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การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงสํารวจ  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือพนักงาน 
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รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

สถิติอา้งอิงหรือสถิติอนุมาน ทดสอบค่า ที และทดสอบค่า เอฟ สาํหรับการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
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สภาพงานและลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือดา้นการไดรั้บยกย่องอยู ่

ในระดับปานกลาง  (2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานบริษัทฉัตรากรุ๊ป จาํกัด ท่ีมีต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้

ภูมิลาํเนา ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นระดบัการศึกษา 

ท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (3) เสนอแนะแนวทาง

ยกระดบัแรงจูงใจของพนกังานบริษทั ฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ผูศึ้กษาเห็นควรพิจารณาปรับค่าแรงตามหนา้ท่ีและ

ลักษณะของการทํางานในด้านต่างๆ  และควรมีบริการตรวจสุขภาพจากสถานพยาบาล ทุกเดือน  

เพ่ือให้ความมัน่ใจ แก่พนักงานพร้อมท่ีจะปฎิบัติงานให้กบัองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และเห็นควร 

มีโบนสัประจาํเดือนหรือประจาํไซดใ์หแ้ก่พนกังาน 
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   Abstract 
 

The objectives of this study were 1) to study the level of work motivation of 
employees of Chattra Group Company Limited; 2) to compare the work motivation of 
employees of Chattra Group Company Limited classified by personal factors; and 3) to 
propose the guideline to enhance work motivation of employees of Chattra Group 
Company Limited 

The population of in this study was 128 daily construction workers from the 
construction site of Chattra Group Company Limited at Nava Nakorn Industrial Estate, 
Pathumthani Province. The sample was 97 daily construction workers calculated by using 
Krejcie and Morgan’s formula determined by the non-probability sample with purposive 
sampling.  Questionnaires were used for data collection and the statistics using for data 
analysis were frequency, percentage, and standard deviation, and inferential statistic of t-
test, F-test, and one-way analysis of variance.   

The results of the study found that 1) work motivation of employees of Chattra 
Group Company Limited was overall at a high level, while the relationship between 
workers was at highest level, followed by condition and characteristic of work was at high 
level and the least was the respect from other was at moderate level; 2) comparing the work 
motivation of employees of Chattra Group Company Limited classified by personal factors 
found that employees who had different of gender, age, education, marriage status, income, 
habitation, and duration of work had no different of work motivation, while employees who 
had different level of education had different of work motivation at significant level of 0.05, 
and 3) the guideline to enhance work motivation of employees of Chattra Group Company 
Limited was increase the wage by duty and job characteristic, health checkup from the 
hospital every month, and bonus each month or each construction site in order to encourage 
the employees’ work motivation. 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมา และความสําคญัของปัญหา 

 

 จากผลสํารวจของสมาคมไทยรับสร้างบา้นและสํานักงานสถิติแห่งชาติ ในส่วนของ

แรงงานกลุ่มธุรกิจก่อสร้าง ตั้งแต่ปี 2556 เป็นตน้มา ความตอ้งการแรงงานก่อสร้างเพิ่มข้ึนทุกปี 

ในปัจจุบนั มีโครงการเมกะโปรเจกตข์องรัฐและโครงการต่างๆ ในดา้นอสังหาริมทรัพย ์ขอ้มูล

ผลสาํรวจตลาดท่ีอยูอ่าศยัท่ีมีการซ้ือขายในปี 2560 ท่ีผา่นมา พบวา่ มีมูลค่าการซ้ือขาย 576,396 ลา้นบาท 

(ศูนยข์อ้มูลวิจยัและประเมินค่าอสังหาริมทรัพยไ์ทย บริษทั เอเจนซ่ี ฟอร์ เรียลเอสเตท แอฟแฟร์ส 

จาํกดั) ซ่ึงโครงการต่างๆ ที่เกิดข้ึนจาํนวนมากนั้น จาํเป็นที่จะตอ้งใช้แรงงานในการก่อสร้าง 

เป็นผลทาํใหเ้กิดการขาดแคลนแรงงานในกลุ่มธุรกิจก่อสร้าง  

 การรักษากลุ่มผูใ้ชแ้รงงานก่อสร้าง ให้อยูป่ฎิบติังานกบัองคก์ารไดน้าน คือ “การสร้าง

แรงจูงใจ” ให้เกิดข้ึน เพื่อเพิ่มพูนขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน การแสวงหากลยุทธ์ในการจูงใจ

เพื่อผลกัดนัให้กลุ่มผูใ้ช้แรงงานก่อสร้าง เกิดความพึงพอใจ มีความสุขในการทาํงาน เกิดแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ซ่ึงส่งผลให้องคก์ารนั้นๆ ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีตอ้งการได ้หากไม่สามารถ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงานของกลุ่มผูใ้ช้แรงงาน ก็ย่อมทาํให้แรงงานขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

และอาจทาํให้เกิดการแสดงออกในหลายรูปแบบ เช่น การออกจากงาน การขาดงาน ไม่มีความพร้อม

ในการทาํงานหรือทาํงานไม่เต็มความสามารถ ส่งผลให้ไม่มีผลงานหรือปฎิบตัิงานไม่เป็นไป

ตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงทาํใหเ้กิดความเสียหายต่อองคก์ารในดา้นต่างๆ เม่ือเกิดปัญหาการขาดแคลน

แรงงานก่อสร้าง นายจา้งและผูบ้ริหารจะตอ้งหากลยุทธ์ต่างๆเพื่อสร้างความเขา้ใจ และเอาใจใส่

กลุ่มผูใ้ช้แรงงานก่อสร้างท่ีมีอยู่ ตลอดจนใช้ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน ให้กบั

กลุ่มผูใ้ช้แรงงานก่อสร้างให้ไดเ้ป็นท่ีน่าพอใจ เพื่อให้เกิดความไวใ้จและมีความผกูพนักบัองคก์าร

การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นงานท่ีไม่สามารถคาดการณ์ไดแ้น่นอน แต่การบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นเร่ืองของการหาแรงงานที่มีความสามารถเหมาะสม ตรงกบัความตอ้งการ

ขององค์การ เพื่อให้แรงงานเหล่านั้นสามารถปฏิบติังานให้เกิดผลสําเร็จ ดา้นประสิทธิภาพและ

ดา้นประสิทธิผล ตลอดจนการดูแลรักษากลุ่มผูใ้ช้แรงงานก่อสร้างท่ีมีความสามารถตรงตามท่ีองค์การ

ตอ้งการและอยูป่ฎิบติังานไดน้านท่ีสุด เพื่อสร้างความเขม้แข็ง ความเจริญกา้วหนา้ มีความสามารถ
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ในดา้นการแข่งขนักบัองค์การอ่ืนได ้โดยเป็นเร่ืองที่นายจา้งหรือผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างแรงจูงใจ

เพื่อพฒันา และรักษากลุ่มผูใ้ชแ้รงงานก่อสร้างท่ีมีคุณภาพให้คงอยูใ่นหน่วยงานตลอดไป เน่ืองจาก

กลุ่มผูใ้ชแ้รงงานก่อสร้างเหล่าน้ี จะทาํให้การดาํเนินกิจการของบริษทัให้มีประสิทธิภาพ การสร้าง

แรงจูงใจ จึงเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้เกิดความคาดหวงัและพึงพอใจในการปฏิบติังาน การทาํงาน

ในทางบวก ส่งผลให้บุคคลเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานมีกาํลงัใจ ซ่ึงจะส่งผล

ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อความสําเร็จขององค์การ ตลอดจนช่วยลดปัญหาการดาํรงชีพ

ของกลุ่มผูใ้ชแ้รงงานก่อสร้าง 

 จากที่มาของปัญหาดังกล่าว กอปรกับผูศ้ึกษาทาํงานในบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํก ัด 

ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัปัญหาดงักล่าว และแรงงานรายวนัท่ีบริษทัจดัจา้ง ทั้งช่างฝีมือ และกรรมกร มีการเขา้มา

ทาํงานร่วมกบับริษทัไดไ้ม่นานและออกไปเมื่อถึงฤดูการเก็บเก่ียวพืชไร่ ตลอดทุกช่วงระยะเวลา

ไม่เกิน 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 30 ของแรงงานในแต่ละไซด์ งานจึงขาดความต่อเน่ืองตามแผน ทาํให้

งานล่าช้า ไม่สามารถส่งงานตามกาํหนดของสัญญาวา่จา้ง ทั้งยงัมีปัจจยัดา้นคู่แข่งขนัท่ีอยูใ่นอุตสาหกรรม

เดียวกนั ท่ีตอ้งการแรงงานท่ีมีฝีมือและกรรมกรเช่นเดียวกนั ทาํให้มีการใช้กลยุทธ์ต่างๆ ในการดึงตวั

แรงงานเพื่อให้ไปปฎิบติัในองค์การของตน นอกจากน้ี ยงัมีปัจจยัด้านอ่ืนท่ีทาํให้เกิดการขาดแคลน

แรงงานหรือมีแรงงานไม่เพียงพอ ซ่ึงแรงงานในอุตสาหกรรมก่อสร้างมีอยู ่2.16 ลา้นคน (สถิติแรงงาน

ปี 2560 กระทรวงแรงงาน) ในวยัแรงงานลดน้อยลง เน่ืองจากการมีอตัราการเกิดลดลง 10.5 คน 

ต่อ 1,000 คน (สํานกังานสถิติแห่งชาติปี 2561) และประเทศไทยจะเขา้สู่สังคมผูสู้งวยัอยา่งสมบรูณ์ 

ในปี 2564 มีผูสู้งอายุร้อยละ 20 ของประชากรทั้งประเทศ (สํานกังานสถิติแห่งชาติปี 2562) ผูศึ้กษา

จึงมีความสนใจท่ีจะทาํการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ท่ี

เป็นกลุ่มผูใ้ช้แรงงานก่อสร้าง เพื่อจะได้นําข้อมูลเสนอแนะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์สําหรับ

ผูป้ระกอบการธุรกิจก่อสร้างอาคาร และสนบัสนุนส่งเสริมให้กลุ่มผูใ้ช้แรงงานก่อสร้างมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานมากข้ึน ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกผกูพนัต่อองค์การและเช่ือมัน่ในองคก์ารเป็นแรงงาน

ก่อสร้างท่ีมีคุณภาพ เพื่อพฒันาธุรกิจก่อสร้างอาคารให้มีประสิทธ์ิภาพ ส่งผลให้องคก์ารมีศกัยภาพ

ในการแข่งขนัในตลาดและรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพใหอ้ยูก่บัองคก์ารต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั 

 2.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางยกระดบัแรงจูงใจของพนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั 

 

3. สมมติฐานการศึกษา 

 

3.1 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานของพนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั  

3.2 พนกังาน บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 

แตกต่างกนั 

 

4. กรอบแนวคดิในการศึกษา 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ผูศึ้กษาวจิยัไดใ้ชก้รอบแนวคิด ดงัภาพท่ี 1.1    

 

    ตวัแปรอิสระ (Independent Variable)                              ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. สถานภาพการสมรส 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

6. ภูมิลาํเนา 

7. ระยะเวลาการทาํงาน

 ร่วมกบับริษทั 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

1. ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน (ปัจจยัคํ้าจุน) 

2. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน (ปัจจยัคํ้าจุน) 

3. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน (ปัจจยัจูงใจ) 

4. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ปัจจยัคํ้าจุน) 

5.ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง (ปัจจยัจูงใจ) 
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5. ขอบเขตการศึกษา  

 

 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 

  5.1.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ภูมิลาํเนา ระยะเวลาการทาํงานร่วมกบั

บริษทั 

  5.1.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) สําหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเลือกศึกษา

แรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg (Two-Factor Theory) ซ่ึงทฤษฎีน้ี มีการแบ่งปัจจยั

คํ้ าจุน (Hygiene Factors) และปัจจยัปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ผูศ้ึกษานํามาสรุปรวม

เป็นแรงจูงใจท่ีมีรายละเอียดในแต่ละดา้น ท่ีครอบคลุม ชดัเจน สอดคลอ้งกบังานวิจยัน้ีมากท่ีสุด 

โดยในการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั จึงได้ขอ้สรุปการ

ประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg ด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ครอบคลุม 5 ด้าน  

เพือ่สอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ประกอบดว้ย ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ดา้นรายได้

และผลตอบแทนในการทาํงาน ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือพนกังาน บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึงเป็นแรงงานก่อสร้าง

รายวนัจากไซด์งานก่อสร้างของ บริษัทฉัตรากรุ๊ป จาํกัด ท่ีนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จังหวดั 

ปทุมธานี มีจาํนวน 128 คน การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัน้ีใช้สูตรคาํนวณของ 

(Krejcie & Morgan) ได้ขนาดกลุ่มตวัอย่างจาํนวน  97 หน่วย และใช้วิธีกาํหนดกลุ่มตวัอย่างแบบ 

ไม่ใชค้วามน่าจะเป็นโดยการคดัเลือกแบบมีจุดประสงค/์เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection)                                                    

 5.3  ขอบเขตด้านเวลา 

  ระยะเวลาในการเก็บข ้อมูลและวิเคราะห์ข ้อมูล  เดือนธันวาคม 2561 ถึง 

เดือนมกราคม 2562  
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6. นิยามศัพท์เชิงปฎบัิติการ 

 

 เพื ่อให้มีความเขา้ใจในขอบเขตและตวัแปรที่ใชใ้นการวิจยัอย่างชดัเจนตรงกนั 

ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดนิยามศพัทเ์ฉพาะ ดงัต่อไปน้ี 

 6.1  แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง กระบวนการที่เกิดข้ึนจากภายในตวับุคคล

และสภาวะแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นแรงกระตุน้ ผลกัดนัใหเ้กิดการกระทาํ หรือพฤติกรรมของบุคคล

และปฎิบตัิด ้วยความเต็มใจ เพื ่อที่จะนาํมาซ่ึงการทาํงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ และอยูป่ฎิบติังานกบัองคก์ารไดเ้ป็นเวลานาน ศึกษาเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

6.1.1  สภาพงานและลักษณะของงาน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่ทาํงาน ได้แก่ 

แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ ระบบถ่ายเทอากาศ อุปกรณ์ท่ีใช้ในการทาํงาน อาคารสถานท่ี บริเวณ

โดยรอบ รวมไปถึงปริมาณงาน ชั่วโมงทาํงาน และหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ปฏิบติั เพื่อให้

บรรลุผลสาํเร็จ 

6.1.2  รายได้และผลตอบแทนในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตอบแทน

ในการทาํงาน ไดแ้ก่ ค่าจา้ง  เบ้ียเล้ียง โบนสั และสวสัดิการต่างๆ เช่น มีสวสัดิการที่เหมาะสม

และเพียงพอ ค่าจา้ง มีความเหมาะสมกบังานท่ีทาํ 

6.1.3  โอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน หมายถึง โอกาสท่ีไดรั้บการสนบัสนุน

จากหัวหน้างานในการพิจารณาความดีความชอบเล่ือนตาํแหน่งและการพฒันาตนเอง รวมไปถึง

ความมัน่คงของงานท่ีทาํ คือ ความรู้สึกของงานท่ีรับผิดชอบและความเช่ือมัน่ในความมัน่คงของอาชีพ 

6.1.4  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง การไดรั้บความสนใจ ไม่มีความขดัแยง้

กบัหัวหน้างาน เพื่อนร่วมงาน ในการทาํงาน การท่ีหัวหน้างานช่วยสอนงาน ช่วยแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน

จากการปฏิบติังาน รวมไปถึงการมีความสนิทสนม ความจริงใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั สามารถ

ทาํงานร่วมกนัอย่างราบร่ืน ซ่ึงความสัมพนัธ์เกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งปฏิสัมพนัธ์

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และอาจรวมไปถึงการแลกเปล่ียนเร่ืองราว หรือขอ้มูลในชัว่โมงการทาํงาน

ท่ีเก่ียวกบังาน หรือไม่เก่ียวกบังานก็ได ้

6.1.5  การได้รับยกย่อง หมายถึง บุคคลไดรั้บการยอมรับจากบุคคลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง

เช่น หวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน ลูกนอ้ง หรือบุคคลอ่ืนในหน่วยงาน อาจรวมไปถึงบุคคลภายนอกหน่วยงาน

ท่ีตอ้งมีการติดต่อส่ือสารดว้ย ซ่ึงการไดรั้บยอมรับอาจอยูใ่นรูปแบบท่ีไดรั้บรางวลัหรือไม่ไดร้างวลั

เช่น คาํชม การยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ 

 6.2  พนักงาน หมายถึง ลูกจ้างในการก่อสร้างอาคาร ซ่ึงเป็นคนไทย โดยจะได้รับ

ค่าตอบแทนเป็นรายวนัของ บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั มีอายตุั้งแต่ 18 ปีข้ึนไป  
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 6.3  บริษัทฉัตรากรุ๊ป จํากัด หมายถึง บริษทัเอกชนท่ีดาํเนินการในธุรกิจดา้นการก่อสร้าง 

การประกอบหรือการติดตั้งใหเ้กิดเป็นอาคาร โครงสร้างและระบบสาธารณูปโภค  

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1  เพื่อทราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั 

7.2  เพื่อทราบผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

7.3  เพื่อนาํผลขอ้มูลจากการวิจยัคร้ังน้ีใช้เป็นขอ้มูลให้เจา้ของกิจการในการพิจารณา

แก้ไข ปรับปรุง พฒันา เพื่อให้กลุ่มแรงงานก่อสร้างมีขวญักาํลงัใจและมีแรงจูงใจในการทาํงาน

ตลอดจนเกิดความผกูพนักบัองคก์ารและอยูป่ฎิบติังานกบัองคก์ารไดเ้ป็นเวลานาน 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

  

 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั” น้ี ผูศึ้กษาไดท้บทวนวรรณกรรมจาก หนงัสือ บทความ ตาํรา และส่ือออนไลน์

ในประเด็นต่างๆ ดงัน้ี 

1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ 

3.  ลกัษณะการบริหารงานและการบริหารบุคคลของบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  มลัลิกา ตน้สอน (2547, น. 194) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความยินดีและเต็มใจ

ท่ีบุคคลจะทุ่มเท ความพยายาม เพื่อให้การทาํงานนั้นบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมา

ในการปฏิบติัดว้ยความกระตือรือร้นมีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้ เมื่อเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 

ซ่ึงเราสามารถกล่าวไดว้า่บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะ ดงัน้ี  

1)  มีเป้าหมายในการแสดงออก  

2)  มีเวลาในการแสดงออก  

3)  มีความพยายามในการแสดงออก 

  ศุภชยั ยาวะประภาษ (2548, น. 216) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ กระบวนการตดัสินใจ

ของบุคคลที่แสดงออกซ่ึงพฤติกรรมอนัมีที่มาจากกระบวนการเรียนรู้จากภายในตนเอง หรือ

จากสภาพแวดลอ้มภายนอก 

  เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2550) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัการทาํงานไวว้า่เป็นแรงผลกัดนั

แรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให้ ซ่ึงก่อให ้

เกิดพฤติกรรมในการทาํงาน ซ่ึงส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน

ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน ความเจริญเติบโตในการทาํงาน ปัจจยัสุขสุขอนามยั นโยบายและ
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การบริหารงานขององค์การ ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในการทาํงาน 

 วรัิช สงวนวงศว์าน (2551) กล่าวไววา่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีความพยายาม

ของบุคคลไดรับการกระตุน้ (Energized) ช้ีนาํ (Directed) และรักษาให้คงอยู่ (Sustained) จนกระทัง่งาน 

ขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 ประดินนัท ์อุปรมยั (2551, น. 113) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของทีมไวว้า่ 

นอกจากเป็นส่ิงกระตุ้นให้บุคคลทาํงานอย่างกระตือรือร้นและเอาจริงเอาจงั แรงจูงใจ ส่งผลถึง

คุณภาพของผลงานของทีมและประสิทธิภาพของการทาํงานเป็นทีมด้วย ผูที้่มีบทบาทสําคญั

ในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานเป็นทีม ไดแ้ก่ หัวหน้าทีมหรือผูบ้ริหาร และบุคลากรท่ีทาํงาน

ในทีมนัน่เอง การสร้างแรงจูงใจ หวัหนา้ทีมหรือผูบ้ริหาร ถือเป็นการสร้างแรงจูงใจภายนอก ดงันั้น 

ส่ิงที่จะมาจูงใจบุคลากรในทีมได้นั้น จึงจาํเป็นตอ้งทาํให้บุคคลในทีมมองเห็นความสาํคญัของ

ส่ิงท่ีจะจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจท่ีหวัหนา้หรือผูบ้ริหารสามารถสร้างใหเ้กิดแกบุคคลในทีมงาน ไดแ้ก่ 

1) การประพฤติตนของหัวหน้าทีมหรือผู้บังคับบัญชา เช่น ให้ความสําคญักบังานของทีม 

เปิดโอกาสให้ทุกคนในทีมงานได้แสดงความความคิดเห็น สอนงาน หรือสนับสนุนให้ทุกคน

ในทีมงาน มีความรู้ในงานอยา่งเพียงพอใหค้วามเป็นกนัเองกบัสมาชิก ปฏิบติัตามหลกัพรหมวหิาร  

2) การให้ขวัญและกาํลังใจ เช่น การยกย่องชมเชย และให้คาํแนะนาํด้วยถอ้ยคาํท่ีสุภาพ 

ใหเ้กียรติดว้ยการแนะนาํผูร่้วมทีม ในฐานะท่ีมีบทบาทสาํคญัในทีมงาน และใหอ้ภยัในความผิดพลาด 

3)  การเอือ้อาํนวยความสะดวกในการทาํงาน เช่น การจดัสถานท่ีทาํงานให้มีลกัษณะ

เหมาะสมกบัการทาํงาน และวสัดุครุภณัฑ์ควรมีอย่างเพียงพอ รวมทั้งความคล่องตวัดา้นการเงิน 

เม่ือจาํเป็นสาํหรับการดาํเนินงาน 

4)  การส่งเสริมให้เห็นคุณค่าของงานและการทาํงานรวมกัน เช่น ควรให้มีการระดม 

ความคิดเพื่อประเมินผลที่คาดว่าจะได้รับจากการทาํงานรวมกนั และให้มีการวิเคราะห์ร่วมกนั

ถึงความสําคญัของบทบาทหนา้ท่ีท่ีแต่ละคนไดรั้บมอบหมาย ดงันั้น แรงจูงใจภายใน จะเป็นส่ิงกระตุน้

ให้บุคคลในทีมทาํงานอย่ากระตือรือร้นได ้แต่ส่ิงจูงใจภายนอกจะไม่มีความหมายเลย ถา้บุคคล

ขาดแรงจูงใจภายใน 

 สมยศ นาวกีาร (2551) อธิบายแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัการทาํงานไวว้า่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท 

 1)  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง แรงขบัภายในจะเกิดจากภายในตวั

บุคคลหรือรางวลัภายใน ซ่ึงองค์การไม่สามารถให้ได้ เช่น ความต้องการ ความพึงพอใจ ความรู้สึก 

ท่ีตนเองมีค่ามากข้ึน การลดความเครียด ความอยากรู้อยากเห็น การบรรเทาจากการบงัคบั ผลสัมฤทธ์ิ 

เป็นตน้ 
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 2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงขบัท่ีเกิดจากภายนอก ตวับุคคล

หรือรางวลัภายในองคก์าร เช่น อาหาร การสรรเสริญ ความรู้ เงิน สถานภาพ เป็นตน้ 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2552) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นแรงผลกัดนัจากภายใน

ของแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ แรงขบั เช่น ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ อีกส่วนหน่ึง

ของแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความตอ้งการ เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึน

ในร่างกาย 

สมพงษ์ เกษมสิน (2553) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า ความพยายามท่ีจะแสดงออก

หรือปฎิบติัตามส่ิงท่ีตอ้งการ ส่ิงจูงใจ มีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล แต่มูลเหตุจูงใจอนัสําคญั

ของบุคคล คือ ความตอ้งการ 

 ติน ปรัชญพฤทธ์ิ (2553) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ ระดบัความพร้อมของพนกังาน

ที่จะปฎิบติังานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว ้ซ่ึงระดบัความพร้อมเกิดจากปัจจยัต่างๆ ความสาํเร็จ 

การท่ีผลงานเป็นท่ียอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญเติบโตส่วนบุคคล และงานในตวัของมนัเอง

ภายหลงัความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เช่น เงินเดือน สภาพความมัน่คงในงาน และสภาพการทาํงาน

ท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

 ปรียาพร วงศ์นุตรโรจน์ (2553) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัการทาํงานไวว้่า เป็นสภาวะ

ของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงาน

จึงเป็นความพยายามของบุคคลในการทาํงานให้เจริญก้าวหน้า ซ่ึงแรงจูงใจจะทาํให้แต่ละบุคคล

เลือกแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนั

ออกไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็นผลจากสภาพแวดลอ้มและลกัษณะในตวับุคคล 

 Beach (1970) ให้คาํนิยามแรงจูงใจไวว้่าแรงจูงใจ หมายถึงความเต็มใจท่ีจะใช้พลงัเพื่อให้

ประสบความสาํเร็จในเป้าหมาย (Goal) หรือใหไ้ดรั้บรางวลั (Reward) เป็นส่ิงสาํคญัของการกระทาํ

ของมนุษย ์และเป็นส่ิงท่ีย ัว่ยคุนใหไ้ปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ 

 McClelland (1962) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นการแสดงออกให้เห็นถึงสภาพอารมณ์ของบุคคล

ต่อส่ิงเร้าแลว้ปรากฏออกมาเป็นพฤติกรรม เพื่อมุ่งไปสู่จุดหมายการเกิดอารมณ์พึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ

ก็จะข้ึนอยูก่บัประสบการณ์ในชีวติของบุคคลนั้น 

 Victor Vroom (1964) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ กระบวนการในการเลือก ซ่ึงคนหรืออินทรีย์

ท่ีต ํ่ากวา่การเลือกแบบการกระทาํโดยสมคัรใจ 

 Walters (1978, pp. 218) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวั

ของบุคคลท่ีมีผลทาํใหบุ้คคลตอ้งกระทาํ หรือเคล่ือนไหว หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย 
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 Lovell (1980, pp. 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการท่ีชักนําโน้มน้าว

ใหบุ้คคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

 Loundon and Bitta (1988, pp. 368) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวั

ท่ีเป็นพลงั ทาํให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็น

เป้าหมายท่ีมีอยูน่ภาวะส่ิงแวดลอ้ม 

 Plunkett (1995) นิยามแรงจูงใจว่า หมายถึงแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีจะนาํไปสู่

ความสําเร็จตามเป้าหมาย เป็นกระบวนการภายในท่ีเกิดข้ึนกบัมนุษยทุ์กคน ซ่ึงไดรั้บอิทธิพลมาจาก

การรับรู้ และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล เช่นเดียวกนักบัการไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัภายนอก 

บุคคลจะถูกกระตุน้จากสาเหตุต่างๆ มากมายท่ีสามารถมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

 Spector (1996) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจไวว้า่ ส่ิงชกัจูงอนัหน่ึง นัน่ก็คือ สถานการณ์ภายใน

บุคคล ซ่ึงช่วยกระตุน้และริเร่ิมเร่ืองของกิจกรรมการเคล่ือนไหวแลว้นาํไปสู่การประพฤติปฏิบติั

ตามช่องทางอยา่งตั้งใจและมุ่งมัน่  

 จากคาํอธิบายและความหมายดงักล่าว จึงสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีเกิดข้ึน

จากภายในตวับุคคลและสภาวะแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นแรงกระตุน้ ผลกัดนัให้เกิดการกระทาํหรือ

พฤติกรรมของบุคคลและปฎิบติัดว้ยความเต็มใจ เพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการและอยูป่ฎิบติังานกบัองคก์ารไดเ้ป็นเวลานาน 

1.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

  พงษพ์นัธ์ พงษโ์สภา (2542, น. 140) ไดจ้าํแนกแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจเพ่ือความอยู่รอด (Survival motives) เป็นแรงจูงใจท่ีช่วยให้คนเราสามารถ

ดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้แรงจูงใจชนิดน้ีมกัจะสัมพนัธ์กบัส่ิงเบ้ืองตน้ ท่ีคนเราตอ้งการในชีวิต เช่น อาหาร 

นํ้า อากาศ การขบัถ่าย ฯลฯ 

2) แรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เป็นการจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ในสังคม 

อาจมิไดรั้บอิทธิพลโดยตรงจากส่ิงเร้าท่ีเป็นบุคคล หรือจากวตัถุท่ีมองเห็นได ้จบัตอ้งไดห้รือมาจาก

ภาวะทางสังคมท่ีมองไม่เห็นก็ได ้เช่น การมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น การเป็นผูน้าํ การสร้างมิตร เป็นตน้ 

3) แรงจูงใจเก่ียวกับต้นเอง (Self motives) แรงจูงใจชนิดน้ีค่อนข้างซับซ้อน

พอสมควร และเป็นส่ิงผลกัดนัให้คนเราพยายามปรับตวัไปในทางท่ีดีข้ึน เช่น แรงจูงใจท่ีเก่ียวกบั

ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานหรือความสาํเร็จในชีวติ เป็นตน้ 
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สมยศ นาวกีาร (2551) อธิบายแรงจูงใจท่ีเก่ียวกบัการทาํงานไวว้า่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท 

คือ  

  1)  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง แรงขบัภายในจะเกิดจากายใน

ตวับุคคลหรือรางวลัภายในซ่ึงองคก์ารไม่สามารถใหไ้ด ้เช่น ความตอ้งการ ความพงึพอใจความรู้สึก

ท่ีตนเองมีค่ามากข้ึน การลดความเครียด ความอยากรู้อยากเห็น การบรรเทาจากการบงัคบั ผลสัมฤทธ์ิ 

เป็นตน้ และ  

2)  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง แรงขบัท่ีเกิดจากภายนอก 

ตวับุคคล หรือรางวลัภายในองคก์าร เช่น อาหาร การสรรเสริญ ความรู้ เงิน สถานภาพ เป็นตน้ 

  ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552, น.13) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจ ตามลกัษณะ

ของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจ  

  แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความตอ้งการ

ทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความสําคญัต่อการดาํรงชีวิต ซ่ึงเกิดจากร่างกายตอ้งการ

สร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้ าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะด่ืมนํ้ า

และแสวงหานํ้าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

(1) แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจ

เพื่อให้ร่างกายมีชีวิตอยู่รอดชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการพกัผอ่น 

เป็นตน้ 

(2) แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or Aviod Motive) เป็นแรงจูงใจ

เพื่อให้ร่างกายหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจ็บปวด ความเสียใจ 

ความสกปรก เป็นตน้ 

(3) แรงจูงใจท่ีจะดาํรงเผ่าพันธุ (Species Maintaining Motive) เป็นทางธรรมชาติ

ท่ีทาํใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 

2) แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ท่ีเก่ียวขอ้งกบั

บุคคล หรือสังคม เช่น การตอ้งการความรู้ กบัการยกย่อง การมีช่ือเสียง ความก้าวหน้าในชีวิต

ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสงัคม แบ่งไดด้งัน้ี 

(1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ(Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการ

ท่ีจะดาํเนินกิจกรรมต่างๆ ให้ประสบผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั อดทนเอาชนะ

อุปสรรคต่างๆ เพื่อก้าวไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง มกัจะตอ้งมี

ความมุ่งหวงัหรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า 
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(2) แรงจูงใจใฝ่ สัมพันธ์(Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ียอมรับ

ของผูอ่ื้นหรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขาสังคม เป็นท่ีพึ่งพาอาศยั

ของบุคคลอ่ืน ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้นเสมอ 

ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ี ก็จะทาํใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 

(3) แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้าํของบุคคล 

ตอ้งการมีอาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวิธีท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยนัทาํงาน 

ใช้ความสามารถในการปฏิบติัหน้าที่เพื่อให้ได้รับการยอมรับให้เป็นผูน้าํ ถือเป็นการได้อาํนาจ

อย่างเป็นธรรม แต่ถ้าได้มาโดยการแย่งชิง คดโกง หรือทาํลายลา้ง ถือเป็นการได้มาซ่ึงอาํนาจ

ไม่เป็นธรรม 

แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประการ คือ 

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของบุคคล

ท่ีมองเห็นคุณค่าของการทาํกิจกรรมต่างๆ ว่ามีประโยชน์และมุ่งมัน่ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ความสําเร็จในการทาํกิจกรรมหรือทาํงาน จะก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น

ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึนหรือกระทาํไดย้ากมาก แต่มี

ความคงทนถาวร 

2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงต่างๆ 

ท่ีอยูร่อบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศช่ือเสียง คาํชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ไดก้ระทาํ

เพื่อความสําเร็จในส่ิงนั้ นเลย แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง

ส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 

Madson (อ้างถึงใน อารี พนัธ์มณี 2546, น. 271-272) อธิบายว่า แรงจูงใจยงัสามารถ

แบ่งตามท่ีมาได ้3 ประเภท คือ 

1) แรงจูงใจทางสรีระวิทยา (Physiological Motivation) เกิดข้ึน เพื่อสนองความตอ้งการ

ทางด้านร่างกายทั้งหมด เพื่อให้บุคคลมีชีวิต เป็นความตอ้งการท่ีจาํเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์

ไดแ้ก่ ตอ้งการนํ้า อาหาร พกัผอ่น และปราศจากโรค เป็นตน้ เราสามารถวดัระดบัของความตอ้งการ

ทางสรีระไดจ้ากการสังเกตพฤติกรรมการกระทาํของคนเราคือ จากความมากน้อยของการกระทาํ

การเลือก (เลือกส่ิงใดแสดงวา่ตอ้งการส่ิงนั้นมาก) การโตต้อบต่อส่ิงท่ีมาขดัขวา้ง 

2) แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological Motivation) มีความสาํคญันอ้ยกวา่แรงจูงใจ 

 ทางสรีระวิทยา เพราะจาํเป็นในการดาํรงชีวิตน้อยกว่า แต่จะช่วยคนเราดา้นจิตใจ 

ทาํให้สุขภาพจิตดีและสดช่ืน แรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น การตอบสนองต่อ

ส่ิงแวดลอ้ม ความตอ้งการความรักและความเอาใจใส่ใกลชิ้ดผูอ่ื้น 
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3) แรงจูงใจทางสังคม (Scial Motivation) แรงจูงใจน้ี มีจุดเร่ิมตน้มาจากประสบการณ์ 

 ทางสังคมในอดีตของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ี มีความสัมพนัธ์

กบัการแสดงปฎิกิริยาของบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมีต่อเรา ไดแ้ก่ 

(1) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นความปรารถนาของบุคคล

ท่ีจะกระทาํกิจกรรมต่างๆ ใหดี้และประสบความสําเร็จ ซ่ึงไดรั้บการส่งเสริมมาตั้งแต่วยัเด็ก จากผล

การศึกษาวิจยั พบว่าเด็กท่ีไดรั้บการอบรมเล้ียงดูอยา่งอิสระเป็นตวัของตวัเอง ฝึกหัดการช่วยเหลือ

ตนเองตามวยั จะเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตสูง การฝึกให้บุคลมีความ

ตอ้งการความสาํเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงมกัเร่ิมจากครอบครัวเป็นอนัดบัแรก 

(2) แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีทาํให้บุคคลปฎิบติัตน

ใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการความเอาใจใส่ ความรักจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

(3) แรงจูงใจต่อความนับถือตนเอง (Self-Esteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลปรารถนา 

เป็นท่ียอมรับในสังคม มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับและรู้จกัของคนทัว่ไป ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจากสังคม 

ซ่ึงนาํมาสู่ความรู้สึกนบัถือตนเอง 

  Hilgard (1962, pp. 127-128) แบ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1) แรงจูงใจเพ่ือความอยู่รอด (The survival motives) หมายถึง ความต้องการทางกาย 

ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีขาดเสียมิได้ เช่น ความตอ้งการอาหาร ความตอ้งการนํ้ า ความตอ้งการอุณหภูมิพอเหมาะ 

ความตอ้งการในการขบัถ่ายของเสีย ความตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการทาํกิจกรรม 

2) แรงจูงใจในทางสังคม (The social motives) หมายถึง แรงจูงใจอนัเกิดจาก

ความตอ้งการทางสังคมของมนุษย ์ในการเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก 

ความตอ้งการตาํแหน่งในทางสังคม ความตอ้งการทางเพศ ความต้องการเหล่าน้ี กระตุน้ให้เกิด

แรงจูงใจ ใหค้นเรากระทาํพฤติกรรมทางสังคม 

3) แรงจูงใจในทางอวดตน (Ego-integrative motives) หมายถึง แรงจูงใจอันเกิดจาก

ความตอ้งการความสําเร็จ ความตอ้งการปรัชญาชีวิตที่น่าพอใจ ความตอ้งการช่ือเสียงเกียติยศ 

ความตอ้งการในการสร้างและประดิษฐ์เพื่อให้เกิดความรู้สึกนับถือตนเอง ซ่ึงจะเป็นแนวทางให้

บุคคลสามารถหลีกเล่ียงจาการมีปมดอ้ยและความรู้สึกว่าตนเองไม่มีค่า หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงว่า 

ตนจะไดมี้ความรู้สึกว่าตนมีความสามารถ ส่วนแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการปรัชญาชีวิตท่ีน่า

พอใจนั้น ก็เพื่อบุคคลจะไดเ้ป็นท่ีน่านิยมยกยอ่งของผูอ่ื้นในสงัคมดว้ย 
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Morgan and king (1996, pp. 232-233) แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ

ดงัน้ี 

1) ความต้องการผูกพันกับผู้ อ่ืน (Affiliation needs) เพราะมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม 

จึงจาํเป็นตอ้งอยู่รวมกนักบัผูอื้่น นอกเหนือจาก พ่อ แม่ พี่น้อง ความผูกพนักนันั้น ทาํให้เกิด

ความพึงพอใจและสบายใจในการท่ีจะอยูร่่วมกนั หรือทาํงานเก่ียวขอ้งกนั เพื่อตอบสนองความตอ้งการ

ในดา้นต่างๆ 

2) ความตอ้งการฐานะ (Status needs) ในกลุ่มชนท่ีอาศยัอยูด่ว้ยกนัเป็นจาํนวนมาก 

การแบ่งแยกระดบัชั้นจะเกิดข้ึนเสมอ คนส่วนมากจะพยายามสร้างฐานะของตนเองให้ทดัเทียมกบั

คนอ่ืนๆในสังคมเดียวกนัซ่ึงมีไดห้ลายรูปแบบ เช่น อยากไดต้าํแหน่ง อยากไดเ้กียรติยศและอาํนาจ 

สรุปไดว้่าแรงจูงใจของบุคคล อาจแบ่งได้หลายลกัษณะ แต่ในการศึกษาน้ี สามารถ

แบ่งเป็นประเภทใหญ่ๆ ได ้2 ประเภท ไดแ้ก่ 

1) แรงจูงใจทางด้านร่างกาย ได้แก่ ความตอ้งการปัจจยัขั้นพื้นฐานของร่างกาย เช่น 

ความตอ้งการนํ้า อาหาร อากาศ ยารักษาโรค เป็นตน้ 

2) ทางด้านจิตวิทยา ไดแ้ก่ ความตอ้งการความรัก ความเอาใจใส่จากผูอ่ื้น ความอยากรู้

อยากเห็น รู้สึกนึกคิด และการตอบสนองกบัส่ิงแวดลอ้ม เป็นตน้  

1.3 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

  พงศ ์หรดาล (2540, น. 66) ไดก้าํหนดองคป์ระกอบของแรงจูงใจเป็น 3 องคป์ระกอบ 

1) ความต้องการ (needs) ความตอ้งการของมนุษยท่ี์เกิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึง

ในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็นการขาดดุลทั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการ

หลายระดบั และความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบด้วย ความตอ้งการทางด้านกายภาพ (physiological 

needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวิต และการดาํรงชีวิต ไดแ้ก่ ความหิว 

ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด 

ความตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั ความตอ้งการอากาศท่ีบริสุทธ์ิ ความตอ้งการขบัถ่าย และความตอ้งการ

ทางจิตใจและสังคม (physiological and social needs) เป็นความตอ้งการท่ีค่อนขา้งสลบั ซับซ้อนเกิดข้ึน

จากสภาพของสังคม วฒันธรรม การเรียนรู้และประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ ไดแ้ก่ ความตอ้งการ

ท่ีเกิดจากสังคม และความตอ้งการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

2) แรงจูงใจ (motive) หรือแรงขบั (drive) แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีมากระตุน้ ใหเ้กิดข้ึนภายใน

ตวับุคคลไปยงัเป้าหมาย ซ่ึงพฤติกรรมท่ีกระตุน้น้ี เรียกวา่ “พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (motivated behaviour)” 

พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ จะตอ้งมีกริยาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงั และจะตอ้งมุ่งไปสู่

ทิศทางใดทิศทางหน่ึง ในขณะที่แรงขบัเป็นแรงผลักดันที่เกิดข้ึนเมื่อบุคคลมีความต้องการ 
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ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูง ทาํให้บุคคลเกิดความพยายามอย่างแรงกลา้ ท่ีจะกระทาํ

การต่างๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงแรงขบั ประกอบดว้ย 

(1) แรงขับปฐมภูมิ (primary drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวุฒิภาวะ

ของคนท่ีไม่จาํเป็นตอ้งเรียนรู้ ประกอบดว้ย แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด 

ความตอ้งการทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั 

(2) แรงขับทุติยภูมิ (secondary drive) เป็นแรงขบัที่ค่อนขา้งสลบัซับซ้อน 

ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้ หรือบางที เรียกว่า “แรงกระตุน้ทางสังคม” เช่น การยอมรับทางสังคม 

สถานะทางสังคม หรือความผูกพนักบัผูอื้่น อาทิ ตาํแหน่งหน้าที่การงาน เกียรติยศ ช่ือเสียง 

และอาํนาจ 

3) เป้าหมาย (goals) เป้าหมาย เป็นจุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้

จะทาํให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบัและ

เพิ่มความตอ้งการ) 

วรรณี ล่ิมอกัษร (2541, น. 114-115) ให้แนวคิดวา่ แรงจูงใจ ประกอบไปดว้ยองค์ประกอบ 

ท่ีสาํคญั 5 ประการดว้ยกนั คือ  

1) ผู้ รับการจูงใจ เช่น ในชั้นเรียนผูรั้บแรงจูงใจคือ นกัเรียนซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมาย

ท่ีครูผูส้อนจะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ไปดาํเนินการใหเ้ขา้ปฏิบติัในส่ิงท่ีผูส้อนตอ้งการ  

2) วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีเป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ

การตดัสินใจของผูถู้กจูงใจ ให้เขา้มีความคิดคลอ้ยตามและลงมือปฏิบติั จนบรรลุ เป้าหมายของ

การจูงใจ 

3) เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีผูจู้งใจมุ่งหวงัจะให้เกิดข้ึนในตวัผูท่ี้ถูก

จูงใจในขั้นสุดทา้ย ภายหลงัท่ีไดใ้ช ้วธีิการจูงใจไปแลว้ 

4) องค์ประกอบภายนอกตวับุคคล หรือองค์ประกอบจากสภาพการณ์ ทางสังคม

ประกอบดว้ย 

(1)  ลกัษณะของส่ิงแวดล้อมภายนอก ทั้งที่เป็นบุคคล กลุ่มคน ส่ิงแวดลอ้ม

ท่ีเป็นสภาพการณ์ต่างๆ 

(2) ความคาดหวงัของสังคมท่ีมีต่อบุคคล 

(3) การเสริมแรงดว้ยรางวลั คาํชม หรือส่ิงล่อใจต่างๆ 

  5) องค์ประกอบภายในตัวบุคคล ประกอบไปด้วยลกัษณะต่างๆ ท่ีมีอยู่ในตวับุคคล 

ไดแ้ก่ 
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(1) ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น  

(2) เป้าหมายท่ีบุคคลเป็นผูก้าํหนด  

(3) ระดบัความวติกกงัวล 

(4) ความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อความสาํเร็จหรือความล้มเหลวในงานที่ทาํ 

(5) ประสบการณ์ในอดีตของบุคคล 

จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546, น. 35) แบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ 

1) ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกัน (individual 

differences) มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการ 

ผวิพรรณ สีของนยัน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ี เป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญัของแรงจูงใจคือ  

(1) แรงขับ (drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกายท่ีทาํใหเ้กิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทา

หรือลดความตึงเครียดนั้นๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ีเป็น

ความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ี จะตอ้งก่อพฤติกรรมอยา่งใด

อยา่งหน่ึงใหแ้รงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ี มี 2 ประเภทดว้ยกนั 

ก. แรงขับภายในร่างกาย (primary drive) หรือว่าแรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ แรงขบั

ท่ีเกิดอยู่ภายในร่างกาย การเกิดแรงขบัข้ึนในร่างกาย แปลว่า ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนทาํให้

เกิดความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศหรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายน้ี แต่ละคน

จะมีไม่เท่ากนั  

ข. แรงขับภายนอกร่างกาย (secondary drive) หรือว่าแรงขับทุติยภูมิ คือ แรงขบั

ท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติปัญญา ดา้นอารมณ์และ

สังคม ตวัอย่าง อยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็นกรรมการเลือกตั้ง 

ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกร่างกาย ทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมีความสนใจ ความตอ้งการ 

และแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั และเช่นกนั แรงขบัประเภทน้ี ก็มีไดท้ั้งทางบวกและทางลบ 

(2) ความวิตกกังวล (anxiety) ความวิตกกงัวล เป็นธรรมชาตอย่างหน่ึงของมนุษย์

เป็นเจตคติ ดา้นอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึง ท่ีเรียกวา่ 

Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวติกกงัวล ก็จะเกิดความกลวัต่างๆ 

2) สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละส่ิงแวดล้อม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ เน่ืองจาก

องคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนนใหญ่ 

มีคนขวกัไขว ่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มน้ี ก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจมากพอท่ีจะอ่าน

หรือท่องหนงัสือไดน้านๆ เป็นตน้ 
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  Pigors and Myers (1981, pp. 116) ยงัได้เสนอความคิดเห็นเก่ียวกับส่ิงท่ีจะเป็น

แรงจูงใจในการทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จไวว้า่ ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี 

1) ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 

2) ลกัษณะของงานท่ีทาํตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 

3) มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

4) มีโอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งงานและเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 

5) มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 

6) ยดึหลกัประชาธิปไตยในการทาํงาน 

7) มีการแบ่งเวลาทาํงานและเวลาท่ีจะใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 

8) มีความเขา้ใจชีวติการทาํงานกบัความสัมพนัธ์กนัในสงัคมอยา่งดุล 

  นกัจิตวทิยาปัจจุบนัไดศึ้กษาและสรุปวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ มี 3 ดา้น คือ 

1) องค์ประกอบทางดา้นกายภาพ (Biological Factor) ในองค์ประกอบดา้นน้ี 

จะพจิารณาถึงความตอ้งการทางกายภาพของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการปัจจยั 4 เพื่อจะดาํรงชีวติอยูไ่ด ้ 

2) องคป์ระกอบทางดา้นการเรียนรู้ (Learned Factor) องคป์ระกอบดา้นน้ี เป็นผล

สืบเน่ืองต่อจากองคป์ระกอบขอ้ 1 ทั้งน้ี เพราะมนุษยทุ์กคนไม่สามารถไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ

ในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามท่ีตนเองตอ้งการ และในหลาย ๆ คร้ัง ส่ิงแวดลอ้มเป็นตวัวางเง่ือนไข

ในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย ์ 

3) องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (Cognitive Factor)  

  จากแนวคิดของนกัวิชาการ สรุปวา่ องค์ประกอบของแรงจูงใจนั้น มาจากภายใน 

และภายนอกร่างกายท่ีจะส่งผลกระทบต่อบุคคลนั้น ให้มีแรงกระตุน้ในการทาํงานหรือทาํส่ิงหน่ึง

ส่ิงใดใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้  

 1.4 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

  การศึกษาแรงจูงใจ มีทฤษฎีหลายทฤษฎี ไดแ้ก่ 

1. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor) 

2. ทฤษฎีความตอ้งการ ของมาสโลว ์ (Abrahum Maslow) 

3. ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) 

4. ทฤษฎี ERG ของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer) 

5. ทฤษฎีความตอ้งการของแมคคลีแลนด ์(Mcclelland) 

6. ทฤษฎีความคาดหวงัของ วกิเตอร์ วรูม (Victor Vroom) 

7. ทฤษฎีความเสมอภาคของ (J. Stacy Adams) 
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8. ทฤษฎีการเสริมแรงของ(B.F. Skinner) 

  1) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Douglas McGregor) 

แมคเกรเกอร์ McGregor (1960, pp. 33-34) ได้เสนอความคิดโดยมองคน

แตกต่างกนัเป็น 2 ดา้น คือ มองทางดา้นลบ ตั้งช่ือวา่ “ทฤษฎี X” และมองคนทางดา้นบวก เรียกว่า 

“ทฤษฎี Y” คือ 

ทฤษฎี X แนวคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่ 

(1) คนทุกคนข้ีเกียจ ไม่อยากทางาน และมกัหาโอกาสหลีกเล่ียงงานเสมอ 

เม่ือมีโอกาส 

(2) คนส่วนใหญ่ไม่มีความทะเยอทะยาน และขาดความรับผดิชอบ 

(3) คนส่วนใหญ่เห็นแก่ตวั คาํนึงถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตนเสมอ ไม่ค่อย

สนใจผลประโยชน์ส่วนรวม 

(4) คนมกัชอบเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้าํ 

(5) คนส่วนมากจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงท่ีส่งผล

กระทบในทางลบต่อตนเอง 

McGregor ไดช้ี้แจงในรายละเอียดวา่ ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองคนแบบน้ี

ส่วนมากเป็นคนหัวเก่า จึงมีทศันะคติในทางลบ ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาแบบน้ี จะใช้

วิธีการจดัองค์การและการบริหารด้วยการใช้อาํนาจสั่งการบงัคบับญัชา ติดตาม กาํกบั ควบคุม

อย่างใกลชิ้ด เพื่อเป็นการบงัคบัใหค้นตอ้งทาํงาน โดย 

ก. ผูบ้ริหารจะทําหน้าท่ีเป็นผูส้ั่งการบังคบับัญชา ติดตาม ตรวจสอบ และ

ควบคุมการทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

ข. ผูบ้ริหารเป็นผูก้ ําหนดกฎเกณฑ์ระเบียบ ข้อบังคับในการทํางานข้ึนมา

จาํนวนมาก เพื่อใหค้นตอ้งปฏิบติัตาม 

ค. มีการใช้วิธีการให้รางวลัสําหรับผูท่ี้ทาํงานสําเร็จตามท่ีตอ้งการ หรือผูใ้กลชิ้ด

ทาํงานได้ถูกใจ และลงโทษผูที้่ขาดความรับผิดชอบทาํงานผิดพลาด ไม่ประสบความสําเร็จ 

การที่ผูบ้ริหารมีทศันะคติต่อคนแบบทฤษฎี X เช่นน้ี ไม่เหมาะสมสําหรับยุคปัจจุบนั เน่ืองจาก

วิธีการบริหารแบบน้ีไม่สามารถใช้ได้กบัคนยุคใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกบัผูท่ี้ทาํงานในระดบัสูง

และดบักลางขององค์การ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีทกัษะความรู้ ความสามารถในการทาํงานในระดบัสูงและ

ถือเป็นพลงัสมอง แต่อาจจะใช้ได้กบัคนที่ทาํงานในระดบัล่างขององค์การ เพราะคนที่ทาํงาน

ในระดบัล่าง ส่วนใหญ่ยงัเป็นผูท่ี้ขาดความรับผดิชอบและไม่สามารถควบคุมตนเองได ้
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ทฤษฎี Y แนวคิดท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่ 

(1) คนทุกคนเป็นคนขยนัทาํงานใฝ่ดี มีความรับผิดชอบ และกาํกบัควบคุม

ตนเองได ้

(2) คนทุกคนมีความมุ่งมัน่ และตอ้งการสร้างความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ี

การงาน พร้อมท่ีจะทุ่มเทชีวิตจิตใจให้กบังานอยา่งเต็มท่ี ขอเพียงให้มีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุน

และกาํลงัใจเท่านั้น 

(3) คนทุกคนสามารถมีความคิดริเร่ิมเป็นของตนเอง มีศกัยภาพในการพฒันา 

ตนเอง สามารถคิดตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดด้ว้ยตนเอง ถา้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให ้

ตามแนวคิดทฤษฎี Y น้ี  การบังคับให้คนทํางานเป็นส่ิงท่ีไม่จ ําเป็น ทั้ งน้ี

เน่ืองจากตามธรรมชาติพื้นฐานของคนทุกคนมีความสํานึกแห่งความรับผิดชอบได้เอง ทุกคน

สามารถกาํกบัควบคุมตนเองได ้ขอเพียงให้มีแรงบนัดาลใจ หรือส่ิงกระตุน้ท่ีทาํให้คนเกิดความอยาก

ในการทาํงาน หรือมีโอกาสในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเท่านั้น เน่ืองจากทุกคนสามารถคิด ตดัสินใจ

หาวิธีการในการทาํงาน หรือแกปั้ญหาต่างๆ ไดเ้อง ถา้หากมีโอกาส ดงันั้น ความสามารถในการตดัสินใจ

แกไ้ขปัญหาหรือกระทาํการต่างๆ ไม่ไดมี้อยูเ่ฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น 

2) ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow, s Hierarchy of Needs Theory) 

   Maslow (1970, pp. 35-47) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึน โดย Abrahum Maslow นกัจิตวทิยา

ชาวองักฤษ ซ่ึงระบุว่า บุคคลมีความตอ้งการเรียงลาํดบัจากระดบัพื้นฐานท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด 

อธิบายถึงความพึงพอใจและความตอ้งการของมนุษย ์โดยมีขอ้สมมุติฐานเก่ียวกบัมนุษย ์3 ประการ คือ 

(1) มนุษยมี์ความตอ้งการความตอ้งการมีอยูเ่สมอและไม่มีท่ีส้ินสุด แต่ส่ิงท่ีมนุษย์

ตอ้งการนั้น ข้ึนอยู่กบัว่าเขามีส่ิงนั้นอยู่แล้วหรือยงั ขณะที่ความตอ้งการใดได้รับการสนองแล้ว

ความตอ้งการอ่ืนจะเขามาแทนท่ี กระบวนการน้ี ไม่มีวนัส้ินสุด โดยจะเร่ิมตั้งแต่เกิดจนตาย 

(2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม

อีกต่อไป ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

(3) ความตอ้งการของมนุษยมี์เป็นลาํดับขั้นตามลาํดบัความสําคญั กล่าวคือ 

เม่ือความตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการในระดบัสูง ก็จะมีการเรียกร้อง

ใหมี้การตอบสนองทนัที 
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ภาพท่ี  2.1 แสดงลาํดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของมาสโลว ์

 

   Maslow เช่ือวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการทั้งหมด 5 ขั้นดว้ยกนั ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น

มีการเรียงลาํดบัจากขั้นตํ่าสุดไปหาขั้นสูงสุด มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในขั้นตํ่าสุดก่อน เม่ือไดรั้บ

การตอบสนองความตอ้งการในขั้นนั้นเป็นท่ีพึงพอใจแล้ว ก็จะเกิดความตอ้งการในขั้นสูงต่อไป

ความตอ้งการในขั้นตํ่ากว่า จะตอ้งได้รับการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจเสียก่อนเสมอ มนุษยจึ์งจะ

เกิดความตอ้งการขั้นสูงได ้ความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น เรียงลาํดบัจากขั้นตํ่าสุดไปยงัสูงสุด ดงัน้ี 

(1) ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นแรก 

หรือขั้นตํ่าสุด หรือเรียกว่า ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าว เป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับ

การอยู่รอดของชีวิตมนุษยที์่จะขาดเสียมิได้ เช่น ความตอ้งการอาหาร นํ้ า อากาศ เคร่ืองนุ่งห่ม 

ยารักษาโรค ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ี จาํเป็นสําหรับมนุษยทุ์กคน ทาํให้มนุษยจ์าํเป็นตอ้งใฝ่หา

ส่ิงเหล่าน้ีมาตอบสนองก่อนส่ิงอ่ืนใด ดว้ยเหตุผลดงักล่าว จะเห็นไดว้า่การตอบสนองความตอ้งการ

ของร่างกายก็จะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีจูงใจใหม้นุษยเ์ราไดส่้วนท่ีเก่ียวกบัจิตใจหรือความนึกคิด จะมีอิทธิพล

ก็ต่อเมื่อความตอ้งการทางร่างกายได้รับการตอบสนองเป็นที่เรียบร้อยแล ้วเท่านั้น ดงันั้น 

ความจาํเป็นทางดา้นร่างกาย เป็นความตอ้งการลาํดบัแรกท่ีมนุษยจ์ะตอ้งมีเป็นพื้นฐานก่อน จึงจะมี

ความตอ้งการลาํดบัต่อไป 

(2) ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความมัน่คง (Safety or Security Needs) 

เม่ือมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองทางดา้นร่างกายแลว้ตามสมควร มนุษยก์็จะตอ้ง

การในขั้นท่ีสูงข้ึนต่อไป คือ ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คงในชีวิตและทรัพยสิ์น เช่น 

ความมัน่คงในหน้าที่การงาน คนงานจะตอ้งไม่ถูกปลดให้ออกหรือถูกยา้ยง่าย ๆ แต่เขาและ

เพื่อนร่วมงานจะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรมทดเทียมกนั เวลาเจ็บป่วยก็มีคนรักษาพยาบาล

ให้ได้รับการเอาใจใส่ดูแล เม่ือออกจากงานก็จะต้องได้รับบาํเหน็จบํานาญเป็นการตอบแทน 

นอกจากน้ี ยงัตอ้งการมีรายไดดี้พอสมควร หรืออยา่งน้อยก็พอเพียงแก่การดาํรงชีวิตอยา่งสุขสบาย 

มีหลกัประกนัต่างๆ ในการทาํงานอยา่งเพียงพอ ตลอดทั้งครอบครัวเป็นสุขปลอดภยัดว้ย ในฐานะ

   1. ความต้องการทางกายภาพ 

2. ความต้องการด้านความปลอดภัยหรือความ

 

     3. ความต้องการทางสังคม 

  4. ความต้องการการยกย่องและยอมรับนบัถอื 

  5. ความต้องการทีจ่ะได้รับความสําเร็จ 
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ท่ีผูบ้ริหารเป็นผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหน้าหน่วยงานผูบ้ริหาร จาํเป็นตอ้งสนองส่ิงต่างๆ ดงักล่าว

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เขามีความรู้สึกว่างานท่ีทาํอยู่มีความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงจะมีผลทาํให ้

ระดบัความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานสูงยิง่ข้ึน 

(3) ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือมนุษยไ์ด้รับการตอบสนอง

ตามลาํดบัความตอ้งการ 2 ขั้นดงักล่าวแลว้ คือ ทั้งทางกายภาพและความปลอดภยั ความตอ้งการ

ทางดา้นสังคม ซ่ึงเป็นขั้นท่ีสูงกวา่ตามมา นัน่คือ ความตอ้งการสังคม ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการเขา้สู่

สังคมต้องการความรัก ความห่วงใย ความผูกพนัจากผูอ่ื้นในสังคม ความตอ้งการท่ีจะให้สังคม

ยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิกร่วมอยูด่ว้ย หรือตอ้งการท่ีจะเขา้พวกเขา้หมู่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 

ความตอ้งการเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององค์การต่างๆ รวมทั้งมิตรภาพและความเห็นใจจากเพื่อนมนุษย์

ดว้ยกนั  ทั้งน้ี 

เน่ืองจากมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม โดยธรรมชาติ มนุษยจึ์งตอ้งอยูร่่วมกบัผูอ่ื้นเสมอ 

ในจิตสํานึกจึงมีความกลวัท่ีจะถูกทอดทิ้ง กลวัการอยูอ่ยา่งโดดเด่ียว ความตอ้งการขั้นน้ี มกัจะมอง

ในแง่ท่ีเกิดความรู้สึกแก่ตนเองว่าเป็นผูมี้ความสําคญัคนหน่ึงในกลุ่ม และมีบุคคลรักใคร่เช่ือถือ

ตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งทาํใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีความรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงของงานท่ีทาํหรือ

หน่วยงานนั้น โดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ ของหน่วยงานทั้งในดา้นการทาํงาน

และในด้านสังคม เช่น ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วมในการแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นต่างๆ 

ในการทาํงานให้ไดรู้้สึกว่าตนเป็นส่วนประกอบสําคญัในความสําเร็จของงาน ตลอดจนให้ได้เขา้ร่วม

ในงานสังคมต่างๆ เช่น การเชิญรับประทานอาหารร่วมกัน เป็นตน้ อาจพูดได้ว่าความต้องการ

ทางดา้นสังคมนั้น เป็นความตอ้งการทางจิตใจมากข้ึนนัน่เอง 

(4) ความต้องการการยกย่องและยอมรับนับถือ (Esteem Needs) หรือเรียกว่า

ความตอ้งการการยอมรับในสังคม ซ่ึงความตอ้งการดา้นน้ี จะมีความตอ้งการสูงกว่าความตอ้งการ

ดา้นสังคม คือ นอกเหนือจากมีเพื่อนร่วมกลุ่มในสังคมแลว้ ยงัตอ้งการให้ตน้มีฐานะเด่นในสังคมนั้นดว้ย 

โดยเป็นที่ยอมรับของบุคคลอื่น และมีบุคคลอื่นสรรเสริญยกย่องหรือนบัหน้าถือตา และน่ีคือ 

ความตอ้งการท่ีจะมีความมัน่ใจเช่ือมัน่ในเร่ืองของความรู้ ความสามารถของตน และความสําคญั

ของตนเองมากข้ึนนัน่เอง เม่ือบุคคลใดไดรั้บการยกยอ่งวา่มีความสําคญัในกิจกรรมต่างๆ แลว้ เขาผูน้ั้น

ก็จะเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือจะชกัชวนใหท้าํส่ิงใดก็มกัจะร่วมมือดว้ยเสมอ  

(5) ความต้องการท่ีจะได้รับความสาํเร็จ (Needs for self-actualization) หมายถึง 

ความตอ้งการแสดงศกัยภาพภายในออกมาให้ปรากฏ และพยายามมุ่งมัน่ท่ีจะทาํในส่ิงท่ีเป็นความมุ่งหวงั

ใหส้ําเร็จ หรือทาํในส่ิงท่ีเป็นความหวงัสูงสุดในชีวติใหป้ระสบความสําเร็จ เป็นความตอ้งการของบุคคล

ที่จะบรรลุถึงความสําเร็จในส่ิงต่างๆ ซ่ึงถือว่าเป็นความสามารถในระดบัที่มนุษยพ์ึงกระทาํได ้
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ความตอ้งการขั้นน้ี จะเกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการต่างๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ทุกขั้น ไดรั้บการตอบสนองแลว้ 

ถา้หากขาดการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าวขา้งตน้ โอกาสท่ีจะทาํให้คนๆ นั้น สามารถเขา้สู่ศกัยภาพ

สูงสุดในตนเอง ไม่มี  

ความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั อาจจาํแนกออกได้เป็น 2 ขั้น เพื่อให้มองเห็น

ความแตกต่างของความตอ้งการท่ีง่ายข้ึน คือ 

1) ความต้องการขัน้ตํา่ (Lower-Order Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอ้งไดรั้บ 

การตอบสนองก่อน เพื่อก่อให้เกิดความพอใจภายนอก ได้แก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและ

ความตอ้งการความปลอดภยั 

2) ความต้องการขั้นสูง (Higher-Order Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะได้รับ

การตอบสนองทีหลงั เพื่อก่อใหเ้กิดความพอใจภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นสังคม ความตอ้งการ

การยกย่องและยอมรับนบัถือและความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต จากหลกัการของทฤษฎีลาํดบั

ขั้นความตอ้งการของมาสโลวท่ี์กล่าวมาขา้งตน้ เป็นแนวคิดท่ีแสดงให้เห็นว่า มนุษยแ์ต่ละคนจะมี

ความต้องการหลายๆ อย่าง อยู่ในตัว แต่ในขณะหน่ึงจะมีความต้องการอย่างใดอย่างหน่ึงท่ีมี

ลกัษณะเด่นท่ีสุดเกิดข้ึน ซ่ึงจะเป็นแรงกระตุน้หรือผลกัดนัให้ตอ้งพยายามหาวิธีการท่ีกระทาํการ

เพื่อให้ไดส่ิ้งนั้น และความตอ้งการของคน จะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจากตํ่าหาสูงดงันั้น ผูบ้ริหาร 

หรือผูบ้งัคบับญัชาสามารถนาํมาใชเ้ป็นแนวทางในสร้างแรงจูงใจของผูป้ฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบั

ความตอ้งการลาํดบัขั้นต่างๆ ได ้

3) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก Herzberg (Two-Factor Theory) 

   Frederick Herzberg และคณะ เม่ือปี ค.ศ. 1959 ทฤษฎีสองปัจจยั โดยหลกัการ

เบ้ืองตน้ของทฤษฎีน้ี ไดอ้ธิบายถึง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานและองคก์รของพนกังานกบั

ปัจจยัท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการทาํงานท่ีสูงข้ึน และมีความพึงพอใจในงาน

ท่ีสูงข้ึน สองประเภท อนัไดแ้ก่ 

(1) ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) คือ ปัจจยัท่ีองค์กรขาดไม่ได ้เน่ืองจากเป็น

ปัจจยัท่ีขาดแลว้ พนกังานจะมีแนวโน้มเกิดความไม่พึงพอใจต่องานท่ีรับผิดชอบต่อองคก์ร แต่การเพิ่ม

ระดบัปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไป ก็ไม่ไดช่้วยให้พนกังานมีความพึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบ หรือในตวั

องค์กรสูงข้ึน และไม่ไดช่้วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน ถือเป็น

ปัจจยัภายนอก (Extrinsic Factor) ตวัอยา่งของปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
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ก. ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในรูปแบบค่าจ้างเงินเดือน (Salary)  

หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน ไม่เหมาะสมกบังานท่ีทาํ พนกังานเก่า

หรือพนักงานใหม่ได้เงินไม่แตกต่างกนั จะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจกนัได้ ซ่ึงความเป็นจริง

ในบางบริษทั จะคาํนึงถึงปัจจยัอ่ืนๆ เขา้มามีส่วนในการตดัสินใจ ของการปรับฐานเงินเดือนให้กบั

พนกังานท่ีเหมาะสม ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนและตาํแหน่ง หากช้าเกินไปเป็นการส่งผลให้

เกิดความไม่พึงพอใจกบัพนกังานเช่นกนั หรือแมก้ระทัง่การจ่ายเงินเดือนให้กบัพนกังานท่ีสูงเกินไป

ก็ไม่ไดช่้วยกระตุน้ใหท้าํงานไดดี้กวา่เดิม 

ข. นโยบายบริษัทและการบริหาร (Company Policies and Administration)  

 เป็นปัจจยัที่องค์กรไม่มีไม่ได้ และเป็นปัจจยัที่ไม่มีประสิทธิผลต่อ

การทาํงานของพนักงาน เช่น นโยบายของบริษทัท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนักงาน 

การไม่ดาํรงรักษาและให้ความมัน่คงกับบุคลากร การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การทาํงาน

ที่ซํ้ าซ้อนกนั ไม่เป็นเอกภาพ ก็ไม่ไดเ้ช่นกนั หากแต่ในทางทฤษฎีน้ีก็เช่ือว่า การเพิ่มคุณภาพของ

ปัจจยัน้ีมากๆ ก็ไม่ไดท้าํให้พนกังานมีแนวโน้มในความพึงพอใจมากข้ึนหรือมีแรงจูงใจในการทาํงาน

ใหดี้ข้ึน เช่นกนั 

ค. ความสัมพันธ์ในหมู่พนักงานด้วยกัน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล

ในองค์การ (Interpersonal Relations)  

หากพฤติกรรมของบุคคลต่างๆ ในบริษทัเป็นไปในด้านลบ เช่น 

เกิดการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ไม่มีความเป็น

มิตรภาพ ทาํใหค้บัขอ้งใจ เป็นผลให้เกิดความเบ่ือหน่ายองคก์าร หากในทางตรงกนัขา้มในดา้นบวก

ต่างคนต่างมีนํ้ าใจ ช่วยเหลือซ่ึงและกนั ย่อมจะสร้างบรรยากาศในบริษทัไดเ้ป็นอย่างดี ส่งผลให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจ แต่หากมีดา้นบวกมากเกินไป ก็ไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ

ในองคก์รหรือกระตือรือร้นมากข้ึน 

ง. สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทาํงาน สภาพการทาํงาน (Working 

Conditions)  

ในทางทฤษฎีน้ี เช่ือว่าองค์กรจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่างๆ เก่ียวกบั

การทาํงานบรรยากาศ สาํนกังานท่ีตั้งในการทาํงาน การเดินทางมาทาํงานของพนกังานให้มีความสะดวก

และไม่ก่อให้เกิดปัญหามากนกัต่อพนกังาน เพื่อให้พนกังานไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จาํเป็นตอ้ง

มีมากเกินไปหรือสะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ไดท้าํใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน 

หรือรักองคก์รมากข้ึน 

 



24 
 

จ. การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน (Supervision)  

ในทฤษฎีน้ี เช่ือวา่ ปัจจยัน้ี องคก์รควรจดัให้มีแต่พอควร เช่น หัวหนา้งาน

ตอ้งไม่บกพร่องในหน้าท่ี หัวหน้าต้องสามารถแนะนําข้อมูล ทางด้านเทคนิคในการทาํงานให้

พนกังานผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้และตอ้งมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและการปกครอง

ท่ีมากพอ แต่หากมีมากเกินไป เช่น การลว้งลูกไม่เช่ือมือลูกนอ้ง ตอ้งเขา้มาลงรายละเอียด ทาํหนา้ท่ีแทน 

ให้การช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา ไม่เปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจเองหรือ

คิดวเิคราะห์ หรือออกความคิดเห็นต่องานท่ีรับผดิชอบ ก็ไม่ไดท้าํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจ 

ในงานท่ีทาํ หรือเกิดความรักต่อองคก์รมากข้ึนได ้

ฉ. สถานภาพในการทาํงาน (Status)  

ในทางทฤษฎี เช่ือว่า องค์กรควรจดัให้มีตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือ

การยกระดบัสถานะของพนกังานตามตาํแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผูบ้ริหารหรือการมีสิทธิพิเศษแก่

พนกังานท่ีมีตาํแหน่งสูง หรือมีความสําคญัต่อองค์กรมากอย่างเหมาะสม เพื่อให้พนกังานเหล่าน้ี 

ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จาํเป็นตอ้งมีมากหรือเกินควร เช่น มีโครงสร้างองค์กรท่ีลึกหรือ

หลายระดบัชั้น (Beaurcracy) เพื่อส่งเสริมให้พนกังานมีตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีมากพอ เพราะการเสริม

ปัจจยัน้ีมากๆ ไม่ได้ช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานมากข้ึน 

หรือมีความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 

ช. ความมัน่คงในงาน (Job Security)  

ในทางทฤษฎีแล้ว ปัจจยัเก่ียวกับเร่ืองความมัน่คงของพนักงาน เช่น 

ระบบสวสัดิการองคก์ร จาํเป็นตอ้งมี ขาดไม่ได ้แต่องค์กรไม่ควรใชก้ารเพิ่มปัจจยัน้ีเขา้ไปในการโนม้น้าว

ให้พนกังานมีความตั้งใจในการทาํงานท่ีสูงข้ึน หรือภกัดีต่อองค์กรมากข้ึน เช่น ระบบเกษียณอายุ

พนกังาน เป็นตน้ โดยปัจจยัสุขอนามยันั้น ไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะทาํให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้กาํหนด

ท่ีป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีทาํ ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ อาจก่อให้เกิด

ความไม่พึงพอใจแก่พนกังานได ้

(2) ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) คือ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คนทาํงาน

อยา่งมีความสุข มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือทาํให้เกิดความภกัดีต่อ

องค์กรมากข้ึน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีก็ได ้หากองค์กรไม่ไดมุ้ง้เน้นในการเพิ่มระดบัความพึงพอใจหรือ 

ระดบัการโน้มน้าวให้พนกังานมีประสิทธิภาพในการทาํงานที่สูงข้ึน มกัเรียกปัจจยัประเภทน้ี 

อีกอยา่งหน่ึงวา่ “ปัจจยัภายใน (Intrinsic factor) ตวัอยา่งของปัจจยัประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
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ก. ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว้ ความสาํเร็จ 

ในการทาํงานท่ีสามารถแกอุ้ปสรรคหรือปัญหาให้ลุล่วงไปไดเ้สมอๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจ

และปล้ืมใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยา่งยิ่ง ทาํให้มีกาํลงัใจในการทาํงานอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือไดว้า่มี

ความสาํคญัท่ีสุด พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาทาํงานไดส้าํเร็จ 

ข. การได้รับการยอมรับหรือการได้รับการยอมรับยกย่องในผลงาน 

(Recognition for Achievement) การทาํงานแล้วไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน

และบุคคลทัว่ๆ ไปในสังคมให้ความสําคญั ยกย่อง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยินดีในผลงาน และ

ความสามารถ เม่ือทาํงานบรรลุผลจะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ในทางทฤษฎี เช่ือว่าจะทาํให้

พนกังานนั้นเกิดความภูมิใจ มีกาํลงัใจ มีผลในการกระตุน้จูงใจในการทาํงานไดดี้ยิ่งข้ึน เป็นการส่ือถึง

พนกังาน มีความรู้สึกวา่เม่ือทาํสาํเร็จมีคนยอมรับเขา 

ค. เนื้องานท่ีทาํ มีลักษณะเป็นงานท่ีน่าสนใจ (The work itself) ตวังานท่ีน่าสนใจ

และทา้ทายความสามารถของพนกังาน พนกังานรู้สึกวา่งานท่ีทาํน่าสนใจ น่าทาํ เป็นงานสําคญัท่ีมี

คุณค่า เป็นงานท่ีตอ้งใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ แบบใหม่ๆ ปัจจยัน้ี ทฤษฎีเช่ือว่า

พนกังานจะรู้สึกพอใจท่ีจะทาํงานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 

ง. ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังาน

รู้สึกวา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงานของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงาน

ให้รับผิดชอบอย่างอิสระสนใจที่ผลลพัธ์ ให้สิทธ์ิทางดา้นความคิด ปัจจยัประเภทน้ี ลว้นแลว้แต่

เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริม และกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึนตามทฤษฎี 

จ. การได้รับการเล่ือนตาํแหน่ง (Advancement) พนกังานรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้

ในงานท่ีทาํ การได้ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานหรือเล่ือนขั้นในการทาํงาน การข้ึนเงินเดือน

ค่าจา้งใหสู้งข้ึน จะเป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึน 

ฉ. ความเจริญความก้าวหน้าในการทาํงาน (The possibility of growth) การให้

โอกาสในการเพิ่มพูนความรู้ความชาํนาญในการทาํงาน เพื่อความกา้วหน้าและเจริญเติบโต ก็เป็น

การจูงใจให้พนกังานทาํงานให้เจริญกา้วหน้ายิ่งข้ึน การให้อาํนาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจในงานท่ีตวัเอง 

รับผดิชอบ พนกังานจะรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 

4) ทฤษฎีความต้องการ ERG (Alderfer,s ERG Theory) 

   Clayton Alderfer นกัวิชาการแห่งมหาวิทยาลยั Yale ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการ

ดาํรงอยู่ความสัมพนัธ์ และความก้าวหน้า ในปี ค.ศ. 1972 ท่ีเรียกร่วมกนัว่า ทฤษฎี ERG (ERG: 

ExistenceRelatedness-Growth Theory) ซ่ึงมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow 

โดย Alderfer สรุปวา่ ความตอ้งการของมนุษย ์สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 



26 
 

(1) ความต้องการเพ่ือการดาํรงชีวิต (Existence needs = E) เป็นความตอ้งการ

ในระดบัตํ่าสุดของมนุษยท่ี์ตอ้งการไดม้าในส่ิงท่ีจาํเป็น เพื่อการดาํรงชีวิตอยู่รอด จะเก่ียวของกบั

ความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้างๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั 

เป็นตน้ สําหรับชีวิตจริงองคก์ารนั้นตอ้งการค่าจา้งเงินโบนสั และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจน

สภาพเง่ือนไขการทาํงานท่ีดีและสัญญาการว่าจา้งเหล่าน้ี ลว้นแต่เป็นเคร่ืองมือตอบสนองส่ิงจูงใจ

ดา้นน้ีทั้งส้ิน 

(2) ความต้องการทางด้านความสัมพนธ์ (Relatedness needs = R) เป็นความ

ตอ้งการท่ีเก่ียวพนัและเก่ียวขอ้งกนัในเชิงมนุษยสัมพนัธ์ เป็นลกัษณะของมนุษยท่ี์ตอ้งการอยูร่่วมกนั

ทั้งน้ี ตรงกบั Maslow ท่ีไดก้ล่าวไวใ้นเร่ืองของความตอ้งการท่ีจะอยูร่วมกนัในสังคม และความตอ้งการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ยกยอ่งสรรเสริญ 

(3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs = G) เป็นความตอ้งการ

ในระดบัสูงสุด เป็นความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต ความตอ้งการชนิดน้ี จะเป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบั

เร่ืองราวของการพฒันาการเปล่ียนแปลงสถาฐานะภาพ และการเติบโตกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 

ความต้องการประเภทน้ี ประกอบด้วย ส่วนท่ีเป็นความต้องการการยกย่อง และความต้องการ

ประสบความสาํเร็จ ตามทฤษฎีของ Maslow 

ทฤษฎี ERG น้ีจะมีขอ้สมมุติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกสาํคญัคือ 

(1) ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั้นคือ หากความ 

ตอ้งการระดบัใดได ้รับการตอบสนองความตอ้งการน้อย ความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง เช่น

ถา้พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นเงินเดือนน้อยเกินไปดงันั้นความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะมี

อยูสู่ง 

(2) ขนาดความต้องการ  (Desire Strength) ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยู่

ต ํ่ากว่า เช่น ความตอ้งการดา้นการอยู่รอดไดรั้บการตอบสนองมากพอแล้ว ก็จะยิ่งทาํให้ความตอ้งการ

ประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ เช่น ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโตมีมากยิ่งขั้น ตวัอยา่งเช่น ถา้หัวหนา้งาน

ไดรั้บการตอบแทนดา้นค่าจา้งและอ่ืนๆ (ความตอ้งการอยูร่อด ) มากพอแลว้นั้น หวัหนางานคนนั้น

ก็จะตอ้งการไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสมพนัธ์ทางสังคม) 

(3) ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Need Frustration) ถ ้าหาก

ความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่ง มีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองน้อย ก็จะทาํให้ความตอ้งการ

ประเภทท่ีอยู่ต ํ่าลงไปมีความสําคญัมากข้ึน ตวัอย่างเช่น ถ้าหัวหน้างานไม่อาจมีโอกาสท่ีจะได้

เปล่ียนงานใหม่ท่ีทา้ทายมากข้ึน (ความกา้วหนา้และเติบโต) กรณีเช่นน้ี หัวหนา้คนนั้นก็จะหนัมาสนใจ
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และตอ้งการท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้งในกลุ่ม (ความสัมพนัธ์

ทางสังคม) 

แนวคิดจากทฤษฎีน้ี แมจ้ะเป็นการศึกษาจากลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

ก็ตามแต่ ก็มีประเด็นท่ีช้ีใหเ้ห็นถึงความแตกต่างกนัใน 2 ลกัษณะ คือ 

1) ตามสภาพความเป็นจริงความต้องการท้ัง 5 ขัน้ สามารถจดักลุ่มรวมกนัได ้3 ขั้น 

เท่านั้น คือ ความตอ้งการดาํรงชีวิต เปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการทางร่างกายและความตอ้งการ

ทางสังคม ทฤษฎีความตอ้งการ ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการในการยงัชีพ ที่พกัอาศยั รวมทั้ง

ความปลอดภยัจากอนัตรายทั้งปวง ความตอ้งการความสัมพนธ์ มีลกัษณะเหมือนกนักบัความตอ้งการ

ทางสังคม ซ่ึงได้แก่ ความต้องการความสัมพนธ์ระหว่างบุคคล และความต้องการเจริญเติบโต

สามารถเปรียบเทียบได้กบ้ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต

ของมาสโลว ์ซ่ึงหมายถึง ความสามารถท่ีจะเอาชนะอุปสรรคต่างๆ ท่ีมีอยู ่

2) ตามแนวทฤษฎีลาํดับขัน้ความต้องการของ Maslow เห็นวา่ บุคคลจะมีความ

ตอ้งการท่ีสูงข้ึนไดน้ั้น จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในขั้นตน้ก่อน แต่แนวทางทฤษฎีน้ี

มีความยืดหยุ่นมากกว่า คือ บุคคลอาจจะมีความตอ้งการหลายๆ อย่างพร้อมกนั โดยอาจจะมี

ความตอ้งการในระดบัสูงพร้อม ๆ กบัความตอ้งการในระดบัตํ่า ในขณะที่บุคคลพึงพอใจจาก

ความตอ้งการท่ีไดรั้บ เพื่อท่ีจะนาํไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนอีกระดบัหน่ึง บุคคลอาจจะมีความคบัขอ้งใจ

ในความพยายามท่ีจะบรรลุให้ถึงระดบัขั้นนั้นๆ ลกัษณะเช่นน้ี อาจจะเป็นเหตุให้บุคคลมีความพยายาม

ท่ีจะกลบัไปแสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการในระดบัตํ่ากวา่ก็ได ้

  5) ทฤษฎี ความต้ องการ 3 ประการของ Mc Clelland (Mc Clelland,s Three Needs 

Theory) 

David Mc Clelland เป็นนักทฤษฎีทางจิตวิทยาอเมริกัน แนวทฤษฎีน้ีได้ทาํการศึกษา 

ทดสอบความตอ้งการของแต่ละคน Mc Clelland ไดท้าํการวิจยัตามแนวความคิดของความตอ้งการ

ทั้ง 3 ประการสรุปได ้ดงัน้ี 

(1) ความต้องการประสบความสาํเร็จ (Need for Achievement) คือ ความตอ้งการ 

 ท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ ให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสําเร็จ โดยบุคคลท่ีตอ้งการ

ความสําเร็จสูงจะชอบการแข่งขนัชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อให้ประเมิน

ตวัเอง มีความชาํนาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าท่ีจะเผชิญกบัความล้มเหลว 

บุคคลท่ีตอ้งการประสบผลสําเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อกา้วไปขา้งหนา้ จะใชค้วามพยายามเพื่อ

มุ่งไปสู่ความสาํเร็จ และจะมีความรับผดิชอบในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
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(2) ความตอ้งการความผูกพนัธ์ (Need for Affiliation) คือเป็นความต้องการ

การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต้องการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 

บุคคลท่ีตอ้งการความผูกพนัธ์สูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกว่าสถานการณ์แข่งขนั โดยจะ

พยายามสร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอื้่น บุคคลที่ตอ้งการความรักความผูกพนัธ์สูง

มองความตอ้งการน้ีคลา้ยกบัความตอ้งการ ระดบัท่ี 3 ของ Maslow 

(3) ความต้องการอาํนาจ (Need for Power) คือ เป็นความตอ้งการอาํนาจ เพื่อมี

อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอื่น  และได้รับการยกย่องต ้องการเป็นผูน้ํา ต ้องการทาํงานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น 

ความปรารถนาอยากไดอ้าํนาจบารมี เพื่อนาํไปใชค้วบคุม้กาํกบัผูอ่ื้น บุคคลผูต้อ้งการมีอาํนาจบารมีสูง

ตามแนวความคิดของ Mc Clelland มีความตอ้งการอาํนาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก 

เป็นความปรารถนาอยากมีอาํนาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบันดาลใจผูอ่ื้นให้คล้อยตาม

ยอมรับได ้และในทางลบ คือความตอ้งการอาํนาจเพื่อใหมี้อิทธิพลเหนือผิอ่ืน ตอ้งการทาํงานให ้ 

6) ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Expectancy Theor: Vroom)  

Victor Vroom วรูม ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานกบัรางวลัตอบแทน

บุคคลจะเลือกรับรู้ตามความคาดหวงั รางวลัท่ีคาดวา่จะไดรั้บ บุคคลจะเลือกทาํงานในระดบัท่ีผลออกมา

ไดรั้บผลประโยชน์มากท่ีสุด บุคคลจะทาํงานหนกั ถา้เขาคาดหวงัวา่ความพยายามของเขาจะนาํไปสู่

รางวลัท่ีเขาตอ้งการ โดยมีองคป์ระกอบ 3 ประการ ดงัภาพท่ี 2.2 

 

 
           

                             

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.2 ความคาดหวงัท่ีมีผลต่อการจูงใจในการทาํงาน 

 

ท่ีมา:  เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, (2550: 342) 

 

 

ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ 

คาดหวงั ความพยายาม 

 

ทาํงาน แรงจูงใจ รางวลั รับรู้ 

ความชอบพอ 
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(1) ความคาดหวัง (Expectancy) แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายาม

ในการทาํงานกบัผลงานท่ีเกิดข้ึน คือ การท่ีบุคคลประเมินความเป็นไปได้ว่า ถ้ามีความพยายาม

เพิ่มข้ึนหรือทาํงานหนกั ข้ึนจะนาํไปสู่ผลงานท่ีดีข้ึน 

(2) ส่ิงท่ีเป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) คือ การรับรู้และหวงั ผลงานท่ีเกิดข้ึน

จากการมีความพยายามเพิ่มข้ึน จะนาํไปสู่รางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการ 

(3) ความชอบพอ (Valence) เป็นความต้องการภายในบุคคล คือ คุณค่าของ

รางวลัหรือความชอบพอในรางวลั 

  7) ทฤษฎีความเสมอภาคของ (Adam, Equity Theory) 

ทฤษฎีความเสมอภาค (Adam, Equity Theory) และทฤษฎีการจูงใจของอาดมั 

(J.Stacy Adam) วรัิช สงวนวงศวาน (2551)ไดอ้ธิบายวา่ ปกติแลว้ผูป้ฏิบติังานจะรับรู้ถึงความสัมพนัธ์ 

ของผลตอบแทนท่ีได้รับจากการทาํงานกบัการท่ีได้ทุ่มเททาํงาน และจะเปรียบเทียบอตัราส่วนปัจจยั

นาํเขา้และปัจจยันาํออก (Input–Output) ของตนเอง และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงหากอตัราส่วนของตน

และเพื่อนร่วมงานเท่ากนั เขาจะมีความรู้สึกว่ามีความยุติธรรม แต่หากรู้สึกว่าอตัราส่วนไม่เท่ากนั 

ความยุติธรรมในความรูสึกของพนกังานคนนั้นก็จะไม่เกิดข้ึน ซ่ึงอาจเป็นกรณีของการไดผ้ลตอบแทน

ตํ่ากวา่คนอ่ืน หรือไดผ้ลตอบแทนสูงกว่าคนอ่ืน เม่ือเกิดความไม่ยุติธรรมพนกังานก็จะมีปฏิกิริยาต่างๆ 

หรืออาจมีการแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นการตอบโต ้ซ่ึงอาจเป็นไปหลายลกัษณะ ดงัน้ี 

(1) ขยนัมากข้ึน ขยนันอ้ยลง หรือเรียกร้องค่าตอบแทนมากข้ึน 

(2) มีพฤติกรรมชกัจูงใหค้นอ่ืนเปล่ียนแปลงการป้อนผลลพัธ์ 

(3) มีพฤติกรรมท่ีจะเปล่ียนแปลงการป้อนผลลพัธ์ของตนเอง 

(4) เปล่ียนคนท่ีจะเปรียบเทียบผลลพัธ์ 

(5) การลาออกจากงาน (เน่ืองจากเกิดความรู้สึกไม่ยติุธรรม)  

โดยสรุปผลท่ีตามมาของความรู้สึกไม่ยุติธรรม อาจเป็นการลดหรือเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงาน หรือลด เพิ่มคุณภาพงานหรือขาดงาน ลาออกจากงาน เนตรพณัณา ยาวริาช 

(2550, น.143) กล่าวไวว้่า การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคของสเตซ่ี อดัมส (Stacy Adams) 

หมายถึง การไดรั้บความเป็นธรรมในการทาํงานท่ีเท่าเทียมกนัระหวา่งพนกังานท่ีทาํงานในลกัษณะ

เดียวก ัน ควรได้รับรางวลัที่เหมือนกัน มีความเท่าเทียมกันมีความเป็นธรรมเสมอภาคกัน 

เพราะการรับรูในความไม่เท่าเทียมกนัเกิดได้หลายสถานการณ์ เช่น การมอบหมายงาน การส่งเสริม

พนกังานให้มีความกา้วหน้าในงาน รวมถึงองคป์ระกอบอ่ืนในการทาํงานท่ีแตกต่างกนัไดม้ากมาย 

ซ่ึงปัญหาเหล่าน้ี ทาํใหเ้กิดผลกระทบต่ออารมณ์ของพนกังาน ความรู้สึกไม่เป็นธรรมน้ีเกิดข้ึนในใจ
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ของพนักงาน ดังนั้ น ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถจะต้องมีความเสมอภาพ เพราะเป็นส่ิงท่ีทาํให้

พนกังานรู้สึกไดถึ้งความเป็นธรรม และไม่เป็นธรรม ซ่ึงจะส่งผลถึงความสาํเร็จขององคก์รดว้ย 

   สรุปไดว้า่ ทฤษฎีความเสมอภาคเป็นการเปรียบเทียบความพยายาม และรางวลั

ท่ีตนเองกบับุคคลอ่ืนท่ีปฏิบติังานในลกัษณะใกลเ้คียงกนัจะไดรั้บ 

8) ทฤษฎีการเสริมแรงของ (Skinner’s Reinforcement Theory) 

   สกินเนอร์และผูร่้วมงาน ไดศึ้กษาถึงการทาํงานท่ีดีท่ีควรยกยอ่ง โดยวิเคราะห์

สถานการณ์การทาํงานเพื่อพิจารณาสาเหตุและกระตุน้การเปล่ียนแปลงเพื่อขจดัปัญหาอุปสรรค

ในการทาํงาน เป้าหมายของการมีส่วนร่วมของแรงงานและการช่วยเหลือ ตลอดจนการปรับปรุง

การทาํงาน การป้อนกลบัอย่างรวดเร็วของผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน และรางวลั จากการยอมรับ ตลอดจน

การยกย่องบุคคลท่ีทาํดี ทฤษฎีของสกินเนอร์เน้นย ํ้าแรงจูงใจท่ีเป็นพื้นฐานในการปรับปรุงพฤติกรรม 

และเทคนิคในการเปล่ียนพฤติกรรมของมนุษย์ เขาเช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษย์ถูกเปล่ียนไป 

เน่ืองจากแรงจูงใจเทคนิคน้ี สามารถทาํให้มนุษยเ์กิดพฤติกรรมซํ้ าหรือเปล่ียนพฤติกรรมอ่ืน วิธีการ

เสริมแรงตามทฤษฎีของ Skinner แสดงไวใ้นภาพท่ี 2.3 ทฤษฎีการเสริมแรงของ Skinner ทาํได้ 

4 วิธี คือ 

(1) การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การบริหารรางวลั 

ตอบแทนตามผลการปฏิบติังาน เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา เป็นการสร้างให้เกิดพฤติกรรม

มากข้ึนดวย้การให้รางวลั พิเศษสําหรับการกระทาํอย่างใดอย่างหน่ึง เช่น การสรรเสริญพนักงาน 

เม่ือทาํงานเสร็จตามกาํหนด เม่ือพนกังานไดรั้บการชมเชยถือวา่เป็นการกระตุน้ให้ผลสําเร็จของการ

ทาํงานในอนาคต 

(2) การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหา (Avoidance Iearning) หรือการเสริมแรงด้านลบ 

(Negativereinforcement)หมายถึง การจดัลาํดบัเหตุการณ์ หรือปัญหาท่ีไม่น่าพึงพอใจต่อจากพฤติกรรม

ท่ีพึงพอใจ การเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึน เพราะพนกังานสามารถปฏิบติัตามหนา้ท่ีท่ีไดท้าํอย่างอ่ืน เน่ืองจาก

กลวัผลร้ายท่ีจะไดรั้บ เช่น หวัหนา้สั่งพนกังานวา่อยา่ทาํงานล่าชา้การเรียนรู้หลีกเล่ียงปัญหาเกิดจาก

บุคคลตอ้งการเล่ียงผลลพัธ์ท่ีไม่น่าพอใจ จึงมีพฤติกรรมท่ีไม่ทาํใหเ้กิดผลลพัธ์นั้น 

(3) การยบัยัง้พฤติกรรม (Extrinction) หมายถึง การเลิกใหร้างวลั เพื่อจุดมุ่งหมาย 

 ในการยบัย ั้งพฤติกรรมอย่างใดอย่างหน่ึงในอนาคต เป็นพฤติกรรมท่ีมีผล

ด้านบวกเป็นการระงบัพฤติกรรมบางอย่าง โดยการลดการเสริมแรง เช่น ผูบ้ริหารต้องการให้

พนกังานทาํงานล่วงเวลานอ้ยลง โดยการทาํงานให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน จะเลิกขอบคุณพนกังาน

ท่ีทาํงานล่วงเวลา และการทาํงานในวนัสุดสัปดาห์พนกังานจะไม่ไดรั้บการกระตุน้ให้มีพฤติกรรม

ต่อเน่ือง 
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(4) การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การปรับพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ภายใต ้

เง่ือนไขท่ีว่าการให้ผลลพัธ์ท่ีเป็นลบ จะช่วยลดหรือยบัย ั้งพฤติกรรม เป็นการลบพฤติกรรม เน่ืองจาก

ผลลพัธ์ท่ีไม่พึงพอใจ เช่น การวา่กล่าวตกัเตือน การลดอาํนาจหนา้ท่ีเป็นตน้ ดงัภาพท่ี 2.3 

 สรุปไดว้่า ทฤษฎีแรงจูงใจของสกินเนอร์ มีความเช่ือมัน่ว่าการเสริมแรง

ทางบวกหรือการให้รางวลั เป็นวิธีท่ีดีกว่า การลงโทษ ดงันั้น ในการสร้างแรงจูงใจจึงควรเน้น 

ในเร่ืองการชมเชย การกระตุน้ การให้ความช่วยเหลือแก่ผูป้ฏิบติังานในการแกไ้ขปัญหา การสร้าง

แรงจูงใจ ถ้ามีประสิทธิภาพจริงๆ จะตอ้งอาศยัการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัคุณสมบติัของ

ผูป้ฏิบติังาน และใหมี้ส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและวธีิการดาํเนินงานดว้ย จึงไดผ้ลดีท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

             

 

ภาพท่ี  2.3 วธีิการเสริมแรงตามทฤษฎีของสกินเนอร์  

 

ท่ีมา: เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2550: 345 

                          

โดยสรุป ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจมีหลายทฤษฎี ดงัท่ีไดก้ล่าวมีความใกลเ้คียง

และสอดคลอ้งกนั ความสําเร็จของงานอยูท่ี่การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรในองคก์าร โดยใชปั้จจยั

เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

ดังนั้ น ในการบริหารงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทํางานให้กับบุคลากร 

ผูบ้งัคบับญัชาควรเนน้ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานมีความพอใจ

ในการทาํงานร่วมกบัองคก์าร 

 

การเพ่ิมพฤติกรรม การลดพฤติกรรม 

การเสริมแรง

ทางบวก 

การเรียนรู้

หลีกเล่ียง

ปัญหา 

การยบัย ั้ง

พฤติกรรม 

การเรียนรู้

หลีกเล่ียง

ปัญหา 

ใหผ้ลลพัธ์

เป็นบวก 

ยบัย ั้งผลลพัธ์

ท่ีเป็นลบ 

ใหผ้ลลพัธ์ 

เป็นบวก 

ใหผ้ลลพัทธ์

ท่ีเป็นลบ 
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สําหรับการวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาเลือกศึกษาแรงจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของ

Frederick Herzberg (Two-Factor Theory) ซ่ึงทฤษฎีน้ี  มีการแบ่งปัจจัยคํ้ าจุน (Hygiene Factors) 

และปัจจยัปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ผูศึ้กษานาํมาสรุปรวมเป็นแรงจูงใจ ท่ีมีรายละเอียดในแต่ละดา้น 

ท่ีครอบคลุม ชดัเจน สอดคลอ้งกบังานวิจยัน้ีมากท่ีสุด โดยในการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั จึงไดข้อ้สรุปการประยุกตใ์ชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 

ดา้นแรงจูงใจในการทาํงานครอบคุม 5 ดา้น เพื่อใหส้อดคลอ้งกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา ประกอบดว้ย  

1) ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน (ปัจจยัคํ้าจุน) 

2) ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน (ปัจจยัคํ้าจุน) 

3) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน (ปัจจยัจูงใจ) 

4) ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล (ปัจจยัคํ้าจุน) 

5) ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง (ปัจจยัจูงใจ) 

 

2. ปัจจัยส่วนบุคคลทีสั่มพนัธ์กบัแรงจูงใจ 

 

 2.1 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน (จุติมา เอ่ียมเสถียร, 2549, น.20)  

2.1.1 ข้ันตอนความต้องการ (Need Stage) เป็นภาวะขาดสมดุลท่ีเกิดข้ึน เม่ือบุคคล 

ขาดส่ิงท่ีจะกระทาํในส่วนต่างๆ ภายในร่างกาย ดาํเนินหนา้ท่ีไปตามปกติ ส่ิงท่ีขาดไปนั้น อาจเป็น

ส่ิงท่ีจาํเป็นต่อชีวติ เช่น อาหาร 

2.1.2  ข้ันแรงขับ (Drive Stage) ความตอ้งการในขั้นแรงขบันั้น กระตุน้ใหเ้กิดแรงขบั 

คือ เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้บุคคลจะน่ิงเฉยอยูไ่ม่ได ้เรียกวา่ เกิดแรงขบัซ่ึงระดบั ความกระวนกระวาย

จะมีมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัระดบัความตอ้งการดว้ย เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้าจะเกิดอาการคอแหง้ 

2.1.3  ขั ้น พ ฤติก รรม  (Behavior Stage)  เมื ่อ เกิดค วาม ก ระวน ก ระ วายขึ้น 

ความกระวนกระวายนั้น จะผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา 

2.1.4  ขั้นลดแรงขับ (Drive Redution Stage) เป็นขั้นตอนสุดทา้ย คือ แรงขบั

จะลดลง ภายหลงัการเกิดพฤติกรรมท่ีตอบสนองพฤติกรรมแลว้ 
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เพื่อให้เขา้ใจแรงจูงใจดีข้ึน ขอเสนอวงจรของแรงจูงใจ (Morgan, 1966) ซ่ึงเป็น

การแสดงถึงความสัมพนัธ์ของตวัแปรต่างๆ ในแรงจูงใจอยา่งง่าย ๆ ตามภาพท่ี 2.4 

 

        

 

                             

        

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.4 แสดงถึงวงจรของแรงจูงใจ 

 

ท่ีมา: C.Morgan. Introduction to Psychology 3 rd, ed.1966,p.66 

 

2.2  การสร้างแรงจูงใจ การสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีสําคญัประการหน่ึงของนกับริหาร 

และหัวหน้างานท่ีจะตอ้งสร้างข้ึน เพราะแรงจูงใจจะช่วยทาํให้บุคลากรในองค์การมีขวญัและกาํลงัใจ

ในการปฏิบติังาน ตลอดจนประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน ก่อให้เกิดความตอ้งการ

ท่ีจะปฏิบติังานอยู่กบัองค์การเป็นเวลานาน การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีกระบวนการ

ในการสร้างแรงจูงใจ ดงัน้ี (อรวรรณ ตั้งจิตพิทกัษ,์ 2549, น. 28) 

2.2.1 กระตุ้น ให้เกิดการสนใจอยากรู้ อยากเห็น โดยจัดสภาพแวดล้อมให้

สอดคลอ้งกบับรรยากาศ 

2.2.2 กระตุน้ใหเ้กิดการต่ืนตวั 

2.2.3  ใชก้ารแข่งขนัและการร่วมมือ 

2.2.4 ใชก้ารชมเชย และการตาํหนิ เป็นการนาํเอาวิธีการเสริมแรง และหลีกเล่ียง

การลงโทษมาใชก้ารจูงใจ ซ่ึงดาํเนินการใหร้างวลัและการตาํหนิท่ีเป็นนามธรรม 

2.2.5  การให้รู้ความกา้วหน้าของตนเอง การให้รู้การปฏิบติังานของตนเอง ทาํให้

เขารู้วา่ประสบความสาํเร็จและเกิดความภาคภูมิใจตลอดจนถึงขอ้ บกพร่องท่ีควรแกไ้ข ้

2.2.6 การใหต้ั้งรับความผดิหวงั 

2.2.7  ใช้การเสริมแรง และการลงโทษ เพราะจะมีผลเป็นแรงจูงใจเม่ือใช้ถูกวิธี 

โดยตอ้งใชท้นัทีอยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ ไม่มากหรือนอ้ยเกินไป 

เป้าหมาย 

ความตอ้งการ 

แสดงพฤติกรรม 

กระตุ้นให้บุคคล   สนองตอบ     
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2.2.8  พยายามตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐาน 

2.2.9  การส่งเสริมใหมี้เป้าหมายในชีวติ 

2.2.10 ส่งเสริมใหมี้ค่านิยมและปรัชญาชีวติท่ีเหมาะสม ค่านิยม และปรัชญาชีวติ 

สามารถเป็นตวักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจไดเ้ป็นอยา่งดี 

 

3. ลกัษณะการการบริหารงานและการบริหารบุคคลของบริษทัฉัตรากรุ๊ป จํากดั 

 

 บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ดาํเนินธุรกิจรับเหมาก่อสร้าง งานก่อสร้างมีลกัษณะท่ีแตกต่างจาก

อุตสาหกรรมการผลิตทัว่ไป คือดาํเนินการลักษณะรูปแบบ งานโครงการ (Projects) ผลิตภณัฑ ์

อยู่กบัที่ งานก่อสร้างแต่ละโครงการ จะมีเน้ืองานที่แน่นอน มีความเป็นเอกลกัษณ์ ไม่ซํ้ ากนั 

และงานมกัมีขนาดช้ินงานใหญ่ จึงมีขั้นตอนการทาํงานท่ีซับซ้อน และต่อเน่ืองจาํนวนหลายขั้นตอน 

มีขอ้จาํกดัทางด้านทรัพยากรท่ีนํามาใช้ในการดาํเนินงานท่ีสําคญั ได้แก่ งบประมาณ บุคคลากร 

ระยะเวลาท่ีแน่นอน โดยมีทีมงานชัว่คราวและถาวร ส่วนสถานท่ีทาํงาน ก็จะแบ่งเป็นสาํนกังานหลกั

ท่ีดาํเนินการถ่ายทอดนโยบาย ในดา้นการบริหารควบคุมดูแลและการจดัการจากส่วนกลางไปยงั 

สาํนกังานยอ่ยตามไซด์งานก่อสร้างในสถานท่ีต่างๆ ทั้งกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั ซ่ึงจะเป็น

ผูค้วบคุมคุณภาพ กาํกับดูแลประสานงานขั้นตอนการทาํงาน ในด้านต่างๆ และปฎิบตัิงาน

ตามนโยบายของบริษทั  

 บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั มีหลกัในการบริหารงานโครงการท่ีดี เพื่อช่วยให้งานก่อสร้าง

ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ซ่ึงจะตอ้งมีการวางแผนงานและควบคุมงานเป็นขั้นตอน 

การบริหารโครงการ ในขั้นตอนการวางแผนจะตอ้งทาํให้แลว้เสร็จตั้งแต่ก่อนเร่ิมดาํเนินงานโครงการ

ก่อสร้าง เน่ืองจากเม่ือถึงเวลาดําเนินงานโครงการ ก็จะได้นําแผนงานท่ีวางไวม้าใช้ในการควบคุม

โครงการ การวางแผนและควบคุมงานก่อสร้าง จึงเป็นขั้นตอนท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกนั 

 หลกัทัว่ไปในการจดัองคก์าร การบริหารงานด้านต่าง ๆ ของบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

ผูบ้ริหารหรือผูจ้ดัการของบริษทั จะเป็นผูว้างแผนในการนาํทรัพยากรทั้ง 4 หรือที่เรียกว่า 4M 

อนัประกอบไปดว้ย คน เงิน เคร่ืองจกัร และวตัถุดิบมาผ่านกระบวนการบริหาร 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

การวางแผน การจดัองค์การ การบริหารงานบุคคล การอาํนวยการและการควบคุมงาน เพื่อให้

การดาํเนินงานของบริษทับรรลุผลสําเร็จตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้นอกจากน้ี

บริษทัได้นําหลัก 5 ส นํามาประยุกต์ใช้กับการดาํเนินงานในหน่วยงานต่างๆ ซ่ึงได้แก่ สะสาง  

สะดวก สะอาด สุขลกัษณะ สร้างนิสัย 
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3.1  การบริหารจัดการของบริษัทฉัตรากรุ๊ป จํากดั 

  การบริหารจดัการธุรกิจของบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั มีขั้นตอนต่าง ๆ โดยทัว่ไปเช่น 

การวางแผน การจดัองค์การ การบริหารงานบุคคล การอาํนวยการและการควบคุมงานโดยนํา

ทรัพยากรท่ีมีอยู่มาใชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อให้ธุรกิจบรรลุความสําเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละ

เป้าหมายท่ีวางไว ้มี 5 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  

3.1.1  การวางแผน บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั จะประเมินสถานการณ์ท่ีคาดวา่จะเกิดข้ึน

ในอนาคตอยา่งมีหลกัเกณฑ์ และดาํเนินการตามแผนท่ีวางไว ้โดยการนาํทรัพยากรท่ีมีอยูม่าใชใ้ห้

เกิดประโยชน์สูงสุด หลงัจากดาํเนินการเสร็จแลว้ จะตอ้งมีการวดัผลและประเมินผล เพื่อหาปัญหา

และอุปสรรคต่าง ๆ มาแกไ้ขต่อไป 

3.1.2   การจัดองค์การ บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั มีการดาํเนินงานไม่ยุง่ยาก ซํ้ าซ้อน

ลงทุนนอ้ย โดยมีเจา้ของผูป้ระกอบการเป็นผูต้ดัสินใจโดยตรง พนกังานในบริษทัจะทาํงานหลายๆ 

หนา้ท่ีพร้อมๆ กนัรูปแบบโครงสร้างขององคก์าร ตามภาพท่ี 2.5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.5 แสดงผงัองคก์ารบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั. 

  

3.3.3 การบริหารบุคคล บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั มีพนักงานภายในน้อย สายงาน

ภายในก็มีไม่มาก แต่จะมีแรงงานรายวนัท่ีทาํงานและผูรั้บเหมารายย่อยมีจาํนวนมาก การเขา้ออก

ของพนกังานภายในบริษทัก็มีสูง ทาํให้ตอ้งมีการรับพนกังานบ่อยคร้ัง แนวคิดดา้นเทคนิคการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยข์อง บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั เป็นแนวคิดท่ีมุ่งเนน้ความรอบรู้ทางดา้นพฤติกรรมศาสตร์ 

สามารถบริหารกิจกรรมต่างๆ ได้อย่างมีเทคนิคท่ีสร้างสรรค ์โดยเฉพาะในเร่ืองของการวางแผน
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ทรัพยากรมนุษย ์การจา้งงาน การฝึกอบรมพฒันาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบติังาน การจ่าย

ค่าตอบแทนและประโยชน์เก้ือกูล รวมถึงการพฒันากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามแนวคิดใหม่ แต่ในการบริหารบุคคลยงัไม่สามารถปฎิบติัไดค้รบถว้นสมบรูณ์ ตามนโยบายของบริษทั

ท่ีตั้งไว ้ 

แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย ์บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

เป็นการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีมีขนานเล็ก ยอ่มตอ้งการบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และ

ประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการดาํเนินงานให้ทนักบัการเปล่ียนแปลงดา้นต่างๆ 

ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดยคาํนึงว่ามนุษยม์ิใช่เคร่ืองจกัร 

แต่เป็นผูส้ร้างความสําเร็จให้แก่องค์การ ย่อมตอ้งการขวญักาํลงัใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ด้วยกันทุกคน ดังนั้ น บริษัทฉัตรากรุ๊ป จาํกัด จึงจาํเป็นท่ีจะให้บุคลากรในองค์การ ได้แสดง

ความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน เพื่อส่งเสริม

และสนบัสนุนให้บุคลากรไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี นอกจากน้ี ยงัตอ้งคาํนึงถึงค่านิยม 

วฒันธรรม จริยธรรม และวนิยัในการปฏิบติังานขององคก์ารเป็นสาํคญั โดยเนน้หลกัปฏิบติัต่อไปน้ี 

1) มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเร่ืองประสิทธิภาพ นอกจากจะได้

ตระหนกัวา่ประสิทธิภาพของงาน ยอ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถของบุคลากรในการปฏิบติัหนา้ท่ีของตน

ให้สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดีเป็นสําคญัแลว้ ยงัจะตอ้งมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพ

จะตอ้งรับรู้บทบาทและความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีของตน เพื่อผลประโยชน์ขององคก์ารและสังคม 

และท่ีสาํคญัแต่ละคนจะตอ้งรู้วา่ตนเองอยูใ่นฐานะอะไร จะตอ้งประพฤติปฏิบติัตนอยา่งไร จึงจะเหมาะสม 

ซ่ึงแนวคิดเหล่าน้ี มุ่งเป้าหมายท่ีจะไดเ้ห็นการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องในการปฏิบติังานของบุคลากร

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และให้เป็นไปในทิศทางท่ีจะสนบัสนุนเก้ือกูลต่อการพฒันาองคก์ารให้เติบโต

กา้วหนา้ยิง่ข้ึนต่อไป 

2) มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดท่ีมองการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นแง่ท่ีเป็นคุณ (Position Approach) คือ มุ่งใช้บุคลากรให้เกิดประโยชน์มากท่ีสุด 

โดยให้ความสนใจวา่บุคลากรทุกคน มีโอกาสท่ีจะปรับปรุงและพฒันาตนเองตลอดเวลา หากอยูใ่น

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนส่งเสริมขวญั กาํลงัใจในการปฏิบติังานโดยเท่าเทียมกนั ดงันั้น แนวคิด

ในเร่ืองน้ี จึงเป็นการพฒันาบุคลากร ดว้ยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามทาํให้บุคลากรทุกคน

มีความอบอุ่นเกิดความมัน่ใจ รู้สึกมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 

3)  เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์

เป็นแนวคิดท่ีเน้นในเร่ืองประสิทธิภาพขององคก์ารเป็นสําคญั ซ่ึงจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาท

และวสิัยทศัน์ของผูน้าํในการบริหารจดัการ ท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารเป็นเสมือนศูนยก์ลางท่ีคอยทาํหนา้ท่ี
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กระตุน้ และพฒันาบุคลากรให้มีศกัยภาพพร้อมท่ีจะปฏิบติัภารกิจไดทุ้กสถานการณ์ แมว้่าจะตอ้ง

เผชิญกบัปัญหาและอุปสรรคท่ียากต่อการควบคุมก็ตาม 

3.3.4 การอํานวยการ ส่วนมากแลว้ เจา้ของผูป้ระกอบการ จะประสานกบัพนกังานเอง

หรือสั่งการเองโดยตรง ถึงจะแยกออกเป็นแผนกหรือสายงานก็ตาม แต่ในแผนกก็ให้สิทธ์ิผูจ้ดัการ

โครงการและผูจ้ดัการแผนก ในการแสดงความคิดเห็นและร่วมตดัสินใจ 

3.3.5  การควบคุมงาน จะทาํงานเป็นลกัษณะเหมือนครอบครัว อาํนาจในเร่ือง

หลกัการต่างๆ เช่น การบริหารคน เงิน เคร่ืองจกัร และวสัดุ ส่วนมากแล้วเป็นเจา้ของผูป้ระกอบ 

การตดัสินใจ แต่จะปรึกษาและจดัประชุมกนัในแต่ละแผนกตามหนา้ท่ีก่อนการตดัสินใจ 

3.3.6 การจัดการแรงจูงใจในบริษัท นอกจากแรงจูงใจเป็นรูปแบบอตัราจา้งของ

เงินเดือนแล้วยงัมีแรงจูงใจในด้านโบนัส ซ่ึงจะเป็นลักษณะการแบ่งผลกาํไรที่ได้จากผลงาน

ที่พนกังานควบคุมดูแลในแต่ละโครงการ ตลอดจนสวสัดิการต่างๆตามตาํแหน่งท่ีรับผิดชอบ เช่น 

ประกนัอุบติัเหตุ ประกนัชีวิต ประกนัสังคม เบ้ียเล้ียง ค่าเดินทาง ค่าโทรศพัท์ รถประจาํตาํแหน่ง 

ซ่ึงเป็นพื้นฐานของแรงจูงใจท่ีบริษทัไดก้าํหนดเป็นนโยบาย 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

กลัยรัตน์ ประจาํแถว (2546) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทัมหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต์ จาํก ัด (มหาชน) ผลจากการศึกษาพบว่าพนักงานส่วนใหญ่

เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการของฝ่ายผลิต อายุระหวา่ง 31-40 ปี มีระยะเวลาการทาํงาน 8 ปีข้ึนไป 

และสําเร็จการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี และพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต์ จาํกัด (มหาชน) มีภาพรวมอยู่ในระดบักลาง เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงาน 

และดา้นความสัมพนัธ์ระดบับุคคลอยูใ่นระดบัมาก และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คง

และกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบักลาง นอกจากน้ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ท่ีบริษทัควรจะให้ความสําคญัไดแ้ก่ ระบบการเล่ือนตาํแหน่ง ความกา้วหนา้ในหน้าท่ีการงาน และ

กิจกรรมสันทนาการของบริษทัท่ีจดัให้แก่พนกังาน จากการทดสอบสมมุติฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานพบวา่ พนักงานในแต่ละฝ่ายงาน ระดบัการทาํงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน อาย ุ

และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านนโยบายการบริหารงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ค่าตอบแทน และสวสัดิการและความมัน่คงและก้าวหน้าในหน้าท่ี

การงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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อจัฉรา ขุนศกัดา (2550) ได้ทาํการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ปฏิบติัการ ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทั ยามาโด เดินกิ (ประเทศไทย) จาํกดั โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงสํารวจ 

(Survey Study) จากประชากรกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือวดัระดบัแรงจูงใจ

ในการทาํงาน จากการแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานปฏิบติัการ รวมทั้งส้ิน 300 คน ซ่ึงคิดเป็น

ร้อยละ 29.53 ของประชากรทั้งหมดจาํนวน 1,016 คน พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็น เพศชาย

มากกวา่ มีอายุระหวา่ง 26 - 30 ปี มีการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีสถานภาพโสด มีรายได ้

10,000 -20,000 บาท ในภาพรวมพนักงานมีแรงจูงใจใจระดับสูง โดยมีค่าเฉล่ีย รวม 3.51 จาก

คะแนนเต็ม 5.00 สําหรับ รายละเอียดแต่ละด้าน พบว่า ด้านลักษณะของงานมีระดับสูงท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ีย 4.38) รองลงมา คือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.60) และดา้นความกา้วหน้า 

มีระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 2.79) 

วรรณภา ขอผดุง (2551) ไดท้าํการศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

บริษทัผลิตช้ินส่วนยานยนตกรณีศึกษา นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ผลการวิจยั พบว่าปัจจยั

ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีต่างกนั มีปัจจยัจูงใจ

ในการทาํงานแตกต่างกัน และปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตาํแหน่งงาน

ประสบการณ์ในการทาํงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ที่ต่างกนั มีปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานแตกต่างกนั 

มีระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก ในดา้นความสําเร็จในงานท่ีทาํ 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นความรับผิดชอบ และมีระดบัความสําคญัของ

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลางในดา้นความกา้วหนา้ ในส่วนระดบัความสําคญัของ

ปัจจยัคํ้าจุนในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานะ

ทางอาชีพดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และ

ดา้นวิธีการปกครองบงัคบับญัชา และมีระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบั

ปานกลางในด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้าในอนาคต และด้านนโยบาย

การบริหาร 

 สุรศกัด์ิ ภาษิต (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั คาลโซนิคคนัเซประเทศไทย จากดั พบวา่ (1) พนกังาน บริษทั คาลโซนิคคนัเซประเทศไทย 

จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44 (2) ปัจจยัลกัษณะ

ทางด้านบุคคล อนัได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายได้ต่อเดือน ตาํแหน่ง มีปัจจยัแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานแตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น สถานภาพการสมรส หน่วยงานท่ีสังกดั 

ประเภทการผลิตช้ินส่วนมีปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือศึกษา

รายด้าน พบว่าปัจจยัด้านตวังาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผูบ้งัคบับญัชา ด้านผูร่้วมงาน และ
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ด้านสภาพการทาํงาน เพศชายมีแรงจูงใจมากกว่าเพศหญิง ผูท่ี้มีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจ

มากกว่าผูที้่มีสถานภาพโสดและตวัอย่างที่มีตาํแหน่งระดบับริหาร มีแรงจูงใจในการทาํงาน

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน ซ่ึงเป็นด้านท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานตํ่าท่ีสุดใน 6 ด้าน โดยควร

ปรับปรุงเกณฑ์การข้ึนเงินเดือนให้เหมาะสมและยุติธรรม อีกทั้งการปรับปรุงสวสัดิการต่างๆ 

ให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งและงานท่ีทาํดว้ย 

วสูิตร สังขฉิ์ม (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่ (1) ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก  ( x̅  = 3.5) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีสูงอนัดบัแรก คือ ความมัน่คงในการทาํงาน 

และอนัดบัสุดทา้ย คือ ความกา้วหน้าในการทาํงาน (2) เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังาน ดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงในการทาํงานไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (3) การปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่มีระดบัแรงจูงใจ 

ปานกลางอยู ่3 ดา้น คือ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือเน่ืองจาก พนักงานมีระดบัการศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตรี 81.3% แนวทางปฏิบติัคือพนกังาน

ตอ้งศึกษาต่อใหมี้ความรู้ ความสามารถมากข้ึน และ บริษทัตอ้งใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรต่อไป 

ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

บริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอ็นยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั ผลวิจยั พบวา่ พนกังานบริษทัเอ. เอส. แอส

โซซิเอท เอ็นยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยู่ในระดบัมาก มีจาํนวน 2 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย 

คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านล ักษณะของงานอยู่ในระด ับปานกลางมีจาํนวน 3 ด้าน 

โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 

อยูใ่นระดบันอ้ย 

อมรภพ อะมริต (2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ศึกษาเฉพาะกรณีบริษทัสามมิตรมอเตอร์แมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์ 

เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานต่อปัจจยัในดา้นต่างๆ เพื่อศึกษาระดบั

แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อศึกษาปัจจยัชีวสังคมของพนกังานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน เพื่อศึกษาปัจจยัชีวสังคมของพนักงานที่มีผลต่อแรงจงูใจในการปฏิบตัิงาน 

เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัที่ส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าใช้ประโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนกังาน บริษทั

สามมิตรมอเตอร์แมนูแฟคเจอริง จาํกัด (มหาชน) ผลการวิจยั พบว่าพนักงานบริษัทสามมิตร
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มอเตอร์แมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณา ตามรายขอ้ พบวา่ มีความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน  

ดา้นความรับผิดชอบ ความพึงพอใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน ดา้นความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสวสัดิการ ด้านความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายการบริหาร พนกังาน

บริษทั สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง 

เม่ือพิจารณา ตามรายขอ้ พบวา่ มีแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ การมีความเพียรพยายามท่ีจะทาํงาน

ให้เสร็จตามกาํหนดเวลา การพยายามทาํงานให้สําเร็จดว้ยตนเองมากกวา่ทาํเพื่อช่ือเสียง เกียรติยศ 

การพยายามปรับปรุงวิธีการทาํงานให้ดีข้ึนอยูเ่สมอ การไม่ปล่อยให้เวลาเดินไปโดยเปล่าประโยชน์ 

มีความทะเยอทะยานสูงในการท่ีจะประสบความสําเร็จในอาชีพการงาน มีการวางแผนการทาํงาน

อย่างเป็นระบบ มีการวางแผนก่อนล่วงหน้าเม่ือทาํงาน เมื่อทาํงานลม้เหลวจะไม่ย่อทอ้ พร้อมจะ

แกต้วัใหม่ และสามารถอดทนทาํงานในระยะเวลานานๆ แมมี้ส่ิงมารบกวนแรงจูงใจในระดบัปานกลาง

ไดแ้ก่ การกลา้ท่ีจะเส่ียงถึงแมว้า่งานนั้น มีโอกาสลม้เหลวพนกังาน บริษทั สามมิตรมอเตอร์ส แมนู

แฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัชีวสังคมท่ีแตกต่างกนัในดา้น เพศ อาย ุระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

รายไดต่้อเดือน ระดบัของตาํแหน่งงาน ส่วนงานที่ปฏิบติั สถานที่ปฏิบติังาน จะมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน และพนักงาน บริษทั สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกัด 

(มหาชน) มีปัจจยัชีวสังคมแตกต่างกนัในดา้น สถานภาพทางการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน ระดบัของตาํแหน่งงาน ส่วนงานท่ีปฏิบติั สถานท่ีปฏิบติังาน จะมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั พนกังาน บริษทั สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั 

(มหาชน) ที่มีปัจจยัชีวสังคมที่แตกต่างกนัในดา้นส่วนงานท่ีปฏิบติัจะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ที่แตกต่างกนั และพนกังานบริษทั สามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) ที่มีปัจจยั 

ชีวสังคมท่ีแตกต่างกันในด้าน เพศ อายุ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได้ต่อเดือน ระดบัของ

ตาํแหน่งงาน ส่วนงานท่ีปฏิบติั สถานท่ีปฏิบติังาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สามมิตร

มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) มีความสัมพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง ระดับ

นัยสําคัญ 0.01 ค่า r = 0.382 แปลผลได้ว่า การท่ีพนักงานมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนส่งผลทาํให้

พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึนดว้ย 
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 ปริญญา พรเพ็ง (2553) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการ (ฝ่ายผลิต) กรณีศึกษา บริษทั ผลิตช้ินส่วนถุงลมนิรภยั นิคมอุตสาหกรรม 304 

จากการศึกษา พบวา่ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 23-27 ปี มากท่ีสุด 

โดยมีวุฒิการศึกษาระดบั ม.ปลาย / ปวช. มีระยะเวลาในการทาํงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี และมีรายไดอ้ยูใ่น

ระหว่าง 8,001 - 10,000 บาทต่อเดือน เป็นส่วนใหญ่ และมีปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานระดบัปฏิบตัิการ (ฝ่ายผลิต) บริษทั ผลิตชิ้นส่วนถุงลมนิรภยั นิคมอุตสาหกรรม 304 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง แต่เม่ือแยกเป็นรายขอ้ พบวา่ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงของงาน โดยมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด 3.53 โดยพบว่า

พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในเร่ืองบริษทัมีช่ือเสียงและภาพพจน์ที่ดี มีหลกัประกนัความมัน่คง

เป็นอนัดบัแรก อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่ ดา้นความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน โดยมีคะแนน เฉล่ียเท่ากบั 3.49 

โดยพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในเร่ืองสามารถร่วมงานกบั ผูบ้งัคบับญัชาไดดี้เป็นอนัดบัแรก อนัดบัท่ี 3

ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยมีคะแนนเฉล่ียอยูท่ี่ 3.15 โดยพนกังานมีระดบัแรงจูงใจ

ในเร่ืองงานท่ีทาํเป็นท่ียกยอ่งของคนในครอบครัวและสังคมเป็นอนัดบัแรก สําหรับดา้นอ่ืนๆ สามารถ

เรียงตามลาํดบัต่อไปได ้ดงัน้ี ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเงินเดือน

และผลประโยชน์เก้ือกูล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งการงาน

ส่วนผลการทดสอบสมมติฐาน ผูศึ้กษาได้ตั้งสมมติฐานในการศึกษาไว ้คือ ลกัษณะส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ เพศ อายุ วุฒิการศึกษา อายุงาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ (ฝ่ายผลิต) บริษทั ผลิตช้ินส่วนถุงลมนิรภยั นิคมอุตสาหกรรม 304 

ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลของการทดสอบตามสมมติฐานในภาพรวมสรุปได้ว่า ตวัแปร เพศ อายุ 

วุฒิการศึกษา อายุงาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานหลกัท่ีตั้งไว ้

ฉัฐจุฑา นกจนัทร์ (2554) ได้ศึกษาเร่ือง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคลากรเจเนอเรชั่นเอ็กซ์ และบุคลากรเจเนอเรชัน่วาย: ศึกษาเฉพาะกรณีพนกังานของการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาค วิทยานิพนธ์ฉบบัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

เจเนอเรชั่นเอ็กซ์และเจเนอเรชั่นวาย เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน จาํแนก

ตามเจเนอเรชัน่เอก็ซ์กบัเจเนอเรชัน่วาย เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเจเนอเรชัน่เอก็ซ์

จาํแนกตาม เพศ ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือนและประสบการณ์ในการทํางาน และ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเจเนอเรชัน่วาย จาํแนกตาม เพศ ระดบัการศึกษา 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์

และเจเนอเรชั่นวายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาคสํานักงานใหญ่ จาํนวน 350 คน เคร่ืองมือท่ีใช้เป็น
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แบบสอบถามสถิติท่ีใชคื้อ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า ที การวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียวการทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีของ LSD โดยกาํหนดนัยสําคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 ผลการวิจยัพบว่า พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจเนอเรชัน่วายมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง พนักงานท่ีมีเจเนอเรชัน่ต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน

ไม่แตกต่างกนั พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์ในการทาํงาน

ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 นอกจากน้ี

พนักงานเจเนอเรชัน่วาย ท่ีมีเพศ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ ในการทาํงาน 

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

ชูเกียรติ ยิมพวง (2554) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน: กรณีศึกษา

บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกด ัโรงงานจงัหวดัปทุมธานี การคน้ควา้อิสระครั้งน้ี มีวตัถุประสงค์ 

เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ เป็นพนักงานในระดบัปฏิบติัการ จาํนวนทั้งหมด 

270 กลุ่มตวัอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ค่าความถ่ีค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

สถิติเชิงอนุมาน ประกอบดว้ย Independent Samplest-test, One-Way ANOVA, LSD และ Multiple 

Linear Regression ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการ

ถดถอยพหุคูณเชิงเส้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ (X1)ปัจจยัคํ้าจุน (X2) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน (ŶT) 

สามารถนํามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์ คือ ŶT =1.481+0.360 x 1+ 0.3037 x 2 สามารถทาํนาย

สมการของการพยากรณ์ได 34.40 % และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.591 

 วินยั ขอนทอง (2556) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของผูใ้ช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติ

ในธุรกิจก่อสร้างอาคาร การศึกษาแรงจูงใจของผูใ้ชแ้รงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้าง

อาคารในการศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างที่ศึกษา คือ ผูใ้ช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติที่ทาํงาน

ทั้งรายวนั หรือรายเดือนในธุรกิจก่อสร้างอาคารในเขตอาํเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 

384 คน โดยใช้วธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบเจาะจง งานวิจยัน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลการวเิคราะห์ขอ้มลูใชโ้ปรแกรมวเิคราะห์สาํเร็จรูปเพื่อการวจิยั ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 

ในการแจกแจงความถ่ี ในรูปของตารางสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และสถิติเชิงอนุมาน ใช้ค่า t - test และ f-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ผลการศึกษา พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลของผูใ้ช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติ ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่าง 



43 
 

ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 60.4 และเพศหญิง ร้อยละ 39.6 มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี ร้อยละ 63.5 

รองลงมา คือ 31-40 ปี ร้อยละ 20.1 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 64.6 รองลงมา คือ โสด ร้อยละ 31.8 

มีการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ ร้อยละ 71.6 รองลงมา คือ มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. 

ร้อยละ 13.8 มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 8,000-10,000 บาท ร้อยละ 53.6 รองลงมา คือ น้อยกว่า 8,000 บาท 

ร้อยละ 23.7 ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแรงงานชาวไทย ร้อยละ 55.7 รองลงมาคือ กมัพูชา ร้อยละ 30.2 และ

เป็นแรงงานประเภทรายวนั ร้อยละ 47.4 รองลงมา คือ ราย 15 วนั ร้อยละ 32.8 ตามลาํดบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานของผูใ้ช้แรงงานชาวไทย และต่างชาติในงานก่อสร้างอาคารในเขตอาํเภอปากช่อง 

จงัหวดันครราชสีมา ภาพรวม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความคิดเห็นมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมาก รองลงมา คือ ด้านสภาพงานและลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากและ

ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน และดา้นโอกาสและ ความกา้วหนา้

ในการทาํงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

 ทวี ทองอยู ่(2556) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จาํกดั (มหาชน) วตัถุประสงค์ของการศึกษาอิสระคร้ังน้ี 

เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลแรงจูงใจใน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามเพศ อาย ุ

การศึกษา ประสบการณ์การทาํงานและตาํแหน่งงานประชากรในการศึกษาน้ีมี 80 คนท่ีทาํงาน อยูท่ี่ 

บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ากดั (มหาชน) ท่ีนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั กรุงเทพฯ เก็บขอ้มูล

โดยใช้แบบสอบถามท่ีสามารถตอบได้ 5 ระดับ การศึกษา SPSS ใช้ (Statistical Package for the 

Social Science) โปรแกรม คอมพิวเตอร์น้ีถูกนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวม ผลทาง

สถิติท่ี ประกอบข้ึนจากร้อยละความถ่ีและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมมติฐานคือการทดสอบ ค่า

ระดบันยัสําคญั 0.05 ผลของการศึกษาน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่ปัจจยัของผลการสร้างแรงจูงใจใน บริษทั เคซี อี 

อีเลคโทรนิคส์ จาํกดั (มหาชน) มีระดบัของแรงจูงใจสําหรับปัจจยัทั้งสองของ แรงจูงใจท่ีได้ค่า

เท่ากบั 3.509 ซ่ึงอยู่ในระดบัท่ีมากและในปัจจยัจูงใจ มีค่ารวมเท่ากบั 3.150 อยู่ในระดบัปานกลาง

เม่ือเทียบกบัปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าเท่ากบั 3.806 อยูใ่นระดบัมากดงันั้นจากผลการวิจยั จึงควรปรับปรุง

ปัจจยัจูงใจท่ีมีค่าน้อยอยู่ 3 ค่า คือ ดา้นลกัษณะงานเท่ากบั 2.695 ดา้นการยกยองเท่ากบั 2.658 และ

ดา้นความเจริญกา้วหน้า เท่ากบั 2.691 เพื่อระดบัปัจจยัจูงใจโดยรวมดีข้ึนจากระดบัปานกลาง 

จากผลการทดสอบค่า T-Test และ F-Test เพื่อวดัผลกระทบสรุปไดว้า่ อายุท่ีแตกต่างกนั มีผลกระทบต่อ

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน และในส่วนอายุงานที่แตกต่างกนั มีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจและ

ในส่วนวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลกระทบต่อปัจจยัคํ้าจุน และสุดทา้ยตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนั 

จะมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจ 
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 สุรัตนา จงรักษ ์(2557) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน

บริษัท ABC ในคร้ังน้ี ผูว้ิจยัมีการกาํหนดวตัถุประสงค์ของการวิจยั คือ (1)เพื่อศึกษาปัจจยัทาง

สถานภาพ ท่ีมีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนักงานบริษทัABC (2) เพื่อศึกษา

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน

บริษทัABC และมีการกาํหนดสมมติฐานของการศึกษา คือ (1) ปัจจยัทางดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั 

มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน บริษทั ABC แตกต่างกนั (2) ปัจจยัทาง 

ดา้นแรงจูงใจในการพฒันาตนเอง มีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน

บริษทัABC กบัประชากรกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานท่ีปฏิบติังานในบริษทั ABC จาํนวน 187 คน 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของ

พนักงานบริษทั ABC ซ่ึงผูว้ิจยัได้กาํหนดเน้ือหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน เพื่อให้

สอดคลอ้งกบักรอบแนวคิด คือ (1) ปัจจยัส่วนบุคคลเก่ียวกบัลกัษณะของพนกังาน (2) แรงจูงใจ

ในการพฒันาตนเอง จาํแนกเป็นแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก (3) แรงจูงใจในการพฒันา

ตนเองของพนักงานบริษทั ABCและใช้สถิติสําหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบไปดว้ย การหา

ค่าความถ่ี (Frequency) และร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) การวิเคราะห์ความแปรปรวน t-test และทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของ

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวน f-test (Analysis of Variance: 

ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา 

พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 65.24 และเป็นเพศชาย 

จาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 34.76 มีอายรุะหวา่ง 30 -40 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 

39.57 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 41-50 ปี จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 33.69 มีการศึกษาอยู่ใน

ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 130 คน คิดเป็นร้อยละ 69.52 รองลงมา คือ สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 47 คน 

คิดเป็นร้อยละ 25.13 มีอายุงาน 5 - 10 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 58.82 รองลงมา 

คือ อายุงานมากกว่า 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 24.60และเคยเขา้รับการฝึกอบรม 

จาํนวน 179 คน คิดเป็นร้อยละ 95.72 และไม่เคยเขา้รับการฝึกอบรมจาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.28 

ตามลาํดบั กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังาน

บริษทั ABC โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.025 ส่วนแรงจูงใจ

ภายนอก ภาพรวมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.088 และจากการศึกษาตามปัจจยัทางดา้นการศึกษา

ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียอยู่ที่ 3.948 ด้านการฝึกอบรมอยู่ในระดบัมากมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 4.087 และ

ด้านการเรียนรู้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 4.241 การทดสอบตามสมมติฐาน พบวา่ การเคย

เขา้รับฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนั มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC 
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แตกต่างกนั การพยากรณ์อิทธิพลเชิงบวกต่อแรงจูงใจในการพฒันาตนเองของพนกังานบริษทั ABC 

พบว่า แรงจูงใจในการพฒันาตนเองดา้นการฝึกอบรม เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อรูปแบบแรงจูงใจ

ในการพฒันาตนเองของพนกังาน บริษทั ABC มากท่ีสุด รองลงมา คือ ดา้นการศึกษาต่อ และดา้น

การเรียนรู้ 

นํ้ าทิพย ์จนันา (2559) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง กรณีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน

ของพนักงานของ บริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชั่น จาํกดั กรณีศึกษามีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึง

ความคิดเห็นของพนกังานต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน บริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จาํกดั 

ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชัน่ จาํกดั จาํนวน 288 คน เคร่ืองมือท่ีใช้

เป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ

สมมุติฐานการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียด้วยสถิติ ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานต่อ

แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน พบว่าพนักงานส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัแปรให้ความเห็นต่อแรงจูงใจ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยให้คะแนนในด้านของเงินเดือนและสวสัดิการ รองลงมา คือ 

ด้านความมัน่คง ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความสําเร็จของงาน และดา้นการยอมรับนบัถือ ซ่ึงอยูใ่น

ระดบัค่าเฉล่ียสถิติวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีเก็บมาได้จากจาํนวนตวัอย่างทั้งหมด ส่วนดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติันั้น 

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยการทดสอบสมมุติฐานพบว่าพนกังานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลเร่ืองเพศ 

อายุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษาและรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อความคิดเห็น

ต่อแรงจูงในท่ีแตกต่างกนั ยกเวน้ระยะเวลาการทาํงานท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ท่ีแตกต่างกนัการทดสอบสมมุติฐานพบว่า พนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล

เร่ืองเพศ อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา และรายไดต่้อเดือนต่างกนัจะมีความคิดเห็นดา้นแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐาน ยกเวน้ระยะเวลา

การทาํงานท่ีแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

ณัฐกานต ์สิงห์ทองสุข (2559) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษทัการบินไทย จาํกดั (มหาชน) สํานกังานใหญ่ การศึกษามี วตัถุประสงค์เพื่อสํารวจ

ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท การบินไทย จาํกัด (มหาชน) 

สํานกังานใหญ่ และเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคคลใน การปฏิบติังาน (1) พนกังาน บริษทั การบินไทย 

จาํกดั (มหาชน) ท่ีปฏิบติังาน ณ สํานกังานใหญ่มีแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบัปัจจยัจูงใจระดบัมากคือ การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 

รองลงมา คือ ด้านลกัษณะของงาน ดา้นการประสบผลสําเร็จ ในหน้าท่ีการงาน ด้านความรับผิดชอบ 

ดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน (2) พนกังาน บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ที่ปฏิบติังาน 
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ณ สํานักงานใหญ่ มีแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบวา่ ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ดา้นสถานภาพในการทาํงาน มีระดบัปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นนโยบาย

และการบริหารงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน มีระดบัปัจจยัคํ้าจุน

อยูใ่นระดบัปานกลาง (3) พนกังาน บริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีปฏิบติังาน ณ สํานกังานใหญ่ 

ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัในดา้น เพศ ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา รายได ้

จะมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัในส่วนของปัจจยัจูงใจไดแ้ก่ ดา้นการประสบ

ผลสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้

ในการทาํงาน มีระดบัแรงจูงใจที่ไม่แตกต่างกนั ในส่วนของปัจจยัคํ้าจุนไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ

การบริหารงาน ด้านการควบคุมบังคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพ 

แวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสถานภาพ

ในการทาํงาน และในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคลดา้น อายุและระยะเวลาในการปฏิบติังานนั้น มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 

วีรยุทธ วาณิชกมลนนัทน์ (2559) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จาํกดั โรงงานอยุธยา งานวจิยัน้ี มีวตัถุ 

ประสงค ์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี 

จาํกดั (โรงงานอยุธยา) 2) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัสมรรถนะองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จาํกดั (โรงงานอยุธยา) โดยการวิจยัคร้ังน้ี 

เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษัท 

สยามกลาสอินดสัทรี จาํกดั (โรงงานอยุธยา) และไดค้าํนวณจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 178 คน ในระดบั

ความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ดว้ยสถิติ t-Test, ANOVA และ Enter Regression ผลการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่ 

พนกังานเป็นเพศชาย มีอายุ 26-35 ปี ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. ตาํแหน่งงานเป็นพนกังาน 

และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน ระหว่าง 1-5 ปี ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงาน คือ พนักงานโรงงานผลิตบรรจุภณัฑ์ประเภทขวดแก้วสําหรับเคร่ืองด่ืม ให้พลังงาน 

บริษทั สยามกลาสอินดสัทรี ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานภาพรวม อยูใ่น

ระดบัสูง เมื่อพิจารณาปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามรายดา้นทั้ง 15 ดา้น พบว่า 

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน

ท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นการทาํงานเป็นทีม 

ดา้นการใส่ใจคุณภาพ ดา้นการรักษาคาํมัน่สัญญา ดา้นการมุ่งมัน่สู่ความสาํเร็จและดา้นการพร้อมรับ

การเปล่ียนแปลง อยู่ในระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ีการงาน ดา้นค่าตอบแทน 



47 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

พนกังานท่ีมีเพศ และอายุ แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ในส่วน

พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นแตกต่างกนัยกเวน้ 

ด้านประสิทธิภาพ พนักงานท่ีมีตาํแหน่งงาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้าน

แตกต่างกนั ยกเวน้ด้านด้านความสะอาด พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นคุณภาพ ท่ีแตกต่างกนัปัจจยัแรงจูงใจ 

คือ ความสําเร็จและความสัมพนัธ์ในการทาํงาน ความกา้วหนา้และการยอมรับ สภาพแวดลอ้มและ

ความปลอดภยั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน และปัจจยัสมรรถนะองค์กร คือ 

มุ่งมัน่สู่ความสําเร็จ การพร้อมรับการเปล่ียนแปลงและรักษาคาํมัน่สัญญา การทาํงานเป็นทีมและ

ใส่ใจคุณภาพ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์

เพื ่อศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานและลูกจา้ง องค์การ

คลงัสินคา้ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังาน และลูกจา้ง องคก์ารคลงัสินคา้ จาํนวน 250 คน 

โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบถดถอยพหุคูณ Multiple linear regression 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดบั

การศึกษาปริญญาตรี รายไดต่้อเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากว่า 5 ปี 

ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมากที่สุด และแรงจูงใจ

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนกังาน และลูกจา้ง องค์การคลงัสินคา้ ไดแ้ก่ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

โอภาส เจริญสุข (2560) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา บริษทั เอ จาํกดั การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา

บริษทั เอ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน บริษทั เอ จาํกดั จาํนวน 234 คน 

โดยการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างตามตาราง Krejcie and Morgan เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา

คร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าดชันีความสอดคลอ้งระหว่าง 0.66 -1.00 และมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั 

เท่ากบั 0.90 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวโดยกาํหนดค่านัยสําคญัทางสถิติ

ที่ระดบั .05 ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก
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กรณีศึกษาบริษทั เอ จาํกดั ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก (x = 3.61) เม่ือพิจารณารายดา้น

พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งหน้าท่ี 

ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในการทาํงาน

ด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนแรงจูงใจในการทาํงานระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ด้านรายได ้

และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก 

กรณีศึกษาบริษทั เอจาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

และอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั .05 
 

 

 

 

 

 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 ในการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั 

ฉตัรากรุ๊ป จะไดด้าํเนินการศึกษาใน 5 ขั้นตอน คือ 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

4. การเก็บรวบรวบขอ้มูล 

5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 พนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึงเป็นแรงงานก่อสร้างรายวนัจากไซด์งานก่อสร้าง

ของ บริษทั ฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ที่นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั ปทุมธานี มีจาํนวน 128 คน 

การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างในการวิจยัน้ี ใช้สูตรคาํนวณของ (Krejcie & Morgan) สําหรับประชากร

ขนาดเล็ก โดยการแจกแจงแบบไคสแควร์ X2 แทนการแจกแจงของ Z ยอมรับให้เกิดความคลาดเคล่ือน

ของการสุ่มตวัอย่างได้ 5 % ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % และสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร

เท่ากบั 0.5 ไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน  97 หน่วย มีสูตร ดงัน้ี 

 

 n              =               X2  Np(1 - p)               

e2 (N - 1) + X2 p(1 - p) 

 

n    =    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N   =    ขนาดของประชากร 

e    =    ระดบัความคลาดเคล่ือนของการสุมตวัอยา่งท่ียอมรับได ้ 

X2  =    ค่าไคสแควร์ท่ี df เท่ากบั 1 และระดบัความเช่ือมัน่ 95% (= 3.841) 

P   =    สัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจในประชากร (ถา้ไม่ทราบใหก้าํหนด p = 0.5) 
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 n  =               3.814 x 128 x 0.5 x 0.5 

    (0.5)2 x (128-1) + 3.814 x 0.5 x 0.5 

n       =                96.194    (= 97 หน่วย)   

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

เป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึน เพื่อทดสอบระดับแรงจูงใจและเปรียบเทียบ

จาํนวน 1 ฉบบั และแบ่งออกเป็น 3 ตอน 

ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อาย ุ

สถานภาพการสมรสระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ภูมิลาํเนา ระยะเวลาทาํงานร่วมกบั

บริษทั ลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

 ตอนที ่2  เป็นแบบสอบเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย ด้านสภาพงาน

และลกัษณะของงาน ด้านรายได้และผลตอบแทนในการทาํงาน, ด้านโอกาสและความก้าวหน้า

ในการทาํงาน, ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นการไดรั้บยกย่อง ลกัษณะขอ้คาํถามชนิด

มากกวา่ 2 คาํตอบแบบ มีสเกลของลิเคิร์ท (Likert Scale) 5 ระดบั ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ช้เกณฑ์ในการแปล

ความหมายของเบสท ์(Best) และเกณฑอ์นัตรภาคชั้น ดงัน้ี 

 คะแนน 1 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

 คะแนน 2 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ย 

 คะแนน 3 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

 คะแนน 4 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มาก 

 คะแนน 5 หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด  

  เกณฑอ์นัตรภาคชั้นมีวธีิคาํนวณช่วงกวา้งของแต่ละชั้น ดงัน้ี 

   ความกวา้งของชั้น  =      พิสัย 

                จาํนวนชั้น 

          =      5-1 

                                                         5 

  =      0.8 
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ดงันั้น ในการแปลระดบัความคิดเห็น จึงกาํหนดไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ยท่ีสุด 

ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั นอ้ย 

ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั ปานกลาง 

ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

ตอนที่ 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นแบบสอบถามท่ีให้ผูต้อบแบบสอบถามไดแ้สดง

ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยใชแ้บบสอบถามประเภทปลายเปิด 

 

3. การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 

  

ผูว้จิยัจะดาํเนินการสร้างเคร่ืองมือและตรวจสอบตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 ผูว้ิจยัสร้างแบบสอบถามแลว้ จึงนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาดูแลควบคุมผลงานวจิยั 

เพื่อทาํการตรวจสอบและแนะนาํ เพื่อการแก้ไขและปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความเหมาะสม

ถูกตอ้งตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity) และสํานวนภาษา แล้วนํามาปรับปรุง

เพื่อใหแ้บบสอบถามมีความชดัเจน ถูกตอ้ง ตรงตามวตัถุประสงคอี์กคร้ัง 

3.2 นาํเคร่ืองมือไปตรวจสอบคุณภาพ โดยนําไปทดลองใช้ (Try-Out) กบัพนักงาน

บริษทั ฉตัรากรุ๊ป ซ่ึงเป็นคนละกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษา จาํนวน 30 ราย และนาํแบบสอบถามมา

ทดสอบความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient Alpha Cronbach Mathod) 

เท่ากบั 0.949 ซ่ึงมากกวา่ 0.80 แสดงวา่แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่สามารถนาํไปใชไ้ด ้

3.3 หลงัจากนาํเคร่ืองมือไปตรวจสอบคุณภาพและทดสอบค่าความเช่ือมัน่แลว้ จึงนาํ

แบบสอบถามท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขนาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาดูแลควบคุมการวิจยั เพื่อตรวจสอบ 

ความครบถว้นถูกตอ้งของเน้ือหาอีกคร้ัง จึงนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 

 

 

 

 

 

 



52 

 

4. การเกบ็รวบรวบข้อมูล  

 

4.1 ข้อมูลปฐมภูมิ เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง โดยการแจกแบบสอบถาม 

พนกังาน บริษทั ฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึงเป็นแรงงานก่อสร้างรายวนัจากไซด์งาน ก่อสร้างของ บริษทั 

ฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ท่ีนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั ปทุมธานี มีจาํนวน 97 คน 

4.2 ข้อมูลทุติยภูมิ ข้อมูลท่ีได้จากการค้นควา้รวบรวมงานวิจยั บทความ วารสาร 

เอกสารการสัมมนาสถิติในรายงานต่าง ๆ ทั้งของภาครัฐและเอกชน เพื่อเป็นส่วนประกอบในเน้ือหา

และนาํไปใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล  

     

 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้จึงทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งและความสมบรูณ์

ของคาํตอบในแบบสอบถามทั้งหมด และทาํการลงรหสั (Coding) เพื่อนาํไปทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล

ทางสถิติ นาํขอ้มูลมาประมวลผล ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป SPSS (Statistical Package 

For Social Scieneces) ดงัน้ี 

5.1 ข้อมูลตอนที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยการอธิบายขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถามโดยใชค่้าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) 

5.2 ข้อมูลตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทาํงาน โดยใช้วิธีหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

5.3 สถิติอ้างอิงหรือสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ทดสอบค่า t – test สําหรับ

ตวัแปรเพศ, ทดสอบค่า  F - test สําหรับการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way Analysis of 

Variance) โดยกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือพบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั 
 

 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

ในการศึกษา เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน

บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั” น้ี สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิทางสถิติ ซ่ึงจากการแจก

แบบสอบถามดว้ยตนเอง จาํนวน 97 ชุด  มีผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 100 

สามารถนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล  

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึง

เป็นแรงงานก่อสร้างรายวนัจากไซด์งานก่อสร้างของบริษัทฉัตรากรุ๊ป จาํกัด ท่ีนิคมอุตสาหกรรม 

นวนคร จงัหวดั ปทุมธานี มีจาํนวน 97 คน โดยการนาํเสนอขอ้มูลใน 2 ลกัษณะ คือ จาํนวนความถ่ี

และค่าร้อยละ 

 

ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน 

(97 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1.  เพศ 

     ชาย 

     หญิง 

 

70 

27 

 

72.20 

27.80 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน   

(97 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

2.  อายุ 

ไม่เกิน 19 ปี 

20 - 30 ปี 

31 - 40 ปี 

41 - 50 ปี 

51 – 60 ปี 

มากกวา่ 60 ปี 

 

2 

23 

40 

20 

12 

- 

 

2.10 

23.70 

41.20 

20.60 

12.40 

- 

3.  สถานภาพการสมรส 

โสด 

สมรส 

อยา่/หมา้ย 

 

52 

42 

3 

 

53.60 

43.30 

3.10 

4.  ระดบัการศึกษา 

ประถมศึกษา 

มธัยมศึกษา 

 อนุปริญา หรือปวส. 

 

52 

38 

7 

53.60 

39.20 

7.20 

5.  รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 

นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 

8,000 - 10,000 บาท 

10,001 - 12,000 บาท 

12,100 - 15,000 บาท 

มากกวา่ 15,000 บาท ข้ึนไป 

12 

41 

20 

18 

6 

12.40 

42.30 

20.60 

18.60 

6.20 

6.  ภูมลิาํเนา 

ภาคกลาง 

ภาคเหนือ 

ภาคใต ้

ภาคตะวนัออก 

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ(อีสาน) 

 ภาคตะวนัตก 

 

35 

10 

1 

10 

40 

1 

 

36.10 

10.30 

1.00 

10.30 

41.20 

1.00 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

   

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน   

(97 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

7.  ระยะเวลาทีท่าํงานร่วมกบับริษัท 

3 เดือน 

6 เดือน 

1 ปี 

2 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

 

38 

18 

13 

5 

23 

 

39.20 

18.60 

13.40 

5.20 

23.70 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ พนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 97 คน 

โดยมีปัจยัจยัส่วนบุคคล ดงัน้ี 

ดา้นเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 70 คน (ร้อยละ 72.2) และเพศหญิง จาํนวน 27 คน 

(ร้อยละ 27.8)  

ดา้นอาย ุระหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 41.2) รองลงมาอายุ 20-30 ปี จาํนวน 

23 คน (ร้อยละ 23.7) อายุ 41 - 50 ปี จาํนวน 20 คน (ร้อยละ 20.6) อายุ 51 - 60 ปี จาํนวน 12 คน 

(ร้อยละ 12.4) และไม่เกิน 19 ปี มีจาํนวน 2 คน (ร้อยละ 2.1) ตามลาํดบั 

ด้านสถานภาพ โสด จาํนวน 52 คน (ร้อยละ 53.6) รองลงมา คือ สถานภาพสมรส 

จาํนวน 42 คน (ร้อยละ 43.3) และหยา่/หมา้ย จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 3.1) ตามลาํดบั 

ดา้นระดบัการศึกษา ประถมศึกษา จาํนวน 52 คน (ร้อยละ 53.6) รองลงมามธัยมศึกษา 

จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 39.2) และอนุปริญาหรือปวส. จาํนวน 7 คน (ร้อยละ 7.2) 

ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,000-10,000 บาท จาํนวน 41 คน (ร้อยละ 42.3) รองลงมา 

10,001-12,000 บาท จาํนวน 20 คน (ร้อยละ 20.6) 12,100 - 15,000 บาท จาํนวน 18 คน (ร้อยละ18.6) 

น้อยกว่า 8,000 บาท จาํนวน 12 คน (ร้อยละ 12.4) และมากกว่า 15,000 บาท ข้ึนไป จาํนวน 6 คน 

(ร้อยละ 6.2) ตามลาํดบั 

ดา้นภูมิลาํเนา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (อีสาน) จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 41.2) รองลงมา 

ภาคกลาง จาํนวน 35 คน (ร้อยละ 36.1) ภาคเหนือ และภาคตะวนัออก มีจาํนวนภาคละ 10 คน 

(ร้อยละ 10.3) ภาคตะวนัออกและภาคใตมี้จาํนวน ภาคละ 1 คน (ร้อยละ 1.0) ตามลาํดบั 
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ดา้นระยะเวลาท่ีทาํงานร่วมกบับริษทั ระยะเวลา 3 เดือน จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 39.2) 

รองลงมาระยะเวลามากกว่า 3 ปี จาํนวน 23 คน (ร้อยละ 23.7) ระยะเวลา 6 เดือน จาํนวน 18 คน 

(ร้อยละ 18.6) ระยะเวลา 1 ปี จาํนวน 13 คน (ร้อยละ 13.4) และระยะเวลา 2 ปี จาํนวน 5 คน (ร้อยละ 5.2) 

ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 5 ด้าน ได้แก่ 

ด้านสภาพงานและลกัษณะของงาน ด้านรายได้และผลตอบแทนในการทาํงาน ด้านโอกาสและ

ความกา้วหน้าในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการไดรั้บยกย่องของพนกังาน 

บริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึงเป็นแรงงานก่อสร้างรายวนัจากไซด์งานก่อสร้างของบริษทัฉัตรากรุ๊ป 

จาํกดั ที่นิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั ปทุมธานี มีจาํนวน 97 คน โดยการนาํเสนอขอ้มูล 

ใน 2 ลกัษณะ คือ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการแปลผล ซ่ึงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1.  ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน 

2.  ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน  

3.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  

4.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

5.  ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง 

3.99 

3.85 

3.81 

4.33 

3.35 

.738 

.834 

.710 

.622 

1.094 

มาก 

มาก 

มาก 

มากท่ีสุด 

ปานกลาง 

รวม 3.87 .582 มาก 

  

จากตารางที่ 4.2 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

มีผลรวมความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.87)เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคล มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด เป็นอนัดบัแรก (x� = 4.33) รองลงมา คือ ด้านสภาพงาน

และลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.99) ด้านรายได้และผลตอบแทน

ในการทาํงาน มีความคิดเห็นความอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.85) ด้านโอกาสและความก้าวหน้า
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ในการทาํงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.81) และดา้นการไดรั้บยกยอ่งมีความคิดเห็นอยู่

ในระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

จากผลการศึกษา แสดงให้เห็นว่า ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน พนักงานแสดง

ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก ถือได้ว่าความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างานเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อ

แรงจูงใจในการทาํงาน ของพนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ดงันั้น ผูป้ระกอบการรวมถึงหัวหน้างาน

ควรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน และเพื่อนร่วมงาน เพื่อส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจท่ีดี

ในการทาํงาน เม่ือพิจารณารายละเอียดเป็นรายดา้น สามารถสรุปไดด้งัน้ี 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นสภาพงาน                      

 และลกัษณะของงาน 

 

ด้านสภาพงานและลกัษณะของงาน 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1.  ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีพอเหมาะ 

2.  ท่านคิดวา่งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความยากง่าย   

     เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

3.  จาํนวนช่วงเวลาทาํงานล่วงเวลาเหมาะสมดีแลว้ 

4.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม 

5.  บริษทัของท่านมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีพร้อมใช ้และ  

     เพียงพอกบัความตอ้งการของคนงาน 

4.23 

 

3.96 

3.80 

3.96 

 

4.02 

.919 

 

.923 

1.067 

.957 

 

.989 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.99 .738 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกัด 

ผลรวมดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( x� = 3.99) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่พนกังาน บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ดา้นงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีปริมาณท่ีพอเหมาะ

ในระดบัมากที่สุด (x� = 4.23) รองลงมา บริษทัมีเคร่ืองมืออุปกรณ์ที่พร้อมใช้และเพียงพอกบั

ความตอ้งการของคนงานอยูใ่นระดบัมาก (x� = 4.02) ดา้นไดรั้บมอบหมายมีความยากง่ายเหมาะสม

กบัความรู้ความสามารถและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.96) 

และด้านจาํนวนช่วงเวลาทาํงานล่วงเวลาเหมาะสมดีแล้ว ความคิดเห็นอยู่ระดับมาก (x� = 3.80) 

ตามลาํดบั 
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จากผลการศึกษาแรงจูงใจในดา้นสภาพงานและลกัษณะของงานมีความเหมาะสมท่ีอยู ่

ในระดบัมาก แต่ในงานก่อสร้างจะมีช่วงเวลาท่ีแตกต่างซ่ึงบา้งช่วงเวลาตอ้งเร่งงาน เพื่อส่งมอบงาน

ให้ทนัเวลาตามกาํหนด เพื่อชดเชยเวลาท่ีเสียไปกบัสภาพแวดลอ้มของธรรมชาติท่ีควบคุมไม่ได ้

ซ่ึงจาํเป็นตอ้งเพิ่มเวลาทาํงานในช่วงเวลาดงักล่าว แต่ตอ้งคาํนึงถึงเวลาทาํงานล่วงเวลาให้เหมาะสม

ท่ีจะไม่สร้างความเหน่ือยลา้ในการทาํงานของคนงานมากเกินไป จนนาํมาสู่การทอ้แท ้หมดหวงั 

และหมดแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดี 

 

ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นรายไดแ้ละ 

 ผลตอบแทนในการทาํงาน  

 

ด้านรายได้และผลตอบแทนในการทาํงาน 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1.  ท่านคิดวา่อตัราค่าจา้งในขณะน้ีเพียงพอต่อการใชจ่้าย 

2.  ค่าตอบแทนท่ีทาํงานล่วงเวลามีความเหมาะสมกบั   

     ปริมาณงานและหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 

3.  บริษทัก่อสร้างท่ีท่านทาํงานมีสวสัดิการเพียงพอ     

 เหมาะสมแก่พนกังาน 

4.  ค่าตอบแทนโดยรวมท่ีไดจ้ากบริษทัมีความ เหมาะสม 

5.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการปรับเพ่ิมอตัราเงินเดือน 

 ตามความเหมาะสม 

4.00 

 

3.94 

3.64 

3.86 

 

3.84 

.957 

 

.922 

1.101 

.935 

 

1.048 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.85 .834 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

ผลรวมด้านรายได้และผลตอบแทนในการทาํงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.85) 

เมื ่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงานบริษัทฉัตรากรุ๊ป จาํกัด ในด้านอัตราค่าจ้างในขณะน้ี

เพียงพอต่อการใช้จ่ายในระดับมาก  (x� = 4.00) รองลงมาค่าตอบแทนท่ีทาํงานล่วงเวลา มีความ

เหมาะสมกบัปริมาณงานและหน้าท่ีความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.94) ดา้นค่าตอบแทน

โดยรวมท่ีไดจ้ากบริษทัมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.86) ดา้นโอกาสไดรั้บการปรับเพิ่ม

อตัราเงินเดือนตามความเหมาะสมอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.84) และดา้นสวสัดิการเพียงพอเหมาะสม

แก่พนกังานอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.64)  
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จากผลการศึกษาแรงจูงใจ ด้านรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงานความคิดเห็น

อยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั มีความพอใจกบัผลตอบแทนท่ี

ไดรั้บในปัจจุบนั แต่ในดา้นสวสัดิการ ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการแสดงความคิดเห็นอยูใ่นลาํดบั

สุดทา้ย แสดงให้เห็นว่าควรเพิ่มสวสัดิการให้มากข้ึน เช่นการเพิ่มการบริการรักษาพยาบาลและ

ในดา้นโบนสัรายปี เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีดีแก่พนกังาน 

 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นโอกาสและ 

 ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

 

ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการทาํงาน 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1. ท่านคิดวา่บริษทัก่อสร้างท่ีท่านทาํงานอยูส่่งเสริมความกา้วหนา้ เช่น 

 อบรม เรียนรู้งาน มีการเล่ือน ตาํแหน่งอยูเ่สมอ 

2. ท่านคิดวา่ท่านมีความกา้วหนา้ในอาชีพท่ีท่านทาํอยู ่

3. หลกัเกณฑใ์นการประเมินผลงานมีความเหมาะสม กบัการทาํงาน 

4. งานท่ีทาํอยูมี่ประโยชน์สาํหรับการกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ 

 ในอนาคต 

5. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถท่ีปรากฏ

 จากผลงานในหนา้ท่ี 

3.65 

 

4.02 

3.94 

3.71 

 

3.71 

.990 

 

.841 

.955 

.866 

 

1.000 

มาก 

 

มาก 

มาก 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.81 .710 มาก 

  

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกัด 

ผลรวมด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการทาํงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (x� = 3.81) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่าพนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมากใน

ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพท่ีทาํอยู่ (x� = 4.02) รองลงมาในดา้นหลกัเกณฑ์ในการประเมินผลงานมี

ความเหมาะสมกับการทํางาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก (x� = 3.94) ด้านงานท่ีทําอยู่มี 

ประโยชน์ สําหรับการกา้วหนา้ไปสู่ตาํแหน่งท่ีสูงกวา่ในอนาคต และดา้นมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

ท่ีสูงกวา่เดิม ตามความสามารถท่ีปรากฏ จากผลงานในหนา้ท่ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.71) 

และในดา้นบริษทัก่อสร้างท่ีท่านทาํงานอยูส่่งเสริมความกา้วหนา้ เช่น อบรม เรียนรู้งาน มีการเล่ือน

ตาํแหน่งอยูเ่สมอ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.65) ตามลาํดบั 
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 จากผลการศึกษาแรงจูงใจ ในดา้นโอกาสและความกา้วหน้าในการทาํงานท่ีมีผูต้อบ

แบบสอบถามแสดงระดบัความคิดเห็น ดา้นส่งเสริมความกา้วหนา้ในลาํดบัสุดทา้ย ซ่ึงผูบ้ริหารและเจา้ของ

กิจการควรส่งเสริมความกา้วหนา้ เพิ่มเติมจากเดิม เช่น มีตวัแทนมาทาํการสาธิตวิธีการทาํงานและเทคนิค 

ในดา้นต่างใหเ้หมาะสมกบัวสัดุชนิดใหม่ ๆ เพื่อเพิ่มทกัษะและพฒันาฝีมือแรงงานให้ไดคุ้ณภาพต่อไป 

 

ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์

 ระหวา่งบุคคล 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1. ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั 

2. ท่านมีสมัพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน 

3. ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี 

4. ในบริษัทก่อสร้างท่ีท่านทํางานอยู่มีการให้ความร่วมมือ

 ช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี 

5.  หวัหนา้งานของท่านมกัคอยกระตุน้หรือจูงใจใหท่้าน 

 มีกาํลงัใจในการทาํงานเสมอ 

4.25 

4.51 

4.45 

4.14 

 

4.29 

.902 

.709 

.707 

.924 

 

.816 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มากท่ีสุด 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

รวม 4.33 .622 มากทีสุ่ด 

  

จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกัด 

ผลรวมดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคล อยู่ในระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (x� = 4.33) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้ พบวา่พนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ในดา้นมีสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน มีความคิดเห็นใน

ระดบัมากท่ีสุด (x� = 4.51) รองลงมา ในดา้นการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดเ้ป็นอยา่งดี มีความคิดเห็นใน

ระดับมากที่สุด ( x� = 4.45) ในด้านหัวหน้างานมกัคอยกระตุ้นหรือจูงใจให้มีกาํลังใจในการ

ทาํงานเสมอ มีความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด (x� = 4.29) ในดา้นเพื่อนร่วมงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ

กัน มีความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด (x� = 4.25) และในบริษัทก่อสร้างท่ีท่านทํางานอยู่มีการ 

ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี มีความคิดเห็นในระดบัมาก (x� = 4.14) ตามลาํดบั 

จากผลการศึกษาแรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล พนกังานมีความสัมพนัธ์

ท่ีดีกบัหัวหน้างาน มีความคิดเห็นเป็นอนัดบัแรก โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด จึงเห็นไดว้่า

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัหวัหนา้งาน เป็นปัจจยัสําคญัต่อการสร้างแรงจูงในในการทาํงานของคนงานก่อสร้าง 
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ดงันั้น หัวหน้างานควรมีการพบปะ พูดคุย สนทนา และมีกิจกรรมร่วมกนั เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี

ระหว่างหัวหน้างานกบัคนงาน เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดีของคนงาน  

ส่วนผูบ้ริหารและผูป้ระกอบการนอกจากจะดูแลพนกังานระดบัแรงงานแลว้ ควรดูแล 

พนกังานระดบัหัวหน้างาน เพื่อสร้างแรงจูงใจให้พนกังานระดบัหัวหน้างาน เพื่อให้พนกังานในระดบั

หวัหนา้งานเป็นแรงยึดเหน่ียว และสร้างความผกูพนัให้เกิดกบัพนกังานระดบัแรงงานให้อยูท่าํงาน

กบัองคก์ารเป็นเวลานาน 

 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง 

 

ด้านการได้รับยกย่อง 𝐱𝐱� S.D. 
ระดบั 

ความคดิเห็น 

1.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากหวัหนา้งาน  

     จากการปฏิบติังานท่ีสาํเร็จของท่าน 

2.  ท่านไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

     จากการปฏิบติังานท่ีสาํเร็จของท่าน 

3.  ท่านไดรั้บกาํลงัใจจากหวัหนา้งานเม่ือท่านประสบปัญหา 

4.   ท่านเป็นท่ียอมรับนบัถือและไดค้วามไวว้างใจ 

 จากบุคคลในหน่วยงาน 

5.  หวัหนา้งานมกัประกาศความสาํเร็จจากการทาํงาน 

      ของท่านในท่ีประชุมใหค้นอ่ืนฟัง 

3.44 

 

3.34 

 

3.42 

3.32 

 

3.25 

1.283 

 

1.154 

 

1.273 

1.238 

 

1.225 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

รวม 3.35 1.094 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั ฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

ผลรวมดา้นการไดรั้บยกยอ่ง อยูใ่นความคิดเห็นระดบัปานกลาง ( x� = 3.35) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 

พบวา่พนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ในดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ในดา้นไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ

จากหัวหน้างาน จากการปฏิบัติงานท่ีสําเร็จของท่าน มีความคิดเห็นในระดับมาก (x� = 3.44) 

รองลงมา ในดา้นไดรั้บกาํลงัใจจากหวัหนา้งานเม่ือท่านประสบปัญหา มีความคิดเห็นในระดบัมาก  

( x� = 3.42) ในดา้นไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน จากการปฏิบติังานท่ีสําเร็จของท่าน 

มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (x� = 3.34) ในดา้นการเป็นท่ียอมรับนบัถือและไดค้วามไวว้างใจ

จากบุคคลในหน่วยงาน มีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (x� = 3.32) และในด้านหัวหน้างาน
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มกัประกาศความสาํเร็จจากการทาํงานของท่านในท่ีประชุมให้คนอ่ืนฟัง มีความคิดเห็นในระดบั

ปานกลาง (x� = 3.25) ตามลาํดบั 

 จากผลการศึกษาแรงจูงใจ ในดา้นการไดรั้บยกย่องแสดงให้เห็นว่า การไดรั้บการยกย่อง

และยอมรับจากหวัหนา้งานจากการปฏิบติังานท่ีสําเร็จ โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง จึง

เห็นไดว้า่ การไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับจากหวัหนา้งานเป็นปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลต่อการสร้างแรง

จูงในในการทาํงานของคนงาน แสดงให้เห็นวา่หัวหน้างานไม่มีการยกยอ่งและยอมรับการทาํงาน

ของคนงาน หรือมีเป็นส่วนน้อยจึงส่งผลทําให้คนงานขาดแรงจูงในใจในการทํางาน ดังนั้ น

ผูป้ระกอบการหรือหวัหนา้คนงานก่อสร้างควรมีการยกยอ่ง ยอมรับ และกล่าวคาํชมเชยเม่ือคนงาน

ปฏิบติังานไดดี้ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีใหก้บัคนงาน 

 

ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

 

 จากสมมติฐานของการศึกษา คือ 

3.1 ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานของพนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั  

อยูใ่นระดบัตํ่า 

3.2 พนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั มีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ 

แตกต่างกนั ไดผ้ลการทดสอบสมมติฐานของการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.8 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n Mean S.D. t Sig. 

1. ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ชาย 70 3.95 .768 -.845 .399 

หญิง 27 4.10 .660 

2. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน  ชาย 70 3.81 .859 -.800 .426 

หญิง 27 3.96 .773 

3. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ชาย 70 3.85 .665 1.076 .285 

หญิง 27 3.68 .814 

4. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ชาย 70 4.35 .620 .527 .600 

หญิง 27 4.27 .635 
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ตารางท่ี 4.8 (ต่อ) 

       

แรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n Mean S.D. t Sig. 

5. ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ชาย 70 3.30 1.151 -.832 .407 

หญิง 27 3.50 .935 

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ชาย 70 3.85 .587 -.382 .704 

หญิง 27 3.90 .579 

  

จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ เพศของผูต้อบแบบสอบถามท่ีแตกต่างกนัมีระดบัความคิดเห็น

ในภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้านแล้วไม่แตกต่างกนั

ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.9 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.016 4 .754 1.406 .238 

ภายในกลุ่ม 49.340 92 .536 

รวม 52.356 96  

2. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม 1.378 4 .344 .484 .747 

ภายในกลุ่ม 65.463 92 .712 

รวม 66.841 96  

3. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม 3.426 4 .856 1.815 .133 

ภายในกลุ่ม 42.932 92 .472 

รวม 46.358 96  

4. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ระหวา่งกลุ่ม 2.165 4 .541 1.424 .232 

ภายในกลุ่ม 34.97 92 .380 

รวม 37.135 96  
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ตารางท่ี 4.9 (ต่อ) 

       

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

5. ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ระหวา่งกลุ่ม 4.922 4 1.230 1.029 .397 

ภายในกลุ่ม 109.999 92 1.196 

รวม 114.920 96  

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 2.386 4 .597 1.821 .131 

ภายในกลุ่ม 30.137 92 .328 

รวม 32.523 96  

  

จากตารางท่ี 4.9 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ ไม่แตกต่างกนั

ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.10 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.550 2 .775 1.434 .244 

ภายในกลุ่ม 50.806 94 .540 

รวม 52.356 96  

2.  ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม .167 2 .083 .118 .889 

ภายในกลุ่ม 66.674 94 .709 

รวม 66.841 96  

3.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม .344 2 .172 .347 .707 

ภายในกลุ่ม 46.015 93 .495 

รวม 46.358 95  
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

4.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ระหวา่งกลุ่ม .579 2 .289 .744 .478 

ภายในกลุ่ม 36.556 94 .389 

รวม 37.135 96  

5.  ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ระหวา่งกลุ่ม 8.755 2 4.377 3.876* .024 

ภายในกลุ่ม 106.166 94 1.129 

รวม 114.920 96  

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.262 2 .631 1.897 .156 

ภายในกลุ่ม 31.261 94 .333 

รวม 32.523 96  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั มีระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นแล้ว

พบว่า ด้านการได้รับยกย่อง มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกัน ส่วนด้านอ่ืนไม่แตกต่างกัน อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) 

ในดา้นการไดรั้บยกยอ่งกบัสถานภาพการสมรส 

 

ตารางท่ี 4.11 การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ในดา้นการไดรั้บยกยอ่งกบัสถานภาพการสมรส 

 

 

สถานภาพการสมรส โสด สมรส อย่า/หม้าย 

 

โสด 

สมรส 

หยา่/หมา้ย 

x� 

3.08 

3.65 

4.00 

3.08 

- 

3.65 

- 0.57* 

- 

4.00 

- 0.92 

- 0.35 

- 



66 

จากตารางท่ี  4.11 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายคู่ ในดา้นการไดรั้บ

ยกย่องกบัสถานภาพการสมรส พบว่าสถานภาพสมรสไดรั้บความยกย่องมากกว่าสถานภาพโสด 

เน่ืองจากผูท่ี้มีครอบครัวแล้วจะมีความรับผิดชอบและมีความเป็นผูน้ํามากข้ึน เพราะต้องดูแล

รับผดิชอบสมาชิกภายในครอบครัว เช่น บุตรและบุพการี  

 

ตารางท่ี 4.12  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นสภาพงานและลกัษณะ 

 ของงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.604 2 1.802 3.474* .035 

ภายในกลุ่ม 48.752 94 .519 

รวม 52.356 96  

2. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 

 ในการทาํงาน  

ระหวา่งกลุ่ม 2.365 2 1.182 1.724 .184 

ภายในกลุ่ม 64.476 94 .686 

รวม 66.841 96  

3. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

 ในการทาํงาน  

ระหวา่งกลุ่ม 1.292 2 .646 1.333 .269 

ภายในกลุ่ม 45.066 93 .485 

รวม 46.358 95  

4. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ระหวา่งกลุ่ม 1.524 2 .762 2.011 .140 

ภายในกลุ่ม 35.611 94 .379 

รวม 37.135 96  

5.  ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ระหวา่งกลุ่ม 5.256 2 2.628 2.253 .111 

ภายในกลุ่ม 109.664 94 1.167 

รวม 114.920 96  

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 2.432 2 1.216 3.799* .026 

ภายในกลุ่ม 30.091 94 .32 

รวม 32.523 96  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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จากตารางที่ 4.12 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวมเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่าด้านสภาพงานและลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่แตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ 

(Scheffe) ในดา้นสภาพงานและลกัษณะของงานกบัระดบัการศึกษา 

 

ตารางท่ี 4.13 การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ในดา้นสภาพงานและลกัษณะของงานกบัระดบั 

 การศึกษา 

 

จากตารางท่ี 4.13 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายคู่ ในดา้นสภาพงาน

และลกัษณะของงานกบัระดบัการศึกษา พบว่าระดบัประถมศึกษา มีความพึ่งพอใจในด้านสภาพงาน

และลกัษณะของงาน มากกวา่ระดบัมธัยมศึกษา เน่ืองจากระดบัมธัยมศึกษาเห็นวา่ควรมีสภาพงาน

และลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัระดบัการศึกษาของตนเองมากกวา่น้ี 

 

ตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1.  ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม .566 4 .142 .251 .908 

ภายในกลุ่ม 51.790 92 .563 

รวม 52.356 96  

2.  ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม .757 4 .189 .264 .901 

ภายในกลุ่ม 66.084 92 .718 

รวม 66.841 96  

ระดบัการศึกษา ประถมศึกษา มธัยมศึกษา 
อนุปริญา 

หรือปวส. 

 

ประถมศึกษา 

มธัยมศึกษา 

อนุปริญา หรือปวส. 

x� 

4.17 

3.79 

3.77 

4.17 

- 

3.79 

0.38* 

- 

3.77 

0.40 

0.02 

- 
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ตารางท่ี 4.14 (ต่อ)  

       

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

3.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม .459 4 .115 .227 .922 

ภายในกลุ่ม 45.899 91 .504 

รวม 46.358 95  

4.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ระหวา่งกลุ่ม 2.195 4 .549 1.445 .226 

ภายในกลุ่ม 34.940 92 .380 

รวม 37.135 96  

5.  ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ระหวา่งกลุ่ม 17.546 4 4.387 4.144* .004 

ภายในกลุ่ม 97.374 92 1.058 

รวม 114.920 96  

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.281 4 .320 .943 .443 

ภายในกลุ่ม 31.242 92 .340 

รวม 32.523 96  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 

ในดา้นการไดรั้บยกย่องมีความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงไดท้ดสอบ

ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ (Scheffe) ในดา้นการไดรั้บยกยอ่งกบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
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ตารางท่ี 4.15 การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ในดา้นการไดรั้บยกยอ่งกบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

 จากตารางท่ี 4.15 เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายคู่ ด้านการได้รับยกย่อง

กบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 8,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 8,000 - 10,000 บาท ไดรั้บยกย่องมากกว่ากลุ่มท่ีมีรายได ้12,100 - 15,000 บาท เน่ืองจาก

กลุ่มท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 8,000 บาท และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 8,000 - 10,000 บาท 

เป็นกลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ของไซด์งาน จึงมีอาํนาจในการต่อรอง และมีอิทธิพลในการจูงใจแรงงาน

กลุ่มอ่ืน ใหมี้ความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัไดง่้ายข้ึน 

 

ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามภูมิลาํเนา 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นสภาพงานและลกัษณะ 

     ของงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.617 5 .923 1.760 .129 

ภายในกลุ่ม 47.739 91 .525 

รวม 52.356 96  

2.  ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 

     ในการทาํงาน  

ระหวา่งกลุ่ม 4.698 5 .940 1.376 .241 

ภายในกลุ่ม 62.143 91 .683 

รวม 66.841 96  

3.  ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ 

    ในการทาํงาน  

ระหวา่งกลุ่ม 5.995 5 1.199 2.673* .027 

ภายในกลุ่ม 40.363 90 .448 

รวม 46.358 95  

       

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน 

(บาท) 

น้อยกว่า 

8,000 

8,000 - 

10,000 

10,001 - 

12,000 

12,100 - 

15,000 
มากกว่า15,000 

 

นอ้ยกวา่ 8,000 8,000 

- 10,000 

10,001 - 12,000 

12,100 - 15,000 

มากกวา่ 15,000 

x� 

3.65 

3.62 

3.43 

2.49 

3.30 

3.65 

- 

3.62 

.03 

- 

3.43 

.22 

.19 

- 

2.49 

1.161* 

1.131* 

.941 

- 

3.30 

.35 

.32 

.13 

-.811 

- 
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 

       

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

4.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ระหวา่งกลุ่ม 1.228 5 .246 .623 .683 

ภายในกลุ่ม 35.906 91 .395 

รวม 37.135 96  

5.  ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ระหวา่งกลุ่ม 21.061 5 4.212 4.084* .002 

ภายในกลุ่ม 93.859 91 1.031 

รวม 114.920 96  

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.702 5 .340 1.005 .420 

ภายในกลุ่ม 30.822 91 .339 

รวม 32.523 96  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

  จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีภูมิลาํเนาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้น โอกาส

และความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านการได้รับยกย่อง มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนั เน่ืองจาก

ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ มีกุล่มแรงงานท่ีจาํนวนมากกวา่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี  4.17  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามระยะเวลาท่ีทาํงานร่วมกบับริษทั 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

1. ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.936 4 .484 .883 .477 

ภายในกลุ่ม 50.420 92 .548 

รวม 52.356 96  

2. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม 1.223 4 .306 .429 .788 

ภายในกลุ่ม 65.618 92 .713 

รวม 66.841 96  
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการทาํงาน 
แหล่งความ

แปรปวน 
SS df MS F Sig. 

3. ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ระหวา่งกลุ่ม 3.898 4 .974 2.088 .089 

ภายในกลุ่ม 42.461 91 .467 

รวม 46.358 95  

4. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ระหวา่งกลุ่ม 2.929 4 .732 1.969 .106 

ภายในกลุ่ม 34.206 92 .372 

รวม 37.135 96  

5. ดา้นการไดรั้บยกยอ่ง ระหวา่งกลุ่ม 13.279 4 3.320 3.005* .022 

ภายในกลุ่ม 101.642 92 101.5 

รวม 114.920 96  

ภาพรวมด้านแรงจูงใจในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.567 4 .392 1.164 .332 

ภายในกลุ่ม 30.956 92 .336 

รวม 32.523 96  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระยะเวลาการทาํงานร่วมกบั บริษทั 

ต่างกนั ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณา

รายดา้น พบวา่ดา้นการไดรั้บยกย่อง มีความคิดเห็นแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe) ในด้านการได้รับยกย่องกับ

ระยะเวลาท่ีทาํงานร่วมกบับริษทั 
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ตารางท่ี 4.18 การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ในด้านการไดรั้บยกย่องกบัระยะเวลาท่ีทาํงาน

 ร่วมกบับริษทั 

 

 จากตารางท่ี  4.18  เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายคู่ ในดา้นการไดรั้บ

ยกยอ่งกบัระยะเวลาท่ีทาํงานร่วมกบับริษทั พบวา่กลุ่มแรงงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบับริษทั

ไม่เกิน 3 เดือน เป็นกลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ ซ่ึงแรงงานส่วนใหญ่จะมากนัเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีมีความรู้จกั

คุน้เคย และเป็นญาติพี่น้องหรือแนะนาํกนัมาทาํงาน จึงมีความผูกพนักนั ทาํให้กลุ่มแรงงานท่ีมี

ระยะเวลาในการทาํงานกบับริษทัไม่เกิน 3 เดือน มีการไดรั้บยกยอ่งมากกวา่กลุ่มแรงงานท่ีร่วมงาน

กบับริษทัมากกวา่ 3 ปี ซ่ึงมีจาํนวนแรงงานท่ีนอ้ยกวา่ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระยะเวลาทีท่าํงาน 

ร่วมกบับริษัท 
3 เดอืน 6 เดอืน 1 ปี 2 ปี มากกว่า 3 ปี 

 

3 เดือน 

6 เดือน 

1 ปี 

2 ปี 

มากกวา่ 3 ปี 

x� 

3.67 

3.20 

3.68 

3.36 

2.77 

3.67 

- 

3.20 

.468 

- 

3.68 

- .009 

- .477 

- 

3.36 

.308 

- .160 

.317 

- 

2.77 

- .895* 

.426 

.903* 

.586 

- 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากแบบสอบถามปลายเปิดในดา้นแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ไดผ้ลการวิเคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ดงัตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะในดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน 

 

ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะในด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 
จาํนวน 

(67 คน) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1. ควรเพ่ิมค่าแรง 

2. ควรมีโบนสัประจาํเดือนหรือประจาํไซด ์

3. ควรมีการบริการจากสถานพยาบาลมาตรวจสุขภาพทุกเดือน 

4. ควรมีสวสัดิการนํ้ าด่ืม 

5. ควรมีประกนัหมู่หรือประกนัสงัคม 

6. ควรเพ่ิมเคร่ืองมือในการทาํงานเช่น เคร่ือง เจาะ ตดั เจียร์ 

7. เพ่ิมอุปกรณ์ในการรักษาความปลอดภยั เช่น ถุงมือ รองเทา้หวัเหลก็  

หมวก ชุดทาํงาน 

8. ตอ้งการใหมี้ร้านคา้ในไซดง์าน 

9. ตอ้งการใหมี้คนทาํความสะอาดพ้ืนท่ีไซดง์าน 

10.  ควรมีสวสัดิการอาหารกลางวนั 

15 

10 

13 

8 

9 

1 

3 

 

2 

2 

4 

22.38 

14.92 

19.40 

11.94 

13.43 

1.49 

4.48 

 

2.99 

2.99 

5.98 

 

จากตารางท่ี 4.19 ผลการวิเคราะห์พบวา่ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ ในดา้นแรงจูงใจ

ในการทาํงานที่ผูบ้ริหารควรเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานให้แก่พนังงานใน 3 ลาํดบัแรก ได้แก่ 

1) ควรเพิ่มค่าแรงจาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 22.38 2) ควรมีการบริการจากสถานพยาบาลมาตรวจ

สุขภาพทุกเดือน จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 และ 3) ควรมีโบนัสประจาํเดือนหรือประจาํไซด ์

จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 14.92 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีทางสถิติท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่าง โดยจากการแจกแบบสอบถาม

การศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

ในการศึกษาคร้ังน้ี กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษา คือพนกังานของ บริษทั ฉัตรากรุ๊ป จาํกดั ซ่ึงเป็นแรงงาน

ก่อสร้างรายวนัจากไซด์งานก่อสร้างท่ีนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดั ปทุมธานี มีจาํนวน 97 คน 

โดยใช้วิธีกาํหนดกลุ่มตวัอย่างแบบไม่ใช้ความน่าจะเป็น โดยการคดัเลือกแบบมีจุดประสงค์/

เฉพาะเจาะจง (Purposive Selection) การศึกษาน้ี ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้โปรแกรมวิเคราะห์สําเร็จรูป (SPSS) เพื่อการศึกษา ดว้ยสถิติเชิงพรรณนา 

ในการแจกแจงความถ่ี ในรูปของตารางสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

และสถิติเชิงอนุมาน ใช้ค่า t – test และ F-test เพื่อทดสอบสมมติฐาน ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 จากผลการศึกษาสามารถสรุปและขอ้เสนแนะได ้ดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

 1.1 ด้านปัจจัยส่วนบุคคล ดงัน้ี ดา้นเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 70 คน (ร้อยละ 72.2) 

และเพศหญิง จาํนวน 27 คน (ร้อยละ 27.8) ดา้นอายุ ระหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 41.2) 

รองลงมาอายุ 20-30 ปี จาํนวน 23 คน (ร้อยละ 23.7) ด้านสถานภาพ โสด จาํนวน 52 คน (ร้อยละ 53.6) 

รองลงมา คือ สถานภาพสมรส จาํนวน 42 คน (ร้อยละ 43.3) ดา้นระดบัการศึกษา ประถมศึกษา 

จาํนวน 52 คน (ร้อยละ 53.6) รองลงมามธัยมศึกษา จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 39.2) ดา้นรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือน 8,000-10,000 บาท จาํนวน 41 คน (ร้อยละ 42.3) รองลงมา 10,001-12,000 บาท จาํนวน 20 คน 

(ร้อยละ 20.6) ด้านภูมิลําเนา ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ (อีสาน) จาํนวน 40 คน (ร้อยละ 41.2) 

รองลงมาภาคกลาง จาํนวน 35 คน (ร้อยละ 36.1) ดา้นระยะเวลาท่ีทาํงานร่วมกบับริษทั ระยะเวลา 3 เดือน 

จาํนวน 38 คน (ร้อยละ 39.2) รองลงมาระยะเวลามากกวา่ 3 ปี จาํนวน 23 คน (ร้อยละ 23.7)  



75 

 

 1.2  ผลการทดสอบสมมุติฐานระดับแรงจูงใจในการทํางาน ของพนกังาน บริษทั ฉตัรากรุ๊ป 

จาํกดั ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน ของพนกังานบริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั มีผลรวมความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมาก (x� = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีระดบั

ความคิดเห็นมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก ( x� = 4.33) รองลงมา คือ ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.99) ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนในการทาํงาน มีความคิดเห็น

ความอยูใ่นระดบัมาก (x� = 3.85) ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีความคิดเห็นอยูใ่น

ระดบัมาก (x� = 3.81) และดา้นการไดรั้บยกย่องมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง ตามลาํดบั 

ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

 1.3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานจําแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 

1.3.1   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานที่มีเพศแตกต่างกัน มีระดบัความคิดเห็น

ในภาพรวมดา้นแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เมื่อพิจารณารายดา้นแลว้ไม่แตกต่างกนั

ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

1.3.2   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานทีม่ีอายแุตกต่างกนั มีระดบัความคิดเห็น

ในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้ ไม่แตกต่างกนั

ในทุกดา้น อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

1.3.3   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน 

มีระดบัความคิดเห็น ในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้

พบว่า ดา้นการไดรั้บยกย่อง มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั ส่วนด้านอ่ืนไม่แตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายคู่ ในดา้นการไดรั้บยกยอ่งกบัสถานภาพการสมรส พบวา่สถานภาพ

สมรสไดรั้บความยกยอ่งมากกวา่สถานภาพโสด เน่ืองจากผูท่ี้มีครอบครัวแลว้จะมีความรับผิดชอบ

และมีความเป็นผูน้ํามากข้ึน เพราะต้องดูแลรับผิดชอบสมาชิกภายในครอบครัว เช่น บุตรและ

บุพการี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

1.3.4   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้น

สภาพงานและลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกนัเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน

เป็นรายคู่ ในด้านสภาพงานและลกัษณะของงาน กบัระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัประถมศึกษา

มีความพึ่งพอใจในดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน มากกว่าระดบัมธัยมศึกษา เน่ืองจากระดบั

มธัยมศึกษาเห็นวา่ควรมีสภาพงานและลกัษณะของงาน ท่ีเหมาะสมกบัระดบัการศึกษาของตนเอง

มากกวา่น้ี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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1.3.5  ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน 

มีระดบัความคิดเห็นในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็น

รายดา้น พบว่า ในดา้นการไดรั้บยกย่องมีความคิดเห็นแตกต่างกนั เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การทาํงานเป็นรายคู่ ดา้นการไดรั้บยกย่องกบัรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า กลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน

น้อยกว่า 8,000 บาท และกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 8,000 - 10,000 บาท ได้รับยกย่องมากกว่า

กลุ่มท่ีมีรายได ้12,100 - 15,000 บาท เน่ืองจากกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 8,000 บาท และ

รายได้เฉล่ียต่อเดือน 8,000 - 10,000 บาท เป็นกลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ของไซด์งาน จึงมีอาํนาจ

ในการต่อรอง และมีอิทธิพลในการจูงใจแรงงานกลุ่มอ่ืนให้มีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนั

ไดง่้ายข้ึน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงได ้  

1.3.6   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานที่มีภูมิลําเนาแตกต่างกัน มีระดบั

ความคิดเห็นในภาพรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายด้าน

พบว่า ดา้นโอกาสและความก้าวหน้าในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บยกย่อง มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 

เน่ืองจากภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นกลุ่มแรงงานที่มากกว่าภูมิลาํเนาอื่น อย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

1.3.7   ผลการทดสอบสมมุติฐาน พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานร่วมกับบริษัท 

แตกต่างกัน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

เมื ่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการได้รับยกย่องมีความคิดเห็นแตกต่างกัน เม่ือเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการทาํงานเป็นรายคู่ ในดา้นการไดรั้บยกยอ่งกบัระยะเวลาท่ีทาํงานร่วมกบับริษทั พบวา่

กลุ่มแรงงานที่มีระยะเวลาในการทาํงานกบับริษทัไม่เกิน 3 เดือนเป็นกลุ่มแรงงานส่วนใหญ่ 

ซ่ึงแรงงานส่วนใหญ่ จะมากนัเป็นกลุ่มใหญ่ท่ีมีความรู้จกัคุน้เคย และเป็นญาติพี่นอ้งหรือแนะนาํกนั

มาทาํงาน จึงมีความผกูพนักนั ทาํให้กลุ่มแรงงานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานกบับริษทัไม่เกิน 3 เดือน 

มีการไดรั้บยกยอ่งมากกวา่กลุ่มแรงงานท่ีร่วมงานกบับริษทัมากกวา่ 3 ปี ซ่ึงมีจาํนวนแรงงานท่ีนอ้ยกว่า

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   

จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน  

ส่วนผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

ท่ีแตกต่างกัน ระดับความคิดเห็นในภาพรวมของทุกด้านไม่แตกต่างกัน ยกเวน้ในด้านระดับ

การศึกษา ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ดา้นสภาพงานและ

ลกัษณะของงาน มีความคิดเห็นแตกต่างกนั ระดบัประถมศึกษามีความพึ่งพอใจในดา้นสภาพงาน
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และลกัษณะของงาน มากกวา่ระดบัมธัยมศึกษา เน่ืองจากระดบัมธัยมศึกษาเห็นวา่ควรมีสภาพงาน

และลกัษณะของงานท่ีเหมาะสมกบัระดบัการศึกษาของตนเองมากกวา่น้ี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 

 

2. อภิปรายผล 

 

 จากผลการศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

บริษัทฉัตรากรุ๊ป จํากัด สามารถกล่าวได้ว่าแรงจูงใจของพนักงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก

สอดคล้องกบังานศึกษาวิจยัของ โอภาส เจริญสุข (2560) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา บริษทั เอ จาํกดั ในภาพรวมมีแรงจูงใจ

อยู่ในระดบัมาก โดยมีประเด็นสาํคญัท่ีสามารถนาํมาอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

1.1 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ด้านสภาพงานและลักษณะของงาน มีความเหมาะสม

ท่ีอยู่ในระดบัมาก แต่ในงานก่อสร้าง จะมีช่วงเวลาท่ีแตกต่างซ่ึงบา้งช่วงเวลาตอ้งเร่งงาน เพื่อส่ง

มอบงานให้ทนัเวลาตามกาํหนด เพื่อชดเชยเวลาท่ีเสียไปกบัสภาพแวดลอ้มของธรรมชาติท่ีควบคุม

ไม่ได้ ซ่ึงจาํเป็นตอ้งเพิ่มเวลาทาํงานในช่วงเวลาดงักล่าว แต่ตอ้งคาํนึงถึงเวลาทาํงานล่วงเวลา

ให้เหมาะสมท่ีจะไม่สร้างความเหน่ือยลา้ในการทาํงานของคนงานมากเกินไป จนนาํมาสู่การทอ้แท ้

หมดหวงั และหมดแรงจูงใจในการทาํงานท่ีดี สอดคลอ้งใกลเ้คียงกบังานศึกษาวิจยัของ วินยั ขอนทอง 

(2556) ไดท้าํการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจของผูใ้ชแ้รงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร 

พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความคิดเห็นมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก 

โดยมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก รองลงมา คือ ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน  

1.2 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ด้านรายได้และผลตอบแทนในการทํางาน ความคิดเห็น

อยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษทัฉัตรากรุ๊ป จาํกดั มีความพอใจกบัผลตอบแทน

ท่ีไดรั้บในปัจจุบนั แต่ในดา้นสวสัดิการ ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามมีการแสดงความคิดเห็นวา่ ควรเพิ่ม

สวสัดิการให้มากข้ึน เช่น การเพิ่มการบริการรักษาพยาบาลและในด้านโบนัสรายปี เพื่อสร้าง

แรงจูงใจท่ีดีแก่พนักงาน สอดคลอ้งกบังานศึกษาวิจยัของ นํ้ าทิพย ์จนันา (2559) ได้ทาํการศึกษา

เร่ือง กรณีศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนักงานของ บริษทั ดีไลน์ คอนสตรัคชั่น 

จาํกดัพบว่าพนักงานส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัแปรให้ความเห็นต่อแรงจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

ในดา้นของเงินเดือนและสวสัดิการ  
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1.3 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในการทํางาน 

  ความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนกังาน บริษทั ฉัตรากรุ๊ป จาํกดั 

มีความพอใจดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในการทาํงาน มีผูต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น

มีความตอ้งการให้ ผูบ้ริหารและเจา้ของกิจการควรส่งเสริมความก้าวหน้าเพิ่มเติมจากเดิม เช่น 

มีตวัแทนมาทาํการสาธิตวิธีการทาํงานและเทคนิค ในดา้นต่างให้เหมาะสมกบัวสัดุชนิดใหม่ๆ 

เพื่อเพิ่มทกัษะและพฒันาฝีมือแรงงานให้ไดคุ้ณภาพต่อไปสอดคลอ้งกบังานศึกษาวิจยัของโอภาส 

เจริญสุข (2560) ได้ทําการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม

โครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา บริษทั เอ จาํกดั ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณา

รายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานระดบัมาก ไดแ้ก่ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในตาํแหน่ง

หนา้ท่ี 

1.4 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน พนกังาน

แสดงความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ถือไดว้า่ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งานเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญั

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทัฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ดงันั้น ผูป้ระกอบการรวมถึงหวัหนา้งาน

ควรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน และเพื่อนร่วมงาน เพื่อส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจท่ีดี

ในการทาํงาน สอดคล้องใกล้เคียงกบังานศึกษาวิจยัของ วินัย ขอนทอง (2556) ได้ทาํการศึกษา

เร่ือง แรงจูงใจของผูใ้ช้แรงงานชาวไทยและต่างชาติในธุรกิจก่อสร้างอาคาร พิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีความคิดเห็นมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก โดยมีความคิดเห็น

อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นสภาพงานและลกัษณะของงาน  

1.5 จากผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า ด้านการได้รับยกย่องและยอมรับจากหัวหน้างาน 

  จากการปฏิบติังานท่ีสําเร็จ โดยมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัปานกลาง จึงเห็นไดว้่า 

การไดรั้บการยกย่องและยอมรับจากหัวหน้างานเป็นปัจจยัสําคญัที่ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงานของคนงาน แสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานไม่มีการยกย่องและยอมรับการทาํงาน

ของคนงาน หรือมีเป็นส่วนน้อยจึงส่งผลทาํให้คนงานขาดแรงจูงในใจในการทํางาน ดังนั้ น

ผูป้ระกอบการหรือหวัหนา้คนงานก่อสร้าง ควรมีการยกยอ่ง ยอมรับ และกล่าวคาํชมเชยเม่ือคนงาน

ปฏิบตัิงานไดด้ี เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจที่ดีให้กบัคนงาน สอดคลอ้งกบังานศึกษาวิจยัของ 

อมรภพ อะมริต (2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยั เร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานศึกษาเฉพาะ

กรณีบริษทัสามมิตรมอเตอร์แมนูแฟคเจอริง จาํกัด (มหาชน) เมื่อพิจารณาตามรายข้อ พบว่า 

มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 

 ขอ้เสนอแนะท่ีไดจ้ากการศึกษา มีดงัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะในการศึกษาในคร้ังนี้ ควรมีการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน

กับองค์การอ่ืน ในลกัษณะกลุ่มการทาํงานดา้นเดียวกนั ในพื้นท่ีนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จ.ปทุมธานี

วา่มีความแตกต่างกนัหรือไม่ อย่างไร รวมถึงเพื่อประโยชน์ในการนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชไ้ด้

อยา่งกวา้งขวางมากข้ึน 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป ควรนาํตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ท่ีคาดว่าจะมีอิทธิต่อ

แรงจูงใจในการทาํงานมาศึกษาเพิ่มข้ึน อาทิเช่น ความพึงพอใจในงาน ความคาดหวงั และทศันคติ

ต่องาน เป็นตน้ 

 3.3 ควรพิจารณาด้านการยกย่องและการยอมรับในการทาํงานของระดบัพนกังานกบั

หัวหน้างานหรือระหว่างพนักงานกบัพนกังานกนัเอง เพื่อสร้างความสามคัคีและลดความขดัแยง้

แบ่งแยกในกลุ่มพนกังาน เพื่อให้เกิดสัมพนัธภาพที่ดีเพิ่มมากข้ึนและเป็นผลดีกบัการปฎิบติังาน

ในหนา้ท่ีๆ รับผดิชอบ     

 3.4 ควรพิจารณาเพิ่มค่าแรงให้มากขึน้กว่าเดิม ซ่ึงค่าแรงท่ีไดรั้บในปัจจุบนัท่ียงัไม่ได ้

ปรับข้ึนมาเป็นระยะเวลา 6 ปี ควรมีการปรับข้ึนตามหนา้ท่ีและลกัษณะของการทาํงานในดา้นต่างๆ 

เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานต่อพนกังานใหเ้พิ่มข้ึน 

 3.5 ควรมีการบริการตรวจสุขภาพจากสถานพยาบาลทุกเดือน เพื่อให้ความมัน่ใจแก่

พนกังานในดา้นสุขภาพท่ีดี และพร้อมปฎิบติังานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ตอนท่ี1. ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม    

        คาํช้ีแจง กรุณาทาํเคร่ืองหมาย       ลงใน           หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริงกบัตวัท่าน 

   

 

         1. เพศ 

  1.        ชาย     2.    หญิง 

         2. อาย ุ

  1.            ไม่เกิน 19 ปี    2.           20-30 ปี 3.           31-40 ปี 

  

                                              4.          41-50 ปี     5.          51-60 ปี           6.           มากกวา่ 60 

ปี 

 

         3. สถานภาพการสมรส 

  1.        โสด    2.      สมรส     3.      หยา่/

หมา้ย 

 

         4.ระดบัการศึกษา 

  1.          ประถมศึกษา     2.        มธัยมศึกษา  

 

                                               3.          อนุปริญาหรือปวส.     4.        ปริญญาตรี  

 

       5.          สูงกวา่ปริญญาตรี         

 

          5.รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  1.          นอ้ยกวา่ 8,000 บาท                  2.        8,000 -10,000 

บาท  
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ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการทาํงาน                       

คาํช้ีแจง  ขอใหท้่านพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ความต่อไปน้ี 

แลว้ทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องวา่งหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียง

คาํตอบเดียว 

 ระดบัความคิดเห็น ความหมาย 

    5 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  มากท่ีสุด 

    4 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  มาก 

    3 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  ปานกลาง 

    2 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  นอ้ย 

    1 หมายถึง  มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั  นอ้ยท่ีสุด  
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ตอนท่ี 3  ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม แรงจูงใจในการทาํงานกบั บริษทั ฉตัรากรุ๊ป จาํกดั ท่ี

 ท่านตอ้งการ และ เสนอแนะใหท้างบริษทัจดัการคือประเด็นใดบา้ง 

 

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………… 

 

ขอบคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือสกุล   นายเศก  ศรีสาํราญ 

วนัเดือนปีเกดิ   23  พฤษภาคม พ.ศ. 2514 
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ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการโครงการ 
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