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บทคัดย่อ 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั  (2)  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนกังานรักษา
ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีเขต 1-3 จ านวน 190 คน 
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการค านวณแบบ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 129 คน ดว้ยวิธีสุ่มตวัอย่าง
แบบโควตา ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
0.96 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดยภาพรวม อยูใ่น
ระดบัปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางและระดบัมาก  แรงจูงใจในการ
ท างานระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้
ในงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
และดา้นความส าเร็จในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน    
(2) พนกังานท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพการสมรสและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี ระดบัการศึกษาและระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั 
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 
 
ค าส าคัญ แรงจูงใจในการท างาน   พนกังาน   บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
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Abstract 

 

 The purpose of this study : were (1) to determine level of Employees Work 

Motivation at Doingwell International Company Limited and (2) to compare level of 

Employees Works Motivation based on personalization.  

 This study was surway research. The Population was 190 employees 

working in areas 1- 3 at Doingwell International Company Limited. The sample size 

of 129 workers was calculated by Taro Yamane’s formular and too a random by quota 

sampling. Questionnaires were used in the data collection process with reliability 

value of 0.96. Descriptive statistics  have been used to defined the percentage, mean, 

standard deviation, t-test, F-test and  the Analysis of Variance (One-way ANOVA). 

 The results showed that (1) cleaning employees had a level of work 

motivation with a medium-motivator. When considered each factor, it indicated the 

work motivation with medium and high levels. Medium motivation presented 

responsibility, characteristics of performance work, career progress, recognition, 

relationships with others, salary, compensation and success. High motivating 

presented policy and management, security, commanding officer and work 

environment. (2) The level of employees motivation was slightly different concerning 

gender, age, marital status, average, monthly, income, work incentives. Regarding 

education and work experience, the level of work motivation was difference at the 

statistically significant 0.05 level 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 องคก์ารทุกองคก์ารจะขบัเคล่ือนไปไดย้อ่มตอ้งมีองคป์ระกอบหลายๆ อยา่งเขา้ดว้ยกนั 
และทรัพยากรท่ีส าคญันั้นก็คือ ทรัยากรมนุษย ์เพราะทรัพยากรมนุษยมี์ชิวิต มีความคิด สติปัญญา
ความรู้ และความสามารถท่ีจะเป็นแรงส าคญัในการขบัเคล่ือนธุรกิจไปสู่เป้าหมาย ดงันั้นจึงถือไดว้า่
คนเป็นปัจจยัส าคญัส าหรับกระบวนการสร้างมูลค่าเพิ่มของธุรกิจ ท าให้เกิดรายไดแ้ก่องคก์ารเป็น
ท่ีมาของความอยูร่อดและเจริญเติบโตขององคก์าร (ก่ิงพร  ทองใบ, 2551: 2) เปรียบเสมือนวา่ คนน่ีเอง
ท่ีเป็นทพัหน้าของบริษทั พนักงานภายในเป็นทพัหลังท่ีจะตอ้งคอยหนุน คอยประสานงานกัน 
(เทียม  โชควฒันา, 2554: 30) และการท างานท่ีมาจากใจ ยอ่มมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผลต่อ
องค์การ ฉะนั้นองค์การจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจ (Motivating) เพื่อให้พนักงานในองค์การเกิดความรู้สึก
ความเต็มใจ และมีความสุขในการท างานพร้อมท่ีจะทุ่มเทพลงัในการท างานอย่างเต็มท่ี และเกิดความ
จงรักภกัดีอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน เพราะในทุกสถานประกอบกิจการมีบุคคลอยูส่องฝ่าย คือฝ่าย
นายจา้งหรือฝ่ายบริหาร กบัฝ่ายลูกจา้งหรือฝ่ายผูป้ฏิบติั หากแต่ละฝ่ายต่างยึดถือเอาประโยชน์สูงสุด
และด าเนินการตามความพอใจของตนเป็นใหญ่ ก็จะเกิดความขดัแยง้และพฒันาเป็นขอ้พิพาทท่ี
รุนแรง สร้างความเสียหายแก่ทั้งสองฝ่ายและสังคมส่วนรวม (เกษมสันต ์ วิลาวรรณ, 2553) จึงเป็น
หน้าท่ีขององค์การท่ีจะคน้หาวิธีสร้างแรงจูงใจและธ ารงค์รักษาทรัพยากรเหล่าน้ีไว ้ให้ยาวนานท่ีสุด 
การก าหนดขอบเขตนโยบาย ผลประโยชน์ของพนักงาน สวสัดิการ และค่าจา้งเงินเดือนอย่างมี
ประสิทธิภาพ ท าให้องค์การประสบผลส าเร็จในการใช้ทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุด  
ตามหลกัการบริหารทรัพยากรบุคคล (ก่ิงพร  ทองใบ, 2551: 3) รวมถึงการพฒันาพนกังานให้มีคุณภาพ 
จะเป็นการเพิ่มศกัยภาพให้องค์การ เป็นการลดปัญหาการลาออกจากงานระยะยาวได ้ในปัจจุบนั  
จะพบวา่องคก์ารจ านวนมากประสบปัญหาการหมุนเวียน (Turnover) ของพนกังานในอตัราสูงข้ึน
ท าใหก้ารพฒันาดา้นต่างๆ ขององคก์ารเกิดปัญหาขาดความต่อเน่ืองในการพฒันาประสิทธิภาพและ
ก่อใหเ้กิดความเสียหายของธุรกิจ  
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 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ด าเนินการก่อตั้งในปี พ.ศ.2527 ประกอบธุรกิจ
ใหก้ารบริการรักษาความสะอาดแก่ส านกังาน อาคาร สถานท่ี หน่วยงานราชการ บริษทั ห้างสรรพสินคา้
ตลอดจนอ านวยความสะดวกในด้านต่างๆ แก่ผูว้่าจ้าง ปัจจุบนับริษทัฯ มีอตัรา การหมุนเวียน 
(Turnover ratio) ของพนกังานรักษาความสะอาดซ่ึงเป็นพนกังานรายวนัโดยเฉล่ียมากกวา่ 10 % ต่อเดือน 
ท าใหบ้ริษทัฯตอ้งสูญเสียทรัพยากรต่างๆ ในการสรรหาพนกังานใหม่เขา้มาทดแทน (Replacement) 
ตลอดเวลา สูญเสียงบประมาณต่างๆ และเวลาในการฝึกอบรม (Training) แก่พนักงานใหม่อยู่เสมอๆ 
เพื่อให้สามารถปฏิบติังานได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด ส่งผลให้บริษทัฯ เสียโอกาสในการพฒันา
ศกัยภาพในการแข่งขนัทางธุรกิจทางดา้นอ่ืนๆ และยงัส่งผลท าให้ประสิทธิภาพการท างานในหน่วยงาน
สถานท่ีของผูว้่าจา้งลดลง บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เป็นองค์การท่ีตอ้งอาศยัทรัพยากร
พนกังานรักษาความสะอาดในการปฏิบติังานเพื่อให้องค์การประสบความส าเร็จ หากบุคลากรมี
แรงจูงใจในการท างาน โดยมีความพึงพอใจในการท างานสูงจะเป็นพลงัผลกัดนัให้ปฏิบติังานได้
บรรลุตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แต่จากการเติบโตอยา่งมากของธุรกิจดา้นรักษาความสะอาดและความ
ตอ้งการบุคลากรพนกังานมีสูง จึงประสบปัญหาบุคลากรลาออกไปอยูก่บับริษทัอ่ืนตลอดเวลา  
 ดงันั้น ผูท้  าการศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะท าการศึกษาถึงแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เพื่อจะไดท้ราบถึงขอ้มูลท่ีเป็น
ประโยชน์ต่อการปรับปรุงแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจ ความร่วมมือในการท างาน
อยา่งมีความสุข มีความผกูพนัในงานและอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน ซ่ึงก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด
ต่อบริษทัฯ ในอนาคต 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
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3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ไดก้  าหนดกรอบแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความตอ้งการ
ของพนกังาน โดยศึกษาแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอริก เฮอร์สเบิร์ก Frederic Herzberg, 
(ณัฐยา 2552, 40 - 41) ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) 
น ามาสรุปเป็นหลกัในการสร้างกรอบแนวคิดได ้ดงัน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
1. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
2. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
3. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
4. ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
5. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
6. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
7. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
8. การบงัคบับญัชา 
9. ดา้นความมัน่คงในงาน 
10. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน  
11. ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพการสมรส 
5. ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
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4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตกำรศึกษำ 
 
 เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยมีขอบเขต ดงัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ ผูศึ้กษามุ่งศึกษาตวัแปรคร้ังน้ี ประกอบดว้ย 
  5.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
  5.1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ประกอบดว้ย 11 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้การยอมรับนับถือ  
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการ
บงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร  
  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานรักษาความสะอาดรายวนั ระดบั
ปฏิบติัการของบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดัไม่รวมระดบัผูบ้ริหารจ านวนทั้งส้ิน 190 คน 
(ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม 2556) กลุ่มตวัอยา่งค านวณดว้ยสูตรของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ระดบัความคลาดเคล่ือน 5% ไดข้นาดตวัอยา่งจ านวน 129 คน 5.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ 
  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา 16 ธนัวาคม 2556 ถึง 31 พฤษภาคม 2557 
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6.  ค ำนิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมายถึง การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
ในดา้นต่างๆ สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรมและจิตส านึกในการท างาน เช่น มีความมุ่งมัน่ มีความยินดี 
เตม็ใจท่ีจะท างานใหเ้ตม็ความรู้ความสามารถ ความวริิยะอุตสาหะ ความอดทนและเกิดความจงรักภกัดี
ต่อองคก์ร 
  6.1.1  ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ หมายถึง งานในหนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบ และงานพิเศษ
ท่ีไดรั้บมอบหมาย เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และมีอิสระในการท างาน ตลอดจนผูป้ฏิบติั
รู้สึกภาคภูมิใจในงานนั้น 
  6.1.2  ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน และมีอ านาจ
ในการรับผดิชอบเป็นอยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา 
  6.1.3  ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการส่งเสริม สนบัสนุนให้มีความรู้ 
ความสามารถ มีทกัษะเพิ่มข้ึน มีการปรับเงินเดือนหรือเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนตามศกัยภาพ 
  6.1.4  การยอมรับนับถอื หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงงาน และลูกคา้ท่ีใชบ้ริการ 
  6.1.5  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จเป็นอยา่งดี ของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
  6.1.6  เงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจา้ง (เงินเดือน ค่าแรงรายวนั) ค่าตอบแทน
ท่ีไดจ้ากการปฏิบติังานทั้งในรูปของตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล การประกนัชีวิต 
เงินจูงใจ เบ้ียขยนั จ านวนวนัหยดุต่างๆ เป็นตน้ 
  6.1.7  ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน หมายถึง ความไวเ้น้ือเช่ือใจ การใหค้วามเคารพ
เช่ือฟัง การใหค้วามร่วมมือเก้ือกลู เอ้ืออาทรต่อกนั การมีปฏิสัมพนัธ์กนั และมีการท างานเป็นทีมใน
บรรยากาศท่ีเป็นมิตร 
  6.1.8  การบังคับบัญชา หมายถึง การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา การมีสาย
การบงัคบับญัชา การสั่งการท่ีเหมาะสม และมีความยติุธรรมในการบริหาร 
  6.1.9  ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อความมัน่คงในการ
ท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 
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  6.1.10  นโยบายและการบริหาร หมายถึง นโยบายหรือแนวทางในการท างานของบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีก าหนดข้ึนเพื่อให้การท างานบรรลุเป้าหมายและเอ้ือประโยชน์
ต่อการท างาน 
  6.1.11  สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง 
อากาศ ชัว่โมงการท างาน เหมาะสมกบัการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ ไดแ้ก่อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือต่างๆอยูใ่นสภาพดีเหมาะสมต่อการใชง้าน และสถานท่ีท างาน มีหอ้งน ้า น ้ าด่ืมสะอาด 
ท่ีจอดรถพนกังาน เป็นตน้ 
 6.2  พนักงำนรักษำควำมสะอำด หมายถึง ผูท่ี้ท  างานรายวนัฝ่ายรักษาความสะอาดในบริษทั 
ดูอ้ิงเวลอินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ซ่ึงในปี พ.ศ.2557 มีบุคลากร จ านวน 190 คน 
 6.3  บริษัท ดูอิง้เวล อินเตอร์เนช่ันแนล จ ำกัด หมายถึง บริษทัท่ีด าเนินธุรกิจบริการ ดา้น
รักษาความสะอาด ดา้นรักษาความปลอดภยั ลา้งรถ และรับ-ส่งเอกสาร 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร หรือผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ใน
การสร้างเสริมแนวทาง เพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้กบัพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั  
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
 7.2  เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง แกไ้ขขอ้บกพร่อง เพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
 7.3  เพื่อเป็นแนวทางในการธ ารงรักษาพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอิ้งเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวคิดทฤษฎีและผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  การด าเนินงานของบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
 3.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 การจดัระบบการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีตอ้งมีกระบวนการสรรหาและการคดัเลือก
เชิงรุกท่ีสามารถดึงดูดคนท่ีมีขีดความสามารถสูง (Top Latent) เขา้มาเป็นพนกังานขององคก์าร ถา้องคก์าร
คาดหวงัใหพ้นกังานมีผลการปฎิบติังานสูง องคก์ารตอ้งมีระบบการจ่ายค่าตอบแทนท่ีสามารถสร้าง
แรงจูงใจ (Incentivepay) ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการท างาน ทวศีกัด์ิ  สูทกวาทิน (2551) 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 78) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจ หมายถึง 
การเคล่ือนท่ีเน่ืองจากการจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดการกระท าเพื่อให้เขา้สู่เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึง
เป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาท่ีผา่นมาไดมี้ผูส้นใจศึกษา
การจูงใจเพื่อใชง้านในดา้นต่างๆ เช่น การบริหาร การสอน และการพฒันา เป็นตน้ 
  ทองพนัชัง่  พงษว์ารินทร์ (2552: 110) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจ 
หมายถึง การท าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม โดยการวิเคราะห์บุคลิก ลกัษณะส่วนตวัของแต่ละบุคคลของ
สมาชิกในทีม แลว้เลือกเทคนิค วธีิการท่ีเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคน กลุ่มคน 
และสถานการณ์ เพื่อท าใหเ้กิดการยอมรับและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน “เม่ือใดท่ีรู้สึกดี 
ผลลพัธ์ของงานก็จะออกมาดี แต่ถา้รู้สึกแย ่ผลลพัธ์ของงานก็จะออกมาแยต่ามไปดว้ย” 
  พิสุทธ์ิ  วสุลิปิกร (2553: 14) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง “ภาวะอินทรีย์
ในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ ก่อใหเ้กิดความตอ้งการอนัจะน าไปสู่แรงขบั
ภายใน ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการท างานท่ีมีคุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายขององคก์าร” 
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ดังนั้ น การจูงใจจึงเป็นการกระท าทุกวิถีทางท่ีจะกระตุ้นพนักงานในองค์การประพฤติปฏิบัติ
กิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงค์ขององค์การ พื้นฐานส าคัญในการกระตุ้นให้พนักงานแสดง
พฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่านั้น ให้เกิดความตอ้งการ
ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการ นัน่ก็คือ
การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะสนองตอบดว้ยการกระท า หรือแสดง
พฤติกรรมทุกอยา่งใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมายสูงสุด  
  สุรชยั  พรหมพนัธ์ุ (2554: 231) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจวา่ แรงจูงใจหมายถึง 
แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให ้
ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน ประกอบดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน 
  นงนุช  กล่ินหอม (2554: 11) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจ หมายถึง กระบวนการ
จิตวิทยาเร่ิมต้นจากมนุษย์ต้องการ ซ่ึงความต้องการดังกล่าวจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจและ
แรงจูงใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าให้มนุษยไ์ดร้างวลัและผลของ
รางวลัท าให้มนุษยพ์ึงพอใจ (สนองความตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว (ความตอ้งการของมนุษย)์ ความหิว
ก็จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นพลงัผลกัดนัภายใน (แรงจูงใจ) ให้ออกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) มีผลท าให้
ไดอ้าหารมา (รางวลั) และทา้ยท่ีสุดท าใหรู้้สึกอ่ิม (การตอบสนองความพึงพอใจหรือความตอ้งการ) 
  วเิชียร  วทิยอุดม (2554: 13-1) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจ หมายถึง 
สภาวะภายในซ่ึงเป็นเหตุใหแ้ต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาไปในทางท่ีแน่ใจวา่จะท าให้เป้าหมาย
ส าเร็จลงได ้กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ การจูงใจเป็นการอธิบายวา่ท าไมคนจึงแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมท่ี
เขาก าลงัท าอยู ่
  สุรางค ์ โคว้ตระกลู (2553: 123) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเป็นแรงขบั
ให้บุคคลพยายามท่ีจะประกอบพฤติกรรมท่ีจะประสบความส าเร็จตามมาตรฐานความเลิศท่ีตนเอง
ตั้งไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจฝ่าสัมฤทธ์ิสูง จะไม่ท างานเพราะหวงัรางวลั แต่จะท าเพื่อให้ประสบความส าเร็จ
ตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
  วเิชียร  วทิยอุดม (2554: 145) แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ให้พนกังานในองคก์ร
มีความตั้งใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีของตนเองอยา่งเต็มความสามารถ การจูงใจนั้นมีความจ าเป็น
ต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะบุคคลท่ีได้รับการจูงใจท่ี
ถูกตอ้งเหมาะสมจะท างานอยา่งเตม็เวลา เตม็ก าลงั มีความมุ่งมัน่ท่ีจะท าผลงานให้ออกมาดีท่ีสุด ซ่ึง
จะส่งผลต่อความส าเร็จของตนและความเจริญกา้วหนา้ในองคก์ร การจูงใจบุคลากรในการท างานจึง
มุ่งเนน้ในทางท่ีจะท าให้ผลงานดีข้ึนและสูงข้ึน ทั้งน้ีก็เพื่อท าให้องค์กรมีขอ้ไดเ้ปรียบในทุกๆ ดา้น 
จากความมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ีองคก์รจะสามารถท าได ้



9 

  เม่ือลูกนอ้งมีใจใหก้บัหน่วยงานและทีมงาน มีการแสดงความคิดเห็นและมีการรับฟัง
ความคิดเห็น จะท าใหแ้ต่ละคนมีความเขา้ใจถึงเป้าหมายการท างานร่วมกนั และเกิดความร่วมมือกนั
ปฏิบติังานตามท่ีตกลงกนัไว ้เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้(ธ ารงศกัด์ิ  คงคาสวสัด์ิ, 2553) 
  สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึงความตอ้งการหรือความเต็มใจภายในท่ีเป็นแรงผลกัดนั 
ใหบุ้คลากรกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัจะน าไปสู่ผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององคก์าร 
 1.2  ลกัษณะของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจมี 2 ลกัษณะ คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก  
  1.2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motives) เป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล ซ่ึง
อาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ 
ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็นคุณค่าของงาน 
มองวา่องคก์ารคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร กระท าการต่างๆ 
ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้ หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วงเวลาของเศรษฐกิจ
ขาลง องค์การจ านวนมากอยูใ่นภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ดว้ยความผกูพนั เห็นใจ
กนัและกนั ทั้งเจา้ของกิจการและพนกังานต่างร่วมกนัคา้ขายอาหารเล็กๆ น้อยๆ ทั้งประเภทแซนด์วิช 
ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อให้มีรายไดป้ระทงักนัไปทั้งผูบ้ริหารและลูกนอ้ง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะ
เห็นว่าพนกังานหลายรายท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปท างานวนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การ
กระท าดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดีต่อเจา้ของกิจการ หรือด้วยความ
รับผดิชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะเกรงจะถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าว
ไดว้า่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 
  1.2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motives) เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคล
ท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม การไดรั้บการ
ยอมรับยกยอ่งฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนอง
ส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง ค าชม การยกยอ่ง การไดรั้บ
การยอมรับ ฯลฯ ตวัอยา่งแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ีคนงานท างานเพียง
เพื่อแลกกบัค่าตอบแทนหรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจท างานเพียงเพื่อให้หัวหน้างาน
มองเห็นแลว้ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 
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 1.3  ทีม่าของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนั เช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการ หรือ
แรงขบั หรือส่ิงเร้าใจ หรือภาวะการต่ืนตวัในบุคคล หรืออาจจะเน่ืองมาจากการคาดหวงั หรือบางคร้ัง
บางคราวก็อาจเป็นแรงจูงใจไร้ส านึก คือ เน่ืองมาจากการเก็บกดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั จะเห็นไดว้่า
การจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรมในคนเรานั้นไม่มีกฎเกณฑแ์น่นอน เน่ืองจากพฤติกรรมของมนุษยมี์ความ
ซบัซอ้น แรงจูงใจอยา่งเดียวกนัอาจท าให้เกิดพฤติกรรมต่างกนั แรงจูงใจต่างกนัอาจท าให้เกิดพฤติกรรม
เหมือนกนั พฤติกรรมอยา่งหน่ึงอาจเกิดจากแรงจูงใจหลายอยา่ง และในบุคคลต่างสังคม ก็มกัมีแรงจูงใจ
ต่างกนั เน่ืองจากสังคมท่ีต่างกนั มกัท าให้เกิดแรงจูงใจต่างกนั ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจ
แต่ละอยา่งโดยสังเขปเพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในการด าเนินงาน ซ่ึงมีท่ีมาของแรงจูงใจบางอยา่งนั้น
จะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนัไม่สามารถแยกจากกนัโดยเด็ดขาด ไดแ้ก่ 
  1.3.1  ความต้องการ (Needs) 
   ความตอ้งการ (needs) เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุล เกิดแรงผลกัดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างสมดุลให้ตวัเอง เช่น คนท่ีรู้สึกเหน่ือยลา้โดยการนอน หรือนัง่พกั หรือเปล่ียน
บรรยากาศ เปล่ียนอิริยาบถ ดูหนังฟังเพลง คนท่ีถูกทิ้งให้อยู่คนเดียว เกิดความตอ้งการความรัก    
ความสนใจจากผูอ่ื้น เป็นแรงผลกัดนัให้คนๆ นั้น กระท าหารบางอย่างเพื่อให้ไดรั้บความรักความสนใจ 
ความตอ้งการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม กล่าวได้ว่าส่ิงท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อ
บรรลุจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการนั้น ส่วนใหญ่เกิดเน่ืองมาจากความตอ้งการของบุคคล ความตอ้งการ
ในคนเรามีหลายประเภท นกัจิตวิทยาแต่ละท่านจะอธิบายเร่ืองความตอ้งการ ในรูปแบบต่างๆ กนั 
แต่โดยทัว่ไปแลว้ เราอาจแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภท ดงัน้ี  
   1)  ความต้องการทางกาย (Physical needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากธรรมชาติ
ของร่างกาย เช่น ตอ้งการกินอาหาร หายใจ ขบัถ่ายของเสีย การเคล่ือนไหว พกัผอ่น และตอ้งการทาง
เพศ ความตอ้งการทางกายท าให้เกิดแรงจูงใจให้บุคคลกระท าการเพื่อสนองความตอ้งการดงักล่าว 
เรียกแรงจูงใจท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกายน้ีวา่ แรงจูงใจทางชีวะภาพ หรือทางสรีระ (Biological motives) 
   2)  ความต้องการทางสังคมหรือความต้องการทางจิตใจ (Social or Phychological 
needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม เช่น ตอ้งการความรัก ความมัน่คง ปลอดภยั 
การเป็นท่ียอมรับในสังคม ตอ้งการอิสระภาพ ความส าเร็จในชีวิต และต าแหน่งทางสังคม ความตอ้งการ
ทางสังคมหรือทางจิตใจดงักล่าวน้ี เป็นเหตุให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางได ้
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวคือ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีเรียกวา่แรงจูงใจทางสังคม (Social motives) 
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  1.3.2  แรงขบั (Drives) 
   แรงขบั (drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย และส่ิงเร้า
จากภายในตวับุคคล ความตอ้งการ และแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั คือ เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ความ
ตอ้งการนั้นๆ ไป ผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม เราเรียกว่า เป็นแรงขบันอกจากนั้นแรงขบัยงัหมายถึง
สภาพทางจิตวิทยาท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย เช่น ความหิวท าให้เกิดสภาพทาง
จิตวทิยาคือ ใจสั่น ตาลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย ตวัอยา่งท่ีเห็นไดช้ดัในหน่วยงาน เช่น การเร่งร้อน
หาขอ้สรุปจากการประชุมในบรรยากาศท่ีผูเ้ขา้ประชุมทั้งหิว ทั้งเหน่ือย แทนท่ีจะได้ขอ้สรุปท่ีดี 
บางคร้ังกลบัก่อใหเ้กิดปัญหาขดัแยง้ ไม่ไดรั้บผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการ หรือเพราะดว้ยความหิว ความ
เหน่ือย ท าให้รีบสรุปและตกลงเร่ืองงานโดยขาดการไตร่ตรอง เพื่อจะไดรั้บประทานอาหารและ
พกัผอ่น ซ่ึงอาจก่อใหเ้กิดผลเสียต่องานได ้แต่ในบางกรณี บุคคลบางคนก็อาจฉวยโอกาสของการท่ี
คนในท่ีประชุมอยูใ่นภาวะมีแรงขบัดา้นความหิว ความเหน่ือย มาเป็นประโยชน์ให้ลงมติบางเร่ือง
โดยง่ายและรวดเร็ว เพื่อประโยชน์ต่องาน 
  1.3.3  ส่ิงล่อใจ (Incentives) 
   ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงชกัน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหน่ึง
ไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีตั้งไว ้จดัเป็นแรงจูงใจภายนอก เช่น การชกัจูงให้คนงานมาท างานอยา่งสม ่าเสมอ 
โดยยกยอ่งพนกังานท่ีไม่ขาดงานให้เป็นท่ีปรากฏ การประกาศเกียรติคุณ หรือการจดัสรรรางวลัใน
การคดัเลือกพนกังานหรือบุคคลดีเด่นประจ าปี การจดัท าเนียบ “Top Ten” หรือสาขาดีเด่นขององคก์าร 
การมอบโล่รางวลัแก่ฝ่ายงานท่ีมีผลงานยอดเยี่ยมในรอบปี ฯลฯ ตวัอยา่งท่ียกมาเหล่าน้ี จดัเป็นการใช้
ส่ิงล่อใจมาสร้างแรงจูงใจในการท างานให้เกิดแก่พนกังานขององคก์ารทั้งส้ิน จะเห็นไดว้า่ส่ิงล่อใจ
นั้นอาจเป็นวตัถุ เป็นสัญลกัษณ์ หรือเป็นค าพดูท่ีท าใหบุ้คคลพึงพอใจ 
  1.3.4  การต่ืนตัว (Arousal) 
   การต่ืนตวั (Arousal) เป็นภาวะท่ีบุคคลพร้อมท่ีจะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อม
ท่ีจะคิด กลา้มเน้ือพร้อมท่ีจะเคล่ือนไหว นกักีฬาท่ีอุ่นเคร่ืองเสร็จพร้อมท่ีจะแข่งขนัหรือเล่นกีฬา 
พนักงานตอ้นรับท่ีพร้อมให้บริการแก่ลูกคา้ ฯลฯ ลกัษณะดังกล่าวน้ีเปรียบเหมือนเคร่ืองยนต์ท่ี    
ติดเคร่ืองพร้อมจะท างาน บุคลากรในองคก์ารถา้มีการต่ืนตวัในการท างาน ยอ่มส่งผลให้ท างานไดดี้ข้ึน 
แต่อยา่งไรก็ตาม จากการศึกษาธรรมชาติ พฤติกรรมของมนุษยพ์บวา่ การต่ืนตวัมี 3 ระดบัคือการต่ืนตวั
ระดบัสูง การต่ืนตวัระดบักลาง และการต่ืนตวัระดบัต ่า ระดบัท่ีนกัจิตวิทยาคน้พบว่าดีท่ีสุดไดแ้ก่
การต่ืนตวัระดบักลาง ถา้เป็นการต่ืนตวัระดบัสูง จะต่ืนตวัมากไปจนกลายเป็นต่ืนตกใจ หรือต่ืนเตน้ 
ขาดสมาธิในการท างาน ถา้ต่ืนตวัระดบัต ่าก็มกัท างานท างานเฉ่ือยชา ผลงานเสร็จชา้ และจากการศึกษา
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พบวา่ ปัจจยัท่ีท าใหบุ้คคลต่ืนตวั มีทั้งส่ิงเร้าภายนอกและส่ิงเร้าภายในตวัไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนตวัของ
บุคคลแต่ละคนท่ีมีต่างๆ กนั ทั้งในส่วนท่ีเป็นบุคลิกภาพ ลกัษณะนิสัย และระบบสรีระภายในของผูน้ั้น 
   นักจิตวิทยาท่ีท าการศึกษาเร่ืองการต่ืนตัวในเชิงสรีระท่ีมีช่ือเสียงได้แก่ 
เฮบบ ์Donald O.Hebb (อา้งถึงในวภิาพร  กนัพิพิธ 2555: 51) ซ่ึงเขาไดท้  าการศึกษาไวต้ั้งแต่ปี ค.ศ.1955 
และคน้ควา้เพิ่มเติมติดต่อกนัเร่ือยมา ผลงานล่าสุดเท่าท่ีคน้ควา้ไดมี้ถึง ค.ศ.1972 เขากล่าวว่าการ
ต่ืนตวักบัอารมณ์ของมนุษยมี์ความสัมพนัธ์กนั และในขณะต่ืนตวัการท างานทางสรีระของมนุษยมี์
การเปล่ียนแปลง เช่น การเตน้ของหวัใจจะแรงข้ึน กลา้มเน้ือจะเกร็ง ระบบประสาทอตัโนมติัอยูใ่น
ภาวะพร้อมจะท างานเต็มท่ี ซ่ึงนกัจิตวิทยามกัเรียกภาวะพร้อมของคนดงักล่าวน้ีวา่ “ปฏิกิริยาพร้อม
สู้ และพร้อมหนี” ซ่ึงค ากล่าวน้ี เป็นการเปรียบเทียบอาการต่ืนตวัของหมีป่า ถา้มนัจนมุมมนัก็พร้อม
สู้กบัศตัรู ดงัค ากล่าวท่ีวา่ “สุนขัจนตรอก” แต่ถา้มนัมองเห็นช่องทางหนีมนัก็จะหลบเร้นออกจาก
การต่อสู้นั้น คือพร้อมท่ีจะท าไดทุ้กรูปแบบ 
  1.3.5  การคาดหวัง (Expecttancy)  
   การคาดหวงั (expectancy) เป็นการตั้งความปรารถนาหรือการพยากรณ์ล่วงหนา้
ของบุคคลในส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป ตวัอย่างเช่น การท่ีคนงานคาดหวงัว่าพวกเขา จะได้รับโบนัส
ประจ าปีสัก 4-5 เท่าของเงินเดือน การคาดหวงัดงักล่าวน้ีส่งผลให้พนกังานดงักล่าวกระปร้ีกระเปร่า 
มีชีวิตชีวา ซ่ึงบางคนก็อาจจะสมหวงั และมีอีกหลายคนท่ีผิดหวงัในชีวิตจริงของคนเราโดยทัว่ไป 
ส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนมกัไม่ตรงกนัเสมอไป ช่วงห่างระหวา่งส่ิงท่ีคาดหวงักบัส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริง 
ถา้ห่างกนัมากก็อาจท าให้คนงานคบัขอ้งใจ และเกิดปัญหาขดัแยง้อ่ืนๆ ตามมา เจา้ของกิจการหรือ 
ผูบ้ริหารงานจึงควรระวงัในเร่ืองดงักล่าวท่ีจะตอ้งมีการส่ือสาร สร้างความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งในกนัและกนั 
การสร้างความหวงัหรือการปล่อยให้พนกังานคาดหวงัลมๆ แลง้ๆ โดยท่ีสภาพความเป็นจริงท าไม่ได ้
อาจจะก่อให้เกิดปัญหายุง่ยากท่ีคาดไม่ถึงในเวลาต่อไป ดงัตวัอยา่งท่ีเห็นไดจ้ากการท่ีกลุ่มคนงาน
ของบริษทัใหญ่บางแห่งรวมตวักนัต่อตา้นผูบ้ริหารและเผาโรงงานเน่ืองมาจากไม่พอใจท่ีไม่ได้
โบนสัประจ าปีตามท่ีคาดหวงัไวว้า่ควรจะได ้
   การคาดหวงัก่อให้เกิดแรงผลกัดนัหรือเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัต่อพฤติกรรม
อีกส่วนหน่ึง ในองคก์ารถา้ไดมี้การกระตุน้ให้พนกังานท างานโดยวางแผนและเป้าหมาย ตั้งระดบั
ของผลงานตามท่ีควรจะเป็น อาจเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีช่วยยกระดับมาตราฐานของผลงานของ
พนกังาน ซ่ึงเม่ือไดผ้ลงานดีข้ึนผูบ้ริหารก็พิจารณาผลตอบแทนท่ีใกลเ้คียงกบัส่ิงท่ีพนกังานคาดว่า
ควรจะได ้เช่นน้ีนบัวา่ไดรั้บประโยชน์พร้อมกนัทั้งฝ่ายเจา้ของกิจการและผูป้ฏิบติังาน 
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  1.3.6  การต้ังเป้าหมาย (Goal settings) 
   การตั้งเป้าหมาย (goal settings) เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทาง
ของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงของบุคคล จดัเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคล ผูน้ั้น ในการ
ท างานธุรกิจท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ ถา้พนกังานหรือนกัธุรกิจมีการตั้งเป้าหมาย ในการท างาน 
จะส่งผลให้ท างานอย่างมีแผนและด าเนินไปสู่เป้าหมายดังกล่าวเสมือนเรือท่ีมีหางเสือ ซ่ึงใน
ชีวติประจ าวนัของคนเรานั้นจะเห็นวา่มีคนบางคนท่ีท าอะไรก็มกัประสบความส าเร็จหรือไม่ส าเร็จ
ดงักล่าวอาจจะมีหลายประการ แต่ปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงซ่ึงมีอิทธิพลมากต่อความส าเร็จในการ
ท างาน คือการตั้งเป้าหมายในการท างานแต่ละงานไวล่้วงหนา้ ซ่ึงเจา้ของกิจการหรือ ผูบ้ริหารงาน 
ควรสนบัสนุนใหพ้นกังานท างานอยา่งมีเป้าหมาย ทั้งน้ีเพื่อความเจริญกา้วหนา้ขององคก์าร และตวั
ของพนกังานเอง 
   ท่ีกล่าวมาทั้งหมดในเร่ืองท่ีมาของแรงจูงใจ ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการ แรงขบั 
ส่ิงล่อใจ การต่ืนตวั การคาดหวงั และการตั้งเป้าหมาย จะเห็นไดว้่าค่อนขา้งยากท่ีจะกล่าวอธิบาย   
แต่ละเร่ืองแยกจากกนัโดยเอกเทศ ทั้งน้ีเน่ืองจากแต่ละเร่ืองมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั ตวัอยา่งเช่น 
ความตอ้งการท าใหเ้กิดภาวะขาดสมดุลภายในร่างกายหรือจิตใจ มนุษยอ์ยูใ่นภาวะ ขาดสมดุลไม่ได ้
ต้องหาทางสนองความต้องการเพื่อให้เข้าสู่ภาวะสมดุล ส่งผลให้เกิดแรงขบัหรือแรงผลักดัน
พฤติกรรม ท าให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทาง มุ่งไปสู่เป้าหมาย เม่ือบรรลุเป้าหมายแล้ว 
แรงผลกัดนัพฤติกรรมก็ลดลง ภาวะสมดุลก็กลบัคืนมาอีกคร้ังหน่ึง จากค าอธิบายดงัน้ีจะเห็นไดว้่า
ท่ีมาของแรงจูงใจหลายเร่ืองมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกนั 
 1.4  กระบวนการจูงใจ 
  แนวคิดของการจูงใจนั้น บุคลากรจะท างานให้เกิดผลดีไดต้ามตอ้งการ จ าเป็นตอ้ง
มีความสามารถในการท างาน ประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีท างานไดส้ าเ ร็จ ซ่ึงการจูงใจแสดง
ไดโ้ดยสมการ (ราณี  อิสิชยักุล, 2554: 7-6) ดงัน้ี 
 
 
  จากสมการอธิบายไดว้า่ บุคลากรไม่สามารถท างานไดส้ าเร็จหากปราศจากความสามารถ
ซ่ึงเป็นองค์ประกอบส าคญัในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ แต่ความสามารถอย่างเดียวไม่ไดท้  าให้
บุคลากรมีผลการปกิบติังานในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรพยายามท างานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเต็มท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความคาดหวงัของตนและ
ขององคก์าร จึงกล่าวไดว้า่กระบวนการจูงใจประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั ดงัน้ี 
 

Performance = Ability x Motivation 
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  1.4.1  บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั เช่น ความตอ้งการทางกาย  
สังคม เป็นตน้ 
  1.4.2  ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระท า 
  1.4.3  มีเป้าหมายเป็นตวัก าหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 
  1.4.4  บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์าร 
ตอ้งการจากบุคลากร และเพื่อใหรั้กษาระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
  1.4.5  เม่ือบุคลากรไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการแลว้ บุคลากรจะประเมินวา่ 
รางวลัตอบแทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่ 
  ดงัแบบจ าลองดงัภาพต่อไปน้ี 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1  กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) 
ท่ีมา : ดดัแปลงจาก Hellrigel และคณะ 2001: 132 อา้งถึงใน ราณี  อิสิชยักุล, 2554: 7-7 
 
  ดงันั้น หากผูบ้ริหารตอ้งการปรับปรุงผลการท างานของบุคลากรให้ดีข้ึนกว่าเดิม 
ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจต่อการจูงใจบุคลากรในองคก์าร โดยการพยายามโนม้นา้วให้บุคลากร
เกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลกัดนัจากภายในบุคลากรไปในทิศทางท่ีท าให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ 
 1.5  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้ความคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีมี
ช่ือเสียงและยอมรับ ไดแ้ก่ 
  1.5.1  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 
   นกัจิตวิทยา ช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดน้ าเสนอทฤษฎีการจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ท่ีมีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลายวา่ ความตอ้งการ
ของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นล าดบัขั้นจากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึง

1. บุคลากรมีความ
ตอ้งการหรือความ
คาดหวงั 

2. บุคลากรเกิดแรงผลกัดนั
ใหแ้สดงพฤติกรรมหรือ
การกระท า 

3. บุคลากรแสดง
พฤติกรรมและการ
กระท าตามเป้าหมาย 

5. บุคลากรประเมิน
ความตอ้งการใหม่ 

4. บุคลากรไดรั้บ
รางวลัตอบแทน 
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ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป (สุรชยั  พรหมพนัธ์ุ, 
2554: 237) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.2  ภาพปิรามิดแสดงล าดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์5 ล าดบัขั้น 
 

 

   จากภาพ อธิบายล าดบัขั้นความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์ดงัน้ี 
   ล าดับขั้นที ่1 ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
ทางร่างกายขั้นพื้นฐานของมนุษย ์ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวติ ร่างกายจะตอ้งไดรั้บ
การตอบสนองภายในช่วงระยะเวลาและสม ่าเสมอ ไดแ้ก่ความตอ้งการมีชีวิตรอด ความตอ้งการอาหาร
และท่ีอยู ่ถา้ร่างกายไม่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ชีวติก็ด ารงอยูไ่ม่ได ้
   ล าดับขั้นที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Sefety or Security Needs) 
เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นท่ี 2 ไดแ้ก่ความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยั จะเขา้มามีบทบามในพฤติกรรมของมนุษย ์มี 2 รูปแบบ คือความตอ้งการ
ความปลอดภยัทางดา้นร่างกาย และความมัน่คงทางเศษฐกิจ  
   ล าดับขั้นที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการ 2 
ประการแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ก็จะเขา้มาครอบง าพฤติกรรม
ของบุคคลนั้น ความตอ้งการทางสังคมหมายถึง ความตอ้งการยอมรับในผลงาน ความเอ้ืออาทร 
ความเป็นมิตรท่ีดี ความมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี และความรักจากผูบ้ริหารองคก์ารและเพื่อนร่วมงาน 

 

ล ำดับควำมต้องกำร ความตอ้งการ 
ความส าเร็จสมหวงัในชีวติ 

ความตอ้งการ 
ไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ 

ในสงัคม 
 

 

ความตอ้งการทางสงัคม 
 

ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
 

ความตอ้งการทางกายภาพ 
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   ล าดับขั้นที ่4 ความต้องการได้รับการยกย่องสรรเสริญในสังคม (Esteem Needs) 
เป็นความตอ้งการมีฐานะเด่น มีช่ือเสียงเกียรติยศ เป็นท่ีเคารพยอมรับนบัถือของคนทั้งหลาย และการมี
ต าแหน่งสูงในองคก์าร รวมถึงความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ การนบัถือตนเอง ความเป็นอิสระ
และเสรีภาพในการท างาน 
   ล าดับขั้นที่ 5 ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self-Actualization Needs) 
เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคลท่ีจะท าทุกส่ิงทุกอย่างได้ส าเร็จโดยท่ีไม่ตอ้งกงัวลเร่ือง  
ปากทอ้ง ไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองความปลอดภยั ไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองความรักจากคนอ่ืนหรือจากสังคม 
   ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจเกิดจาก 
ควมตอ้งการของมนุษยท่ี์ตอ้งการความส าเร็จไม่วา่จะมีแรงจูงใจหรือไม่ก็ตาม เม่ือความตอ้งการระดบัต ่า
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนก็จะใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการระดบัสูงต่อไปโดยไม่มีวนัส้ินสุด 
  1.5.2  ทฤษฎสีองปัจจัย (Two – Factor Theory) 
   เฟรดเดอริก เฮอร์สเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959 อา้งถึงในราณี  อิสิชยักุล 
2554: 7-20) ไดคิ้ดทฤษฎีสองปัจจยัเป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของคนในองคก์าร แบ่งเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 
   1)  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือปัจจยั
ท่ีจูงใจบุคลากรใหป้รับปรุงการท างานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในเน้ืองาน (Job Content) 
และการท างาน ไดแ้ก่ 
    (1)  ลกัษณะของงาน 
    (2)  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
    (3)  โอกาสกา้วหนา้ 
    (4)  ความส าเร็จในงาน 
    (5)  ความรับผดิชอบต่องาน 
    ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพอใจในงาน และน าไปสู่ความ
พยายาม การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ท าให้มีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบั
องคก์าร ช่วยตอบสนองความตอ้งการความส าเร็จในชีวติได ้เช่น การเพิ่มความทา้ทาย ความมีอิสระ 
และความรับผดิชอบในงาน เป็นตน้ 
   2)  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยับ ารุงรักษา (Hygience or Maintenance Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะท าให้เกิดความไม่พอใจ เก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน (Job Context) ไดแ้ก่ 
    (1)  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 
    (2)  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 
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    (3)  เงินเดือน 
    (4)  ความมัน่คงในงาน 
    (5)  สภาพแวดลอ้มการท างาน 
    (6)  ความเป็นอยูส่่วนตวั 
    ปัจจยัเหล่าน้ีแมมี้อยูก่็จะไม่ท าให้เกิดการจูงใจในการท างาน แต่หากจดัให้
ไม่เพียงพอหรือขาดหายไปจะท าให้เกิดความไม่พอใจกบังานและองค์การ แมมี้มากจนเกินพอก็   
ไม่สามารถจูงใจใหบุ้คลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความ   
ไม่พอใจในการท างานเท่านั้น 
  1.5.3  ทฤษฎ ีERG (ERG Theory)  
   เคลยต์นั  อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer อา้งไวใ้นณัฏฐพนัธ์  เขจรนนัท ์
และฉตัยาพร เสมอใจ 2548: 186) นกัจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัเยล สหรัฐอเมริกา ไดพ้ฒันาทฤษฎี
ความตอ้งการด ารงอยู่ ความสัมพนัธ์ และความกา้วหน้า ท่ีเรียกรวมกนัว่า ทฤษฎี ERG (ERG Theory) 
โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ไดส้รุปไวว้่า ความตอ้งการของมนุษย์
แบ่งออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม คือ 
   1)  ความตอ้งการในการด ารงอยู ่(Existence Needs : E) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษยท่ี์จะด ารงชีพ โดยบุคคลจะมีความตอ้งการขั้นพื้นฐานต่างๆ เพื่อให้มีชีวิตอยู ่เช่น อาหาร น ้ า 
อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั รวมทั้งเงินเดือนผลประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั และสภาพแวดลอ้มการ
ท างานท่ีดี เป็นตน้ ซ่ึงเปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัตน้ในล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
   2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs : R) เป็นความตอ้งการ
ในการติดต่อส่ือสารและการมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ความรัก การยอมรับนบัถือ
จากบุคคลอ่ืน ครอบครัว กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ เป็นต้น เพื่อท่ีจะอาศยัและช่วยเหลือ
เก้ือกลูกนัในการด ารงชีวิตในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข ซ่ึงเปรียบไดก้บัความตอ้งการยอมรับนบัถือ
และความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว ์
   3)  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs : G) เป็นความตอ้งการของบุคคล
ท่ีจะกา้วหน้าและพฒันาศกัยภาพของตนเองอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้เกิดผลส าเร็จและความภาคภูมิใจ
ในผลงานความสามารถของตน ซ่ึงเปรียบไดก้บัความตอ้งการยอมรับนบัถือและความตอ้งการบรรลุ
ในส่ิงท่ีตั้งใจของมาสโลว ์ 
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  1.5.4  ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom Expectancy Theory) 
   วรูม (Victor H.Vroom, 2004 อา้งถึงในรุ่งทิพย ์ พฒันศิลป์, 2552: 11) ไดก้ล่าวถึง
กระบวนการในความคิดของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานใดๆ มาจากองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ประการ 
คือ 
   1)  การรับรู้ในคุณค่า (Valence) หมายถึงความเขา้ใจหรือการรับรู้ในคุณค่าของ
ผลลพัธ์นั้นๆ การรับรู้คุณค่าเป็นส่ิงท่ีเกิดจากการพิจารณาของบุคคล ผลลพัธ์จะมีคุณค่าในทางบวก
ส าหรับพนกังานท่ีตอ้งการไดรั้บการสนบัสนุน ประเด็จท่ีเก่ียวขอ้งกบัการับรู้คุณค่าน้ี คือ ค่านิยม 
ส่ิงจูงใจ เจตคติ และอรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงัการรับรู้คุณค่าจะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือบุคคลไม่รู้สึก
สนใจต่อผลลพัธ์ท่ีจะได ้และจะมีค่าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม่อยากรับผลลพัธ์นั้น 
   2)  ความเป็นเคร่ืองมือ (Intrumentalty) หมายถึง ความเช่ือมัน่ หรือความเขา้ใจ
ของบุคคลเก่ียวกบัโอกาสของผลการปฏิบติังาน หรือผลลพัธ์ในระดบัแรก จะท าให้ไดผ้ลลพัธ์ใน
ระดบัและระดบัต่อไป ซ่ึงความสัมพนัธ์ระหวา่งผลการปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ อนัเป็น
วถีิทางท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จ 
   3)  ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือ หรือความเขา้ใจของบุคคล
เก่ียวกบัโอกาสของความเป็นไปไดท่ี้ความพยายามในการปฏิบติังานจะส่งผลต่อระดบัความส าเร็จ
ของงาน 
   ในทศันะของ วรูม ระดบัการจูงใจของบุคคลจึงข้ึนอยูก่บัผลคูณของการรับรู้
คุณค่ากบัความเป็นเคร่ืองม่ือและความคาดหวงั วรูมเห็นวา่ การจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานท างานมากข้ึน
จ าเป็นจะตอ้งเขา้กระบวนการทางความคิด และการรับรู้ของบุคคลก่อน คือผูป้ฏิบติังานคาดหวงัอะไร
จากงานของเขา 
   ส่ิงท่ีก าหนดในการปฏิบติังาน (Determimant of Performance) ทฤษฎีความ
คาดหวงัมีสมตติฐานของส่ิงท่ีก าหนดการปฏิบติังานโดยทัว่ไปวา่ การปฏิบติังานมีส่ิงท่ีตอ้งการน ามา
พิจารณา คือ 
   1)  ระดบัแรงจูงใจ (Level of Motivation) บุคคลยอ่มมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจมากยอ่มปฏิบติัมากกวา่บุคคลท่ีมีระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
   2)  ความสามารถและบุคลิกภาพ (Ability and Personality) หาก การปฏิบติังาน
นั้น ความสามารถและบุคลิกภาพไม่เหมาะสมกบังาน บุคคลยอ่มท่ีจะไม่ประสบผลส าเร็จ 
   3)  การรับรู้บทบาท (Role Perception) หมายถึง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ตนเอง 
ก าลงัท าอะไรอยู ่มีความเขา้ใจต่องานท่ีท ามากนอ้ยเพียงใด การท างานตอ้งท าอยา่งไร ถา้หากวา่บุคคล
มีการรับรู้บทบาทของตนเองเป็นอยา่งดี การปฏิบติังานจะมีประสิทธิภาพ 
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   แนวคิดในทฤษฎีของวรูม สรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างานของบุคคล เกิดจาก
ความคิดของบุคคลในการตั้งความคาดหวงัในส่ิงท่ีกระท า ซ่ึงความคาดหวงันั้นมกัเป็นไปตามค่านิยม
ของตน ท าให้บุคคลพยายามท าให้ได ้หากส่ิงท่ีพยายามสอดคลอ้งกบัความสามารถดว้ย ก็จะเป็น
แรงจูงใจท่ีเขม้ขน้ส าหรับบุคคล นอกจากนั้น ผลการศึกษาต่อเน่ืองจากวรูมก็ช่วยสนบัสนุนแนวคิด
ดงักล่าว และยงัไดข้อ้สรุปเพิ่มข้ึนจากการท่ีบุคคลไดเ้ขา้ใจบทบาทการท างานของตนเป็นอย่างดี    
จึงเห็นได้ว่า แนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลท างาน คือการสร้างความคาดหวงั การให้
ตระหนกัในค่านิยมต่องาน การใชค้วามพยายามการเสริมสร้างความสามารถในงาน และการช่วยให้
บุคคลเขา้ใจบทบาทของตนในงานนั้นๆ 
  1.5.5  ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) 
   J. Stacy Adam 1965 (อา้งถึงใน Kazekim : 2013) เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีน้ี โดยมี
พื้นฐานความคิดวา่ บุคคลยอ่มแสวงหาความเสมอภาคทางสังคม โดยพิจารณาผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 
(Output) กบัตวัป้อน (Input) คือพฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ใหก้บังาน ความเสมอภาคจะ
มีเพียงใดข้ึนอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่างตัวป้อนต่อผลตอบแทน 
(Perceived Inputs to Outputs) เม่ือเราทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถ
ท านายพฤติกรรมการท างานของเขาได ้
   ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายวา่ บุคคลจะเปรียบเทียบตวัป้อนของเขา (เช่น 
ความพยายาม ประสบการณ์ อาวโุส สถานภาพ และอ่ืนๆ) กบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ (เช่น การยกยอ่ง
ชมเชย ค่าจา้งตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและสถานภาพ การยอมรับจากหวัหนา้งาน) กบับุคคลอ่ืน
ท่ีท างานประเภทเดียวกนัหรือต่างแผนก แมแ้ต่บุคคลใดในความคิดของเขาก็ไดว้า่มีความเสมอภาค 
หรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซ่ึงตวัป้อนและผลตอบแทนนั้นเป็นการรับรู้หรือความเขา้ใจของเขาเอง 
ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจรับรู้วา่ไม่เสมอภาคก็ได ้เม่ือเป็น
เช่นนั้นเขาจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมตวัเอง เพื่อท าให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดงันั้นในการปฏิบติั
ต่อพนกังาน หวัหนา้งานจะตอ้งท าให้เขารับรู้วา่เขาไดรั้บการปฏิบติัอยา่งยุติธรรม มีความเสมอภาค
เท่าเทียมกบัคนอ่ืน 
   เม่ือเปรียบเทียบตวัเองกบัคนอ่ืน พนักงานส่วนมากมกัประเมินว่าตนเอง
ท างานหนักและทุ่มเทในการปฏิบัติงานมากกว่าคนอ่ืน ขณะเดียวกันก็มักคิดว่าคนอ่ืนได้รับ
ผลตอบแทนสูงกวา่ตน เขาจะพอใจในการท างานและมีแรงจูงใจในการท างานสูงตราบเท่าท่ีเขารู้วา่
มีความเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับพนักงานคนอ่ืน แต่ถ้าพนักงานพบว่าผูท่ี้ท  างานในระนาบ
เดียวกบัเขาไดรั้บผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือไดรั้บผลตอบแทนเท่ากนัแต่ท างานน้อยกว่า ความพอใจ
และแรงจูงใจในการท างานจะนอ้ยลง เม่ือใดท่ีพนกังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายาม
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ท าใหเ้กิดความเสมอภาคโดยการลดระดบัตวัป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่มข้ึน การเปรียบเทียบ
ตวัเองกบัผูอ่ื้นท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าให้เกิดการรับรู้3 แบบ คือ ผลตอบแทนเหมาะสม 
ผลตอบแทนต ่า และผลตอบแทนสูงไป 
   1)  ผลตอบแทนเหมาะสม (Equitably Rewarded) พนกังานรับรู้วา่ตวัป้อนและ
ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกนัแรงจูงใจยงัคงมีอยู ่เช่ือวา่คนอ่ืนท่ีไดรั้บผลตอบแทนสูงกวา่เป็นเพราะ
เขามีตวัป้อนท่ีสูงกวา่ เช่น มีการศึกษาและประสบการณ์สูงกวา่ เป็นตน้ 
   2)  ผลตอบแทนต ่าไป (Under-rewarded) เม่ือพนกังานคนใดรับรู้วา่ตนไดรั้บ
ผลตอบแทนต ่าไป เขาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธีต่างๆ เช่น พยายามเพิ่มผลตอบแทน 
(เรียกร้องค่าจา้งเพิ่ม) ลดตวัป้อน (ท างานนอ้ยลง มาสายหรือขาดงานบ่อยคร้ัง ฯลฯ) เปล่ียนงาน (ขอยา้ย
ไปฝ่ายอ่ืน ออกไปหางานใหม่) เปล่ียนบุคคลท่ีเปรียบเทียบ (ยงัมีคนท่ีไดรั้บนอ้ยกวา่) 
   3)  ผลตอบแทนสูงไป (Over-rewarded) การรับรู้วา่ไดรั้บผลตอบแทนสูงไป 
ไม่มีปัญหาต่อพนกังานมากนกั แต่อยา่งไรก็ตาม พบวา่พนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาคดว้ยวิธี
เหล่าน้ี คือ เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนกัข้ึนและอุทิศเวลามากข้ึน) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หักเงินเดือน) 
อา้งเหตุผลใหก้บัตวัเอง (เพราะฉนัเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนใหผู้อ่ื้น 
   จากทฤษฎีทั้ง 5 ทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ พอสรุปเพื่อพิจารณาประกอบในการ
ประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาได ้ดงัน้ี 
   1.  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มีการจดัล าดบัขั้นความตอ้งการ
ท่ีมีแบบแผนค่อนขา้งแน่นอน ซ่ึงในความเป็นจริงนั้นบุคลากรอาจมีความตอ้งการเพียงไม่ก่ีดา้น 
และความตอ้งการอาจไม่เป็นไปตามล าดบัขั้นดงักล่าว 
   2.  ทฤษฎีสองปัจจยั เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท่ีมาจากตวัพนกังาน
ไม่ใช่ผูบ้ริหาร 
   3.  ทฤษฎี ERG เป็นทฤษฎีท่ีมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลว ์ซ่ึงความตอ้งการอาจไม่เป็นไปตามล าดบั หรือมีเพียงบางดา้น 
   4.  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม เนน้ความคาดหวงัวา่จะไดต้ามค่านิยม เป็นแรงจูงใจ
ให้บุคคลใช้ความพยายามกระท าให้ส าเร็จ และความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายามบวกกบั
ความสามารถของตน 
   5.  ทฤษฎีความเสมอภาค เม่ือเกิดการไม่เสมอภาคพนกังานก็จะท าให้เกิดความ
เสมอภาคโดยการลดระดบัตวัป้อนหรือเรียกร้องผลตอบแทนเพิ่ม 
   พิจารณาทฤษฎีทั้ง 5 ทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ทฤษฎีสองปัจจยัจะ
มุ่งเนน้ท่ีปัจจยัจูงใจท่ีมาจากตวัพนกังาน ซ่ึงในสภาพการท างานตามความเป็นจริงนั้น ผูท่ี้สร้างเน้ืองาน
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หรือผลงานคือพนกังาน ถา้ไม่มีปัจจยัจูงใจในการท างานจะท าให้ผลงานท่ีไดไ้ม่ดีหรือไม่บรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้ในขณะเดียวกนัทฤษฎีสองปัจจยัไดแ้บ่งออกเป็น 2 ส่วน คือส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั
เน้ืองาน และส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการท างาน ซ่ึงมีอิทธิพลกบัการท างานดว้ย ผูศึ้กษาจึงไดเ้ลือก
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์กมาประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาคร้ังน้ี 
 

2.  การด าเนินงานของบริษทั ดูอิง้เวล อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
 
 2.1  ประวตัิความเป็นมาของ บริษัท ดูอิง้เวล อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
  บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ไดก่้อตั้งข้ึนเม่ือปี 2527 โดยเร่ิมประกอบ
ธุรกิจงานรักษาความสะอาดแห่งแรกท่ีหา้งมาบุญครอง ต่อมาในปี 2529 ไดมี้การขยายธุรกิจเพิ่มงาน
รักษาความปลอดภยั บริการลา้งรถ และพนกังานรับ - ส่งเอกสาร  
  บริษทั ตั้งอยูเ่ลขท่ี 1100, 1102, 1104, 1106 ถ.ศรีนครินทร์ แขวงสวนหลวง เขต
สวนหลวง กรุงเทพมหานคร 10250 และมีสาขาอยูท่ี่ จงัหวดัพระนครศรีอยุธยา จงัหวดัชลบุรีและ
จงัหวดัสระบุรี ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดท้  าการศึกษาเฉพาะธุรกิจดา้นรักษาความสะอาดเป็น
พนกังานรายวนัเท่านั้น 
 2.2  การด าเนินงานธุรกจิด้านรักษาความสะอาด 
  มีผูจ้ดัการฝ่ายรักษาความสะอาด จ านวน 1 คน หวัหนา้แผนกรักษาความสะอาด จ านวน 
1 คน เจา้หนา้ท่ีธุรการ จ านวน 1 คน เจา้หนา้ท่ีสายตรวจ จ านวน3 คน และพนกังานรักษาความสะอาด 
จ านวน 190 คน แบ่งพื้นท่ีการด าเนินการออกเป็น 3 เขตคือ 
  เขต 1 ไดแ้ก่บริเวณฝ่ังถนนวภิาวดีรังสิตดา้นทิศตะวนัออกและทิศเหนือและปริมณฑล 
  เขต 2 ไดแ้ก่บริเวณฝ่ังถนนวภิาวดีรังสิตดา้นทิศตะวนัตกและทิศเหนือและปริมณฑล 
  เขต 3 ไดแ้ก่บริเวณสุดถนนวภิาวดีรังสิตลงไปทางทิศใตแ้ละปริมณฑล 
  เพื่อใหก้ารด าเนินงานของบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั บรรลุเป้าหมาย 
จึงไดมี้การจดัโครงสร้างองคก์ารเพื่อให้เกิดความชดัเจนในการท างานดงัภาพท่ี 2.3 โดยอธิบายอ านาจ
หนา้ท่ีและความรับผดิชอบดงัต่อไปน้ี 
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โครงสร้างองค์การและสายการบังคบับัญชา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3  โครงสร้างองคก์ารและสายการบงัคบับญัชา 

กรรมการผู้จดัการ 

 

รองกรรมการผูจ้ดัการ 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
และธุรการ 

ฝ่ายการเงินและ 
ขอ้มูลเงินเดือน 

ฝ่ายการเงินจ่าย 

ฝ่ายบญัชี 

ฝ่ายฝึกอบรม 

งานบริหารทัว่ไป 
งานบุคคล 
งานธุรการ 
 
งานการเงินรับ 
งานติดตามหน้ีคา้งช าระ 
งานขอ้มูลเงินเดือน 
 
งานการเงินจ่าย 
งานเบิกจ่ายเงินสด 
 
งานบญัชี 

งานงานฝึกอบรม 
และพฒันา 
งานฝึกอบรม 
นอกหน่วยงาน 

รองกรรมการผูจ้ดัการ 

ฝ่ายการตลาดและ 
เทคโนโลย ี

ฝ่ายปฏิบติัการ 

งานการตลาด 
งานอุปกรณ์เทคโนโลย ี
 

ฝ่ายรักษาความสะอาด 
 

ฝ่ายรักษาความปลอดภยั 
 

งานบริการ 
รักษาความปลอดภยั 
 

งานบริการ 
รักษาความสะอาด 
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 2.4  นโยบายแรงจูงใจในการท างานของบริษัท ดูอิง้เวล อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 

  2.4.1  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ เป็นงานท าความสะอาดพื้น ผนงั สถานท่ีท างาน 
ห้องน ้ า ห้องครัว และงานอ่ืนๆ พนกังานจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมให้ได้รับความรู้ในการปฏิบติังาน
โดยเฉพาะ การใช้เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ น ้ ายาท าความสะอาดชนิดต่างๆ ให้ทนัสมยัเหมาะสมกบั
สถานท่ีท่ีปฏิบติังาน และทนัต่อเหตุการณ์ในปัจจุบนั เป็นงานลกัษณะเฉพาะสามารถท าคนเดียว
หรือเป็นทีมตั้งแต่ตน้จนจบ 
  2.4.2  ด้านความรับผิดชอบ บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จะมีการมอบหมาย
งานให้พนกังานซ่ึงท าหนา้ท่ีประจ าจุดแต่ละจุด แต่ละคน โดยมีเจา้หนา้ท่ีสายตรวจเขตรับผิดชอบ
เป็นผูก้  าหนดให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของแต่ละคน รวมทั้งการไดรั้บมอบอ านาจหน้าท่ี
ในการปฏิบติัตามค าสั่ง 
  2.4.3  ด้านความก้าวหน้าในงาน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีการประเมิน 
ผลงานคดัเลือกพนกังานรักษาความสะอาดเพื่อปฏิบติัหน้าท่ีต าแหน่งหวัหน้างาน เม่ือมีหน่วยงาน
วา่จา้งต าแหน่งหวัหนา้งานใหม่ หรืออาจทดแทนต าแหน่งหวัหนา้งานหน่วยเดิม  
  2.4.4  ด้านการได้การยอมรับนับถือ บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีการ
ประกาศยกยอ่งชมเชยพนกังานท่ีปฏิบติังานดีเด่น กระท าความดี และมอบรางวลัใหทุ้กคร้ัง 
  2.4.5  ด้านความส าเร็จในการท างาน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มอบอ านาจ
การปฏิบติังานใหก้บัพนกังานไดท้  างานท่ีตนเองไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มก าลงัความสามารถ ให้เกิดผล
ส าเร็จ การแกไ้ขปัญหาต่างๆ โดยวดัผลงานจากการประเมินผลการปฏิบติังานจากผูว้า่จา้งทุก 15 วนั 
ตามระบบ ISO 9001:2008  
  2.4.6  ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ่ายค่าแรง
ขั้นต ่าตามกฎหมาย 300 บาทต่อวนั (8 ชม.) หากท างานเกินคิดเป็น OT มีค่ายานพาหะ ค่าเบ้ียขยนั 
วนัหยุดประจ าสัปดาห์ และวนัหยุดนกัขตัฤกษ์ โดยหากท างานในวนัหยุดจะไดรั้บค่าแรงเป็นสอง
เท่า เป็นตน้ 
  2.4.7  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีโครงการ
พี่เล้ียง โดยให้เจา้หนา้ท่ีสายตรวจแต่ละเขตดูแลรับผิดชอบเป็นพี่เล้ียงพนกังานทุกคน อนัเป็นการ
สร้างเสริมความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานในหน่วยงานเดียวกนัใหมี้ความสามคัคี ช่วยเหลือกนัและ
กนั สามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีจนบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
  2.4.8  ด้านการบังคับบัญชา บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีการก าหนด
สายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน กรรมการผูจ้ดัการมอบมายหน้าท่ีให้รองกรรมการผูจ้ดัการคนหน่ึง
รับผิดชอบงานฝ่ายใดฝ่ายหน่ึงหรือหลายฝ่ายตามท่ีก าหนดไวก้็ได ้ซ่ึงฝ่ายรักษาความสะอาดอยู่ใน
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ฝ่ายปฏิบติัการข้ึนกบัรองกรรมการผูจ้ดัการ และรองกรรมการผูจ้ดัการข้ึนตรงกบักรรมการผูจ้ดัการ 
ผูบ้งัคบับญัชามีหนา้ท่ีใหค้  าปรึกษาช้ีแนะ และมีความยุติธรรม ตลอดจนแกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่างๆ 
ท่ีเกิดข้ึน 
  2.4.9  ด้านความมั่นคงในงาน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ไดป้ระกอบ
ธุรกิจรักษาความสะอาดมาเป็นระยะเวลา 30 ปี ตลอดระยะเวลาดงักล่าวไดใ้ห้บริการรักษาความสะอาด
แก่ผูว้า่จา้งเป็นจ านวนมากและเป็นไปดว้ยดีโดยตลอดมา ปัจจุบนับริษทั มีความมัน่คงทางดา้นการเงิน
อยา่งสูง ท าให้พนกังานท่ีไดเ้ขา้มาท างานมีความเช่ือมัน่ในภาพลกัษณ์และช่ือเสียงของบริษทั และ
ตวัพนกังานมีความมัน่คงในการประกอบอาชีพ 
  2.4.10  ด้านนโยบายและการบริหารงาน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มี
นโยบายการท างานดว้ยความซ่ือสัตยย์ุติธรรม มีคุณธรรม โปร่งใส ในการปฏิบติังาน การติดต่อส่ือสาร
มีความชดัเจนโดยมีการประเมินผลงานของพนกังานอยา่งสม ่าเสมอ ให้ทุกคนมีผลงานอยูใ่นระดบั
ดีมาก-ดี เท่านั้น 
  2.4.11  ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีการ
จดัหาวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีทนัสมยัอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านไดต้ลอดเวลา ทีมงานปฏิบติังานรับฟังความคิดเห็น
อยา่งมีเหตุและผล มีการส ารวจวสัดุและอุปกรณ์ตามหน่วยงานเป็นประจ าทุกปี และมีการบ ารุงรักษา
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ในการท างานใหส้ามารถใชง้านไดอ้ยา่งสม ่าเสมอ 
 

3.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ช่ืนชีวนั  วนิสน (2551: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองค์การคลงัสินคา้ ผลการศึกษาพบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงร้อยละ 77.56 มีอายุอยู่ในช่วง 20-30 ปี ร้อยละ 50.73 จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
ร้อยละ 65.85 มีระยะเวลาในการท างาน 1 ถึง 10 ปี ร้อยละ 55.61 และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-
20,000 บาท ร้อยละ 32.68 มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านแรงจูงใจภายในมีระดับปานกลางเป็นอันดับแรก 
รองลงมาดา้นแรงจูงใจภายนอก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนกังานองค์การคลงัสินคา้ท่ีมี
เพศ และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส าหรับพนกังานองคก์ารคลงัสินคา้ท่ีมี อายุ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการท างาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
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 ธนกฤต  วฒันากลู (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทัสายไฟฟ้าบางกอก เคเบิ้ล จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั
สายไฟฟ้าบางกอก เคเบิ้ล จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ จ านวน 190 คน เคร่ืองมือท่ีใช้คือ แบบสอบถาม
โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน และปัจจยัสุขอนามยัโดยรวม 
พนกังานให้ความส าคญัอยู่ในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน ซ่ึงไดแ้ก่ ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นความ
รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัสุขอนามยั พบวา่ พนกังานให้ความส าคญัอยูใ่นระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้งาน และเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นรายได ้และสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงใน
งานและดา้นต าแหน่งงาน 
 ศนัศนีย ์ ศุขสมิติ (2551: บทคดัยอ่) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน 120 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติังาน มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 8 ปีข้ึนไป ส าเร็จการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี และพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการ
บริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
มีระดบัมาก นอกจากน้ี แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีบริษทัควรจะให้ความส าคญัไดแ้ก่ 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน 
 นนทชั  ฟรอมไธสง (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
โรงแรมแกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานโรงแรมแกรนด์ ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร 
จ านวน 105 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา ผา่นการตรวจสอบความตรงและความเท่ียง
ของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาคไดค่้าสัมประสิทธิความเท่ียงตรง
เท่ากบั 0.91 พบว่า กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัสูง เม่ือพิจารณารายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูงโดยเรียงล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และด้านความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั 
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 วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากดั และเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ ากดั โดยจ าแนกปัจจยัส่วนบุคคล 
ใช้กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 133 คน ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุดคือ ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน และด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นความก้าวหน้าในการท างาน เปรียบเทียบปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ รายได้ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่งงาน ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางมีอยู ่3 ดา้นคือ ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและความกา้วหนา้ในการท างาน เน่ืองจากพนกังานมี
ระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี 81.3% แนวทางการปฏิบติั คือ พนกังานตอ้งศึกษาต่อให้มีความรู้ 
ความสามารถมากข้ึน และบริษทัตอ้งใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรต่อไป 
 ศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยิเนียร่ิง (1994) จ  ากดั มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยิเนียร่ิง (1994) จ  ากดั จ  านวน 105 คน 
เลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีการสุ่มแบบแบ่งเป็นชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็น
แบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท
เอนยิเนียร่ิง (1994) จ  ากดั แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
แบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยิ
เนียร่ิง (1994) จ  ากดั และความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ คือค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าสถิติ t-test F-test 
ชนิดวิเคราะห์ทางเดียว (One Way Anova) และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี LSD ท่ีระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ผลวิจยัพบว่า 1) พนกังาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยิเนียร่ิง (1994) 
จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายด้าน 
พบว่า อยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 2 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลางมีจ านวน 3 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมาก
ไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้
และความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบันอ้ย 2) พนกังาน บริษทั 
เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยเินียร่ิง (1994) จ  ากดั มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงาน
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ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายได้ต่างกนั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ทิตติยา  สมสิบ (2553: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานขาย
ทางโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานขายทางโทรศพัท์ของบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร ตามทฤษฎีสอง
ปัจจยั (Two Factor Theory) ของ Frederick Herzberg ไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม
ส ารวจแรงจูงใจในการท างานของพนกังานขายทางโทรศพัท์ของบริษทัประกนัชีวิตท่ีมีส่วนแบ่ง
ตลาดสูงท่ีสุด 5 อนัดบัแรก ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 350 คน ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถาม
ใหค้วามส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจเรียงล าดบัความส าคญัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย ไดด้งัน้ี ดา้นความส าเร็จใน
การท างานเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ดา้นความกา้วหน้า
ในงาน ด้านลกัษณะงานท่ีท า และด้านการได้รับการยอมรับนับถือยกย่องและชมเชย ตามล าดบั 
ส่วนปัจจยัค ้ าจุนเรียงล าดับความส าคญัจากค่าเฉล่ียมากไปน้อย ได้ดังน้ี ด้านความมัน่คงในการ
ท างานเป็นอนัดบัแรก รองลงมาคือ ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นคุณภาพการบงัคบับญัชา การควบคุมดูแล ดา้นสภาพ
การท างาน ดา้นต าแหน่งงาน และดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ตามล าดบั 
 ส าฤทธ์ิ  อินทะศร และทิวากร  แกว้มณี (2553: บทคดัยอ่) จุดมุ่งหมายของการศึกษาปัจจยั
จูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน : ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการนายทหารชั้นประทวนของกองทพันอ้ยท่ี 3 
โดยใช้ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบิร์ก ท่ีไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกบั
ประสิทธิภาพในการผลิต มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยัใหญ่ๆ คือ ปัจจยัจูงใจ 
และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัค ้าจุน ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการ
วิจยัคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการนายทหารชั้นประทวน ของกองทพันอ้ยท่ี 3 จ านวน 77 นาย ผลจากการวิจยั
เร่ือง การศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างาน : ศึกษาเฉพาะกรณีขา้ราชการนายทหารชั้นประทวน
ของกองทพันอ้ยท่ี 3 พบวา่โดยรวมของปัจจยัทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการงาน ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะของ
งานท่ีท า ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน และดา้นความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน 
พบวา่ปัจจยัในเร่ืองของโอกาสของการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัท่ีมาก ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย
มากกว่าปัจจยัดา้นอ่ืนๆ รองลงมาอนัดบัท่ีสองคือ ด้านความส าเร็จในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
อนัดบัท่ีสาม ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก อนัดบัท่ีส่ี ดา้นการไดรั้บการ
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ยอมรับยกยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัปานกลาง อนัดบัท่ีห้า ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การงานอยูใ่นระดบัปานกลาง และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นลกัษณะงานท่ีท าซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 สมทบ  ไศลชยั (2554: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลต าบลจองถนน จงัหวดัพทัลุง จากผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัสูงเป็นเพราะวา่เทศบาลมีแนวทางในการปฏิบติังานและนโยบาย
ดา้นการบริหารบุคลากรท่ีชดัเจน มีความยุติธรรมและปฏิบติัต่อพนกังานทุกๆ คน อย่างเสมอภาค
เท่าเทียมกนั ส่งผลให้บุคลากรของเทศบาลมีความทุ่มเทความรู้ความสามารถ น าประสบการณ์ของตน
มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่องานและองค์กรเม่ืองานประสบผลส าเร็จอย่างดีก็มกัหาวิธีการ
ปรับปรุงพฒันางานใหดี้ยิ่งข้ึน และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาแต่ละดา้น 
พบวา่ทุกดา้นมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงล าดบัความสัมพนัธ์ไดด้งัน้ี ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
ดา้นการบงัคบับญัชาการปกครอง ดา้นลกัษณะงาน ดา้นหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ดา้นการบริหารและ
นโยบาย ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ดา้นเงินเดือนและผลตอบแทนเก้ือกูล และดา้นความเจริญกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานท่ีมีแรงจูงใจ
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่าสุด 
 สุวภทัร  แตว้ฒันา (2555: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
วิทยาลัยอาชีวศึกษาล าปาง มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
วิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปางและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรจ าแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 107 คน ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปาง โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้นอยู่ใน
ระดบัมากเช่นเดียวกนัโดยเรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพการท างาน ดา้นค่าตอบแทน 
ด้านความมัน่คงปลอดภยัในงาน และด้านสถานภาพ เปรียบเทียบคุณลักษณะส่วนบุคคลของ
บุคลากรท่ีมี เพศ และระดบัการศึกษา ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมี อาย ุสถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์
ท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 ในการศึกษาร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เป็นการศึกษาคน้ควา้วจิยัเชิงส ารวจ ซ่ึงผูศึ้กษามีขั้นตอนและวิธีด าเนินการ
ศึกษาดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  วธีิการเก็บรวบรวม 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั เฉพาะในระดบัพนกังานรายวนั จ านวนทั้งหมด 190 คน (ในเขตกรุงเทพฯ และ
ปริมณฑล) 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั ในระดบัพนกังานรายวนั ใชห้ลกัการค านวณ Yamane’s ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 % 
มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ตามสูตร ดงัน้ี  

   n = 
   )(1 eN

N

 2
 

   n =    ขนาดตวัอยา่ง 
   N =    ขนาดประชากร 
   e =    ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง = 0.05 
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 แทนค่าในสูตรได ้

   n  =
 

2)05.0(1091

190


 

     =   129 
 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีน ามาใชใ้นการศึกษา =   129   คน 
 1.3  กำรเลอืกประชำกรตัวอย่ำง 
  ในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง จากขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจ านวน 129 คน ส าหรับ
การศึกษาคร้ังน้ี ผูท้  าการศึกษามีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
  1)  วธีิการสุ่มแบบโควตา (Quota Sampling) เพื่อใหไ้ดส้ัดส่วนท่ีเท่ากนัโดยมีวธีิ
สุ่มขนาดตวัอยา่งตามเขตปฏิบติัการดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 

ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล  
  อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
 

เขตพื้นท่ีปฏิบติัการ จ านวนประชากร (คน) ขนาดตวัอยา่ง (คน) 
เขต 1 55   37 
เขต 2 48 33 
เขต 3 87 59 
รวม 190 129 

 

  2)   การสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก (Convenience Sampling) ในการแจกแบบสอบถาม
กลุ่มตวัอยา่งจากพนกังานรักษาความสะอาดเขตพื้นท่ีปฏิบติัการเขต 1-3 ของบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 

 2.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมอื 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) โดยวางแนว
ค าถามตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้และตามประเด็นตามกรอบแนวคิดมาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท 
(Likert Scale) การศึกษามีรูปแบบค าถาม 2 ชนิดคือ ค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) 
และค าถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) แบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
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  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานรักษา
ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) 
ประกอบดว้ยรูปแบบค าถามแบบสองตวัเลือกตอบ (Dichotomous Question) และแบบค าถามแบบ
ใหเ้ลือกตอบ มีจ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
การท างานถึงปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
  ส่วนที ่2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความ
สะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) 
ประกอบดว้ยรูปแบบค าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 11 ดา้น ประกอบดว้ย 
  1)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
  2)  ดา้นความรับผดิชอบ 
  3)  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
  4)  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
  5)  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  6)  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
  7)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
  8)  ดา้นการบงัคบับญัชา 
  9)  ดา้นความมัน่คงในงาน 
  10)  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
  11)  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
  โดยใช้ระดบัการวดัขอ้มูลตามมาตรวดัทศันคติของลิเคอร์ท ใช้หลกัการวิธีประเมิน
แบบรวมค่า แบ่งออกเป็น 5 ระดบั โดยก าหนดกฎเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัคะแนน  5 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ระดบัคะแนน  4 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบั เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน  3 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่แน่ใจ 
  ระดบัคะแนน  2 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย 
  ระดบัคะแนน  1 หมายถึง ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
  ผูศึ้กษาใชเ้กณฑค์่าเฉล่ียในการแปลผล ซ่ึงผลจากการค านวณโดยใชสู้ตรการค านวณ
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น (Class interval) ดงัน้ี  
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  ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =  ขอ้มูลท่ีมีค่าสูงสุด – ขอ้มุลท่ีมีค่าต ่าสุด 

   จ านวนชั้น 

   = 
5

15  

   = 0.8 
  เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียคะแนน 
  เกณฑค์่าคะแนน การแปลผล 
  4.21 - 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
  3.41 - 4.20 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 
  2.61 - 3.40 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
  1.81 - 2.60 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจระดบันอ้ย 
  1.00 - 1.80 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนที ่3 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั 
เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) มีจ านวน 11 ขอ้ 
 2.2  กำรตรวจสอบเคร่ืองมือวดั ไดด้ าเนินการ ดงัน้ี 
  2.2.1  น าร่างแบบสอบถามท่ีสร้างเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อท าการ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) พร้อมทั้งหาค่าความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถาม
กบัวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิดการศึกษา (IOC : Index of Item objective Congruence) จากผูเ้ช่ียวชาญ 
3 คน ไดค้่า IOC = 0.98 และน าขอ้เสนอแนะมาท าการปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปทดลองใช ้
  2.2.2  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูท้  าการศึกษาไดน้ าแบบสอบถามท่ี
สร้างข้ึนไปท าการทดสอบ (Pretest) กบัพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั จ านวน 30 คนท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จากนั้นไดน้ าขอ้ค าถามทั้งหมดมาตรวจให้คะแนนตามวิธีการ
และหลกัเกณฑ์การให้คะแนนแลว้น าผลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยวิธีการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha coefficient) ของ Cronbach จากโปรแกรมส าเร็จรูป เหมาะสมกบั
แบบสอบถามท่ีมีค าตอบเป็นลกัษณะประเมินค่า ตามแบบของ ลิเคิร์ท (Likert)  
  2.2.3  ผลการหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามพบวา่ ขอ้ค าถามวดัปัจจยั
แรงจูงใจ มีความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.96 
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3.  วธิีกำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามจ านวน 129 ชุด เขา้บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
เพื่อท าการแจกจ่ายตามเขตพื้นท่ีเขตปฏิบติัการ 1-3 ในวนัท่ี 11 เมษายน 2557 และผูศึ้กษาไดร้วบรวม
แบบสอบถามกลบัมาไดท้ั้งหมดตรวจแบบสอบถาม มีขอ้มูลครบถว้นสมบูรณ์ เม่ือวนัท่ี 18 เมษายน 
2557 เพื่อน ามาวเิคราะห์ต่อไป 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 4.1  ตรวจสอบควำมสมบูรณ์ ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาจ านวน 129 ชุด 
 4.2  น ำข้อมูลที่ได้มำลงรหัสแล้วน ำไปประมวลผลด้วยโปรแกรมส ำเร็จรูป เพื่อหาค่าสถิติ
ในการวเิคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ย 
  4.2.1 สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  4.2.2  สถติิเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติที (t-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way ANOVA) และการเปรียบเทียบพหุคูณ (Multiple Comparison) โดยวธีิผลต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
   การวเิคราะห์แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
   1)  วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของ พนกังานรักษาความสะอาด
บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ดว้ยการหาค่าความถ่ี และค่าร้อยละ 
   2)  วเิคราะห์แรงจูงใจในการท างานของ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ดว้ยค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยมีการ
แปลความหมายของค่าคะแนน ดงัน้ี 
   เกณฑค์่าคะแนน หมายถึง การแปลผล 
   4.21 - 5.00 มากท่ีสุด 
   3.41 - 4.20 มาก 
   2.61 - 3.40 ปานกลาง 
   1.81 - 2.60 นอ้ย 
   1.00 - 1.80 นอ้ยท่ีสุด 
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   3)  วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของ พนกังานรักษาความ
สะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช ้
    (1)  การทดสอบหาค่าที (Independent Sample t- test) เป็นการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากรระหวา่ง 2 กลุ่ม ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
    (2)  การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA F-test) เป็น
การเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากรมากกวา่ 2 กลุ่ม ถา้ผลการทดสอบมีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ตอ้งท าการทดสอบรายคู่ เพื่อดูวา่คู่ใดบา้งท่ีแตกต่างกนัโดยใชว้ิธี 
Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
   4)  วเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัญหาและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นต่างๆ ของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ซ่ึงผูศึ้กษา
จะน าไปประกอบการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและความส าคญัของตวัแปรในแต่ละ
องคป์ระกอบต่อไป 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการท างาน 
 ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 4 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั  
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 n แทน จ านวนกลุ่มประชากร 
   แทน ค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t แทน ค่าสถิติเปรียบเทียบกบัค่าวกิฤต (t-Distribution) 
 F แทน ค่าการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (F-Distribution) 
 * แทน นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 จากขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดัไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั 
และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ผูศึ้กษาไดว้เิคราะห์ขอ้มูล โดยมีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  การแสดงจ านวนร้อยละจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานรักษาความสะอาด 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=129) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. เพศ 
ชาย 
หญิง 

2. อายุ 
20-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

3. ระดับการศึกษา 
ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 
มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 
ปวส. 

 
21 

108 
 

13 
43 
48 
25 

 
88 
22 
15 
4 

 
16.30 
83.70 

 
10.10 
33.30 
37.20 
19.40 

 
68.20 
17.10 
11.60 
3.10 

4. สถานภาพการสมรส    
โสด 30 23.30 
สมรส 87 67.40 
หยา่ 8 6.20 
หมา้ย 4 3.10 

5. ระยะเวลาท างานถึงปัจจุบัน   
นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 9.30 
1 ปี - 3 ปี 33 25.60 
มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 45.70 
มากกวา่  5 ปีข้ึนไป 25 19.40 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน 
(n=129) 

ร้อยละ 
(100.00) 

6. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 
10,001-15,000 บาท 
15,001-20,000 บาท 
20,001 บาทข้ึนไป 

 
96 
26 
2 
5 

 
74.40 
20.20 
1.60 
3.90 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิง
เวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีรายละเอียดสรุปได ้ดงัน้ี 
 เพศ พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 83.70 และเพศชาย จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 16.30  
 อายุ พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ส่วนใหญ่
มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จ  านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 31-40 ปี 
จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 33.30 อายุระหวา่ง 51-60 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 และ
อาย ุ20-30 ปี นอ้ยท่ีสุดมีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.10 ตามล าดบั 
 ระดับการศึกษา พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั ส่วนใหญ่อยูร่ะดบัชั้นต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 จ  านวน 88 คน คิดเป็นร้อยละ 68.20 รองลงมา
คือ ระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 ระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ 
ปวช. จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 11.16 และน้อยท่ีสุดคือ ระดบัชั้นปวส. จ านวน 4 คน คิดเป็น
ร้อยละ 3.10 ตามล าดบั 
 สถานภาพการสมรส พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40 รองลงมาคือ โสด จ านวน 30 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.30 และหยา่ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20 และนอ้ยท่ีสุดคือ สถานภาพหมา้ย 
จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 ตามล าดบั 
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 ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบัน พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั ส่วนใหญ่มีอายุงานระหวา่งมากกว่า 3 ปี – 5 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 
รองลงมาคือ อายุงานระหวา่ง 1 ปี - 3 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และอายุงานมากกวา่ 5 ปี
ข้ึนไป จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 นอ้ยท่ีสุดคือ อายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็น
ร้อยละ 9.30 ตามล าดบั 
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั ส่วนใหญ่มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 74.40 รองลงมาคือ รายได้
ระหวา่ง 10,001-15,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 20.20 รายได ้20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 
5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 และรายไดร้ะหวา่ง 15,001-20,000 บาท นอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.60 ตามล าดบั 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์แรงจูงใจในการท างาน 
 
 จากขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั จ านวน 11 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) ความรับผิดชอบ ความกา้วหนา้
ในงาน 3) การไดก้ารยอมรับนบัถือ 4) ความส าเร็จในการท างาน 5) เงินเดือนและค่าตอบแทน        
6) ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 7) การบงัคบับญัชา 8) ความมัน่คงในงาน 9) นโยบายและการบริหาร 
และ 12) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผูศึ้กษาไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) และน าเสนอขอ้มูลดว้ยตารางแสดงค่าเฉล่ีย (Mean:  ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation: S.D.)โดยจ าแนกโดยภาพรวมและรายดา้น ดงัแสดงรายละเอียดในตารางท่ี 4.2 – 
4.13 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
  S.D. การแปลผล 

1.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
2.  ดา้นความรับผดิชอบ 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
4.  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
5.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
6.  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
7.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
8.  ดา้นการบงัคบับญัชา 
9.  ดา้นความมัน่คงในงาน 
10.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
11.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

3.32 
3.33 
3.32 
3.31 
3.24 
3.28 
3.29 
3.45 
3.46 
3.52 
3.43 

0.66 
0.64 
0.63 
0.62 
0.63 
0.65 
0.67 
0.69 
0.71 
0.70 
0.68 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 3.36 0.50 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั มีแรงจงูใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.36) เม่ือพิจารณารายดา้น
ทั้ง 11 ดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ยกเวน้ดา้น
การบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานโดยค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.52) 
และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.24) 
เม่ือพิจารณารายดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงลงมาต ่า ไดแ้ก่ ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนและด้านความส าเร็จในการท างาน 
ตามล าดบั ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงลงมาต ่า ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา 
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตาม  
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
  S.D. การแปลผล 

1. งานท่ีท่านท าอยูมี่ความทา้ทายความรู้ความสามารถ 3.60 0.79 มาก 
2. งานท่ีท่านท าอยูเ่หมาะสมกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถ 3.28 0.84 ปานกลาง 
3. งานท่ีท่านท าอยูต่อ้งใชค้วามช านาญเฉพาะทางและตอ้งใส่ใจ

เป็นพิเศษ 
3.24 0.86 ปานกลาง 

4. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัเวลาท่ีปฏิบติั มีอิสระใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ี 

3.19 0.86 ปานกลาง 

5. งานท่ีท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบติัท่ีชดัเจน 3.30 0.87 ปานกลาง 
รวม 3.32 0.66 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีท่านท าอยู่
มีความทา้ทายความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.60) ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด
คือ ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีให้ปฏิบติั มีอิสระในการท างานอยา่งเต็มท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.19)  
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา 
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั  จ  าแนกตามดา้นความรับผดิชอบ  
 

ด้านความรับผดิชอบในงาน 
  S.D. การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบ           
ในการท างาน 

3.37 0.77 ปานกลาง 

2. เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงานท่านสามารถปฏิบติัไดค้รบ      
ทุกขั้นตอนจนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

3.29 0.80 ปานกลาง 

3. ท่านเคยท างานมากกวา่เวลาปกติ เพื่อใหง้านส าเร็จ         
โดยไม่ค  านึงถึงผลตอบแทน 

3.35 0.80 ปานกลาง 

4. ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จ 

3.36 0.91 ปานกลาง 

5. ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานพิเศษอ่ืนท่ีส าคญัเพิ่มเติมจาก
งานประจ า 

3.26 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.64 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบในการท างาน (  = 3.37) 
ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานพิเศษอ่ืนท่ีส าคญัเพิ่มเติมจากงานประจ า 
(  = 3.26) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา  
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 
  S.D. การแปลผล 

1. ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สัมมนา               
เพื่อส่งเสริมความรู้และประสบการณ์ 

3.36 0.84 ปานกลาง 

2. บริษทัฯ ใหก้ารสนบัสนุนและพิจารณาผูท้  างานดี
และมีผลงานสม ่าเสมอ 

3.22 0.84 ปานกลาง 

3. บริษทัฯ มีการพิจารณาผูท่ี้ท  างานดีและมีผลงาน 
อยา่งสม ่าเสมอ เป็นเหตุใหท้่านตั้งใจท างาน 

3.40 0.85 ปานกลาง 

4. ท่านยนิดีและพึงพอใจหากบริษทัฯ ใหโ้อกาส         
ไปปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 

3.36 0.86 ปานกลาง 

5. ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือ
ปรับเปล่ียนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 

3.25 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.32 0.63 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.32) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ้นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บริษทัฯ มีการพิจารณาผูท่ี้ท  างานดี และ มีผลงานอยา่งสม ่าเสมอ เป็นเหตุให้ท่าน
ตั้งใจท างาน (  = 3.40) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บริษทัฯ ให้การสนบัสนุนและพิจารณาผูท้  างาน
ดีและมีผลงานสม ่าเสมอ (  = 3.22)  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา  
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตาม ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ  
 

ด้านการได้การยอมรับนับถือ 
  S.D. การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชามีความไวว้างใจในการปฏิบติังาน     
ของท่านเสมอ 

3.52 0.74 มาก 

2. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา หรือ
หน่วยงานเม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จเสมอ 

3.41 0.81 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความ
คิดเห็นท่ีท่านเสนอ 

3.23 0.87 ปานกลาง 

4. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานแทนในกรณีท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่อยู ่

3.20 0.88 ปานกลาง 

5. ท่านไดรั้บความยอมรับ และไวว้างใจจากลูกคา้ท่ี        
ใชบ้ริการ 

3.21 0.84 ปานกลาง 

รวม 3.31 0.62 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.31) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามี
ความไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่านเสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 3.52) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานแทนในกรณีท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่อยู ่มีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัปานกลาง (  = 3.63)  
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา  
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตาม ดา้นความส าเร็จ 
 ในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
  S.D. การแปลผล 

1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จในเวลาท่ีก าหนดไว ้ 3.29 0.79 ปานกลาง 

2. เม่ือท างานเสร็จท าใหท้่านเกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานให้ดีข้ึน 3.30 0.87 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและมีการวางแผนป้องกนัปัญหา
ในการท างาน 

3.19 0.91 ปานกลาง 

4. ท่านมีความทุ่มเทเพื่อใหง้านของท่านประสบผลส าเร็จ 3.20 0.80 ปานกลาง 

5. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความส าเร็จในงานเสมอ 3.24 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.63 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  = 3.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือท างานเสร็จท าใหท่้านเกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานให้ดีข้ึน (  = 3.30) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและมีการวางแผนป้องกนัปัญหาในการท างาน (  = 3.19) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตาม ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 
  S.D. การแปลผล 

1. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีปฎิบติั 3.35 0.81 ปานกลาง 
2. ท่านอยากเปล่ียนงานใหม่ทนัที ถา้ท่านไดอ้ยูต่  าแหน่งอ่ืน 

ท่ีเท่าเทียมกบัต าแหน่งในปัจจุบนัแต่รายไดสู้งกวา่ 
3.33 0.87 ปานกลาง 

3. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะการครองชีพ      
ในปัจจุบนั 

3.37 0.90 ปานกลาง 

4. บริษทัฯ ไดใ้หส้วสัดิการ และบริการเพิ่มเติมจาก
สวสัดิการทัว่ไปตามกฎหมายใหแ้ก่ท่านอยา่งเพียงพอ   
เช่น เงินจูงใจ หรือเงินค่ายานพาหนะ 

3.13 0.88 ปานกลาง 

5. ท่านคิดวา่ระดบัรายไดข้องท่านอยูใ่นเกณฑต์ ่า เม่ือเทียบ
กบับริษทัอ่ืน 

3.22 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.65 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัปานกลาง (  = 3.28) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวการณ์ครองชีพในปัจจุบนั (  = 3.37) และ
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บริษทัฯ ไดใ้หส้วสัดิการ และบริการเพิ่มเติมจากสวสัดิการทัว่ไปตามกฎหมาย
ใหแ้ก่ท่านอยา่งเพียงพอ เช่น เงินจูงใจ หรือเงินค่ายานพาหนะ (  = 3.13) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตาม ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 
  S.D. การแปลผล 

1. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัต่อ
ประสิทธิภาพของหน่วยงานของท่าน 

3.41 0.79 มาก 

2. เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่านท างานเป็นทีม   
มีความสามคัคีกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

3.35 0.82 ปานกลาง 

3. เม่ือท่านมีปัญหาในดา้นส่วนตวัหรือเร่ืองงาน เพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามช่วยเหลือท่าน
เป็นอยา่งดี 

3.15 0.91 ปานกลาง 

4. เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีสัมพนัธภาพท่ีดี
ต่อกนั 

3.26 0.91 ปานกลาง 

5. หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารท่ีดีก่อใหเ้กิดความ
เขา้ใจในการปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจน 

3.27 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.67 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (  = 3.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานของท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.41) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เม่ือท่านมีปัญหาในดา้นส่วนตวัหรือเร่ืองงาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบั 
บญัชาจะใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.15)  
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตาม ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

การบังคับบัญชา 
  S.D. การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของ
พนกังานเสมอ 

3.68 0.85 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชามีความยุติธรรมในการพิจารณาผลการ
ปฏิบติังาน 

3.43 0.81 มาก 

3. ท่านไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการแกไ้ข
ปัญหาเม่ือเกิดปัญหาท่ีท่านไม่สามารถแกไ้ขได ้

3.35 0.92 ปานกลาง 

4. สายการบงัคบับญัชาท่ีท่านท างานอยู ่ไม่ซบัซอ้น 
เป็นระบบ เขา้ใจง่าย 

3.38 0.85 ปานกลาง 

5. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการท างาน 
ท าใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 

3.42 0.95 มาก 

รวม 3.45 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความการบงัคบับญัชา โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.45) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเสมอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.68) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการแกไ้ขปัญหาเม่ือเกิดปัญหาท่ีท่านไม่
สามารถแกไ้ขได ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง (  = 3.35)  
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา 
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตาม ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ด้านความมั่นคงในงาน 
  S.D. การแปลผล 

1. หากท่านท างานผดิพลาด ท่านจะไดรั้บการพิจารณา
อยา่งยติุธรรม 

3.55 0.85 มาก 

2. ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน และไม่ตอ้งการ
เปล่ียนงาน 

3.39 0.90 ปานกลาง 

3. ท่านมัน่ใจท่ีจะท างานกบับริษทัน้ีไปตราบถึงเวลา    
ท่ีตอ้งการจะอยู ่

3.45 0.95 มาก 

4. งานท่ีท่านท ามีความมัน่คงในชีวติและครอบครัว 3.45 0.95 มาก 
5. ท่านเช่ือวา่ บริษทัฯ มีโอกาสเติบโตในอนาคต 3.50 0.96 มาก 

รวม 3.46 0.71 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก (  = 3.46) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ หากท่านท างานผิดพลาด 
ท่านจะไดรั้บการพิจารณาอยา่งยุติธรรม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 3.55) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน และไม่ตอ้งการเปลี่ยนงาน มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบั
ปานกลาง (  = 3.39) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา 
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตาม ดา้นนโยบายและ 
 การบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
  S.D. การแปลผล 

1. ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการมอบหมายงานหรือ
แจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

3.51 0.84 มาก 

2. บริษทัไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน
ของบริษทัไวอ้ยา่งชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้

3.53 0.94 มาก 

3. นโยบายของบริษทัมีความยดืหยุน่ คล่องตวั เหมาะสม 3.55 0.85 มาก 
4. การบริหารงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง และยติุธรรม 3.50 0.88 มาก 
5. บริษทัมีการติดตามผลและประเมินผลการปฏิบติังาน

ของท่านอยา่งสม ่าเสมอ 
3.50 0.80 มาก 

รวม 3.52 0.70 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ นโยบายของบริษทัมีความยืดหยุ่น คล่องตวั เหมาะสม (  = 3.55) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การบริหารงานเป็นไปอย่างถูกตอ้งและยุติธรรม (  = 3.50) และบริษทัมีการ
ติดตามผลและประเมินผลการปฏิบติังานของท่านอยา่งสม ่าเสมอ (  = 3.50) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา 
 ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตาม สภาพแวดลอ้ม 
 ในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
  S.D. การแปลผล 

1. สถานท่ีท างานและการจดัพื้นท่ีปฏิบติังานท่ีเป็น
สัดส่วน มีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.44 0.74 มาก 

2. ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการรักษาสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีท างานใหน่้าอยูเ่สมอ 

3.44 0.84 มาก 

3. สถานท่ีท างานท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้  
การท างานเพียงพอ พร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน 

3.38 0.85 ปานกลาง 

4. สถานท่ีท างานของท่านมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุ
ในการท างาน 

3.43 0.88 มาก 

5. สภาพการท างานของท่าน และเพื่อนร่วมงานมี
ลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิด ช่วยกนัท าและร่วมกนั
รับผดิชอบ 

3.46 0.87 มาก 

รวม 3.43 0.68 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม ในการท างาน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก (  = 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สภาพการท างาน
ของท่าน และเพื่อนร่วมงานมีลักษณะเป็นการช่วยกันคิด ช่วยกันท าและร่วมกันรับผิดชอบ มี
ค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก (  = 3.46) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ สถานท่ีท างานท่านมีอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้การท างานเพียงพอ พร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง 
(  = 3.38)  
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ตอนที ่3  วเิคราะห์เปรียบเทยีบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด
บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยวิเคราะห์จากขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.14 – 4.37 
 
ตารางท่ี 4.14  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดัจ าแนกตามเพศ  
 

แรงจูงใจในการท างาน เพศ n 
  S.D. t Sig. 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ชาย 
หญิง 

21 
108 

2.97 
3.39 

0.58 
0.65 

-2.748* 
 

0.007 

ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.02 
3.39 

0.49 
0.65 

-2.488* 
 

0.014 
 

ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.13 
3.36 

0.58 
0.63 

-1.498 
 

0.137 
 

ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.06 
3.36 

0.57 
0.62 

-2.106* 
 

0.037 
 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน ชาย 
หญิง 

21 
108 

2.92 
3.31 

0.45 
0.64 

-2.601* 
 

0.010 
 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
 

ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.18 
3.30 

0.55 
0.66 

-0.758 
 

0.450 
 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.23 
3.30 

0.47 
0.70 

-0.447 
 

0.656 
 

ดา้นการบงัคบับญัชา ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.40 
3.46 

0.52 
0.72 

-0.462 
 

0.647 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ)       
       

แรงจูงใจในการท างาน เพศ n 
  S.D. t Sig. 

ดา้นความมัน่คงในงาน ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.34 
3.48 

0.65 
0.72 

-0.792 
 

0.430 
 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.50 
3.52 

0.69 
0.70 

-0.105 
 

0.917 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ชาย 
หญิง 

21 
108 

3.43 
3.43 

0.56 
0.71 

33.865 
 

0.994 
 

รวม ชาย 
หญงิ 

21 
108 

3.20 
3.39 

0.33 
0.52 

-1.620 
 

0.108 
 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั ในภาพรวม มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานรักษาความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั ดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ และดา้นความส าเร็จ 
ในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นการ 
บงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการ 
ท างาน ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.15  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด  
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจในการท างาน อายุ n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 20-30 ปี 13 3.05 0.88 1.350 0.261 
 31-40 ปี 43 3.27 0.62   
 41-50 ปี 48 3.36 0.64   
 51-60 ปี 25 3.57 0.61   
ดา้นความรับผดิชอบ 20-30 ปี 13 3.14 0.76 0.772 0.512 
 31-40 ปี 43 3.31 0.75   
 41-50 ปี 48 3.32 0.57   

 51-60 ปี 25 3.46 0.44   
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 20-30 ปี 13 3.11 0.81 0.939 0.424 
 31-40 ปี 43 3.39 0.67   
 41-50 ปี 48 3.27 0.52   
 51-60 ปี 25 3.42 0.66   
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 20-30 ปี 13 3.12 0.80 1.253 0.294 
 31-40 ปี 43 3.44 0.52   
 41-50 ปี 48 3.24 0.65   
 51-60 ปี 25     3.34 0.62   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน 20-30 ปี 13 3.12 0.75 0.597 0.618 
 31-40 ปี 43 3.33 0.65   
 41-50 ปี 48 3.24 0.57   
 51-60 ปี 25 3.16 0.67   
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 20-30 ปี 13 3.15 0.76 2.980* 0.034 
 31-40 ปี 43 3.49 0.58   
 41-50 ปี 48 3.24 0.59   
 51-60 ปี 25 3.05 0.73   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

      

แรงจูงใจในการท างาน อายุ n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 20-30 ปี 13 3.21 0.75 1.546 0.206 
 31-40 ปี 43 3.47 0.65   
 41-50 ปี 48 3.18 0.66   
 51-60 ปี 25 3.22 0.66   
ดา้นการบงัคบับญัชา 20-30 ปี 13 3.48 0.51 2.059 0.109 
 31-40 ปี 43 3.65 0.59   
 41-50 ปี 48 3.34 0.74   
 51-60 ปี 25 3.30 0.76   
ดา้นความมัน่คงในงาน 20-30 ปี 13 3.52 0.78 1.636 0.184 
 31-40 ปี 43 3.63 0.64   
 41-50 ปี 48 3.32 0.72   
 51-60 ปี 25 3.38 0.75   
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 20-30 ปี 13 3.60 0.70 1.940 0.126 
 31-40 ปี 43 3.71 0.63   
 41-50 ปี 48 3.38 0.75   
 51-60 ปี 25 3.42 0.65   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 20-30 ปี 13 3.42 0.69 2.045 0.111 
 31-40 ปี 43 3.60 0.59   
 41-50 ปี 48 3.41 0.74   
 51-60 ปี 25 3.18 0.67   

รวม 20-30 ปี 13 3.23 0.64 1.319 0.271 
 31-40 ปี 43 3.48 0.49   
 41-50 ปี 48 3.30 0.49   
 51-60 ปี 25 3.31 0.45   
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 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนัในภาพรวม มีแรงจูงใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั   
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงดา้นเดียว ท่ีมีอายุแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามอาย ุแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีผลต่างอยา่งมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significance Difference: 
LSD) ดงัตารางท่ี 4.16 
 
ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ 
 ค่าตอบแทน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

อาย ุ  20-30ปี 31-40ปี 41-50ปี 51-60ปี 

  3.15 3.49 3.24 3.05 
20-30 ปี 3.15 - -0.34 -0.09 0.10 
31-40 ปี 3.49  - 0.25 0.44* 
41-50 ปี 3.24   - 0.19 
 51-60 ปี 3.05    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.16 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน จ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบวา่ อายุ 31-40 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า
อาย ุ51-60 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความ 
 สะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัการศึกษา n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.35 0.64 0.991 0.399 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.33 0.85   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.07 0.34   
 ปวส. 4 3.55 0.72   
ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.34 0.62 1.147 0.333 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.41 0.82   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.07 0.43   
 ปวส. 4 3.55 0.25   
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.29 0.62 0.237 0.870 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.42 0.86   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.35 0.34   
 ปวส. 4 3.30 0.12   
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.28 0.64 1.672 0.176 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.57 0.58   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.23 0.52   
 ปวส. 4 3.10 0.42   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.19 0.63 0.692 0.559 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.45 0.79   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.33 0.46   
 ปวส. 4 3.50 0.12   
ดา้นเงินเดือน และค่าตอบแทน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.16 0.66 4.081* 0.008 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.65 0.64   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.33 0.37   
 ปวส. 4 3.60 0.00   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.20 0.68 2.618 0.054 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.63 0.72   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.23 0.46   
 ปวส. 4 3.50 0.20   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
      

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัการศึกษา n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นการบงัคบับญัชา ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.26 0.68 8.148* 0.000 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.91 0.55   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.79 0.53   
 ปวส. 4 3.80 0.37   
ดา้นความมัน่คงในงาน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.30 0.71 5.445* 0.001 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.89 0.63   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.56 0.56   
 ปวส. 4 4.00 0.37   
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.35 0.65 6.885* 0.000 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.91 0.71   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.80 0.62   
 ปวส. 4 4.15 0.38   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.29 0.68 4.396* 0.006 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.72 0.72   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.64 0.36   
 ปวส. 4 4.05 0.25   

รวม ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 88 3.28 0.50 3.427* 0.019 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 3 22 3.62 0.55   
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6หรือปวช. 15 3.40 0.29   
 ปวส. 4 3.65 0.13   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั      
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในภาพรวม มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยู่ 5 ดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม 
ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นการได้
การยอมรับนับถือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ท่ีมีระดบั
การศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั     
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีผลต่างอย่างมีนัยส าคญัน้อยท่ีสุด (Least 
Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.18 – 4.22 
 
ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ 
 ค่าตอบแทน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา  ต ่ากวา่ม.3 ม.3 ม.6/ปวช. ปวส. 

  3.16 3.65 3.33 3.60 
ต ่ากวา่ ม.3 3.16 - -0.49* -0.17 -0.44 
ม.3 3.65  - 0.32 0.05 
ม.6/ปวช. 3.33   - -0.27 
ปวส. 3.60    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกนัของคู่ระหว่างชั้นมธัยม 
ศึกษาปีท่ี 3 กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.19  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา  
 จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา  ต ่ากวา่ม.3 ม.3 ม.6/ปวช. ปวส. 

  3.26 3.91 3.79 3.80 
ต ่ากวา่ ม.3 3.26 - -0.65* -0.53* -0.54* 
ม.3 3.91  - 0.12 0.11 
ม.6/ปวช. 3.79   - -0.01 
ปวส. 3.80    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นการบงัคบับญัชา 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกนัของคู่ระหว่างชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 3 
กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6/ปวช. กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 และปวส.กบัต ่า
กวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.20  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน  
 จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา  ต ่ากวา่ม.3 ม.3 ม.6/ปวช. ปวส. 

  3.30 3.89 3.56 4.00 
ต ่ากวา่ ม.3 3.30 - -0.59* -0.26 -0.70* 
ม.3 3.89  - 0.33 -0.11 
ม.6/ปวช. 3.56   - -0.44 
ปวส. 4.00    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คง
ในงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหวา่งชั้นมธัยมศึกษา
ปีท่ี 3 กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 และปวส.กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.21  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและ 
 การบริหารงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา  ต ่ากวา่ม.3 ม.3 ม.6/ปวช. ปวส. 

  3.35 3.91 3.80 4.15 
ต ่ากวา่ ม.3 3.35 - -0.56* -0.45* -0.80* 
ม.3 3.91  - 0.11 -0.24 
ม.6/ปวช. 3.80   - -0.35 
ปวส. 4.15    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและ
การบริหารงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกนัของคู่ระหว่างชั้น
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 ชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6/ปวช.กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 
และปวส. กบัต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 การท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา  ต ่ากวา่ม.3 ม.3 ม.6/ปวช. ปวส. 

  3.29 3.72 3.64 4.05 
ต ่ากวา่ ม.3 3.29 - -0.43 -0.35 -0.76* 
ม.3 3.72  - 0.08 -0.33 
ม.6/ปวช. 3.64   - -0.41 
ปวส. 4.05    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหวา่งปวส. กบัต ่ากวา่
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา 
 ความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพ 
 การสมรส 
 

แรงจูงใจในการท างาน สถานภาพการสมรส n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โสด 30 3.25 0.74 2.611 0.054 
 สมรส 87 3.39 0.60   
 หยา่ 8 3.28 0.74   
 หมา้ย 4 2.50 0.66   
ดา้นความรับผิดชอบ โสด 30 3.33 0.70 0.492 0.688 
 สมรส 87 3.33 0.59   
 หยา่ 8 3.48 0.66   
 หมา้ย 4 3.00 1.14   
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน โสด 30 3.41 0.68 4.053* 0.009 
 สมรส 87 3.30 0.60   
 หยา่ 8 3.65 0.54   
 หมา้ย 4 2.40 0.40   
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ โสด 30 3.35 0.63 1.277 0.285 
 สมรส 87 3.26 0.62   
 หยา่ 8 3.50 0.58   
 หมา้ย 4 3.80 0.71   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน โสด 30 3.31 0.61 0.142 0.935 
 สมรส 87 3.23 0.61   
 หยา่ 8 3.22 0.74   
 หมา้ย 4 3.15 1.22   
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โสด 30 3.37 0.54 6.178* 0.001 
 สมรส 87 3.26 0.62   
 หยา่ 8 3.78 0.58   
 หมา้ย 4 2.20 0.91   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โสด 30 3.37 0.60 2.370 0.074 
 สมรส 87 3.24 0.68   
 หยา่ 8 3.78 0.59   
 หมา้ย 4 2.85 0.53   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ)       

       

แรงจูงใจในการท างาน สถานภาพการสมรส n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นการบงัคบับญัชา โสด 30 3.56 0.59 1.491 0.220 
 สมรส 87 3.38 0.71   
 หยา่ 8 3.85 0.83   
 หมา้ย 4 3.40 0.66   
ดา้นความมัน่คงในงาน โสด 30 3.59 0.71 1.895 0.134 
 สมรส 87 3.36 0.70   
 หยา่ 8 3.85 0.78   
 หมา้ย 4 3.70 0.48   
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โสด 30 3.69 0.53 2.142 0.098 
 สมรส 87 3.42 0.72   
 หยา่ 8 3.85 0.84   
 หมา้ย 4 3.80 0.54   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โสด 30 3.56 0.57 0.953 0.417 
 สมรส 87 3.36 0.71   
 หยา่ 8 3.65 0.80   
 หมา้ย 4 3.50 0.53   

รวม โสด 30 3.44 0.47 1.493 0.220 
 สมรส 87 3.32 0.51   
 หยา่ 8 3.63 0.46   
 หมา้ย 4 3.12 0.40   

 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในภาพรวม มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั ด้านความกา้วหน้าและด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ท่ีมีสถานภาพการสมรส
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.23 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพการสมรส แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
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ท่ีระดบั0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีผลต่างอยา่งมีนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significance 
Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.24 – 4.25 
 
ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
 จ าแนกตามสถานภาพการสมรสเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพการสมรส  โสด สมรส หยา่ หมา้ย 

  3.41 3.30 3.65 2.40 
โสด 3.41 - 0.11 -0.24 1.01* 
 สมรส 3.30  - -0.35 0.90* 
 หยา่ 3.65   - 1.25* 
 หมา้ย 2.40    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้า
ในงาน จ าแนกตามสถานภาพการสมรสเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหวา่งโสดกบัหมา้ย 
สมรสกบัหมา้ย และหยา่กบัหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.25  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ 
 ค่าตอบแทน จ าแนกตามสถานภาพการสมรสเป็นรายคู่ 
 

สถานภาพการสมรส  โสด สมรส หยา่ หมา้ย 

  3.37 3.26 3.78 2.20 
โสด 3.37 - 0.11 -0.40 1.17* 
สมรส 3.26  - -0.52* 1.06* 
หยา่ 3.78   - 1.58* 
หมา้ย 2.20    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน จ าแนกตามสถานภาพการสมรสเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหวา่ง
โสดกบัหมา้ย สมรสกบัหยา่ สมรสกบัหมา้ย และหยา่กบัหมา้ย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.26  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความ 
 สะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาการท างาน 
 ถึงปัจจุบนั 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระยะเวลาการท างาน n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.20 0.75 0.288 0.834 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.39 0.76   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.30 0.59   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.34 0.64   
ดา้นความรับผิดชอบ นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.42 0.71 1.363 0.257 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.42 0.81   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.21 0.56   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.46 0.47   
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.17 0.84 1.539 0.208 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.50 0.74   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.23 0.57   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.37 0.45   
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.18 0.65 2.245 0.086 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.54 0.62   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.21 0.60   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.33 0.60   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.03 0.67 2.458 0.066 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.48 0.65   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.15 0.58   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.26 0.65   
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.43 0.61 3.947* 0.010 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.57 0.59   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.14 0.58   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.15 0.76   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ)       
       

แรงจูงใจในการท างาน ระยะเวลาการท างาน n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.47 0.63 4.239* 0.007 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.57 0.74   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.09 0.58   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.30 0.65   
ดา้นการบงัคบับญัชา นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.50 0.38 2.002 0.117 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.68 0.59   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.33 0.78   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.47 0.64   
ดา้นความมัน่คงในงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.47 0.75 3.669* 0.014 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.77 0.62   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.27 0.71   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.47 0.69   
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.50 0.67 4.934* 0.003 
 1ปี – 3 ปี 33 3.86 0.58   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.31 0.71   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.58 0.66   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.38 0.68 4.092* 0.008 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.71 0.73   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.23 0.63   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.55 0.62   

รวม นอ้ยกวา่ 1 ปี 12 3.33 0.55 4.090* 0.008 
 1 ปี – 3 ปี 33 3.59 0.54   
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี 59 3.22 0.45   
 มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 25 3.39 0.43   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในภาพรวม มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษา
ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัแตกต่างกนั 
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มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยู่ 5 ดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม 
ยกเวน้ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดก้าร
ยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นการบงัคบับญัชา ท่ีมีระยะเวลาการท างานถึง
ปัจจุบนัแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
 จากตารางท่ี 4.26 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีผลต่างอยา่งมีนยัส าคญันอ้ย
ท่ีสุด (Least Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.27 – 4.31 
 
ตารางท่ี 4.27  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นเงินเดือนและ 
 ค่าตอบแทน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั  นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

1-3 ปี 
 

มากกวา่ 
3 ปี-5 ปี 

มากกวา่ 
5 ปีข้ึนไป 

  3.43 3.57 3.14 3.15 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.43 - -0.14 0.29 0.28 
1-3 ปี 3.57  - 0.43* 0.42* 
มากกวา่ 3 ปี-5 ปี 3.14   - -0.01 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3.15    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นเงินเดือน
และค่าตอบแทน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกนั
ของคู่ระหวา่งมากกวา่ 3 ปี-5 ปีกบั 1-3 ปี และมากกวา่ 5 ปีข้ึนไปกบั 1-3 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.28  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
 ผูร่้วมงาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั  นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

1-3 ปี 
 

มากกวา่ 
3 ปี-5 ปี 

มากกวา่ 
5 ปีข้ึนไป 

  3.47 3.57 3.09 3.30 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.47 - -0.10 0.38 0.17 
1-3 ปี 3.57  - 0.48* 0.27 
มากกวา่ 3 ปี-5 ปี 3.09   - -0.21 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3.30    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่
ระหวา่งมากกวา่ 3 ปี-5 ปีกบั 1-3 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.29  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน 
 จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั  นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

1-3 ปี 
 

มากกวา่ 
3 ปี-5 ปี 

มากกวา่ 
5 ปีข้ึนไป 

  3.47 3.77 3.27 3.47 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.47 - -0.30 0.20 - 
1-3 ปี 3.77  - 0.50* 0.30 
มากกวา่ 3 ปี-5 ปี 3.27   - -0.20 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3.47    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คง
ในงาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหว่าง
มากกวา่ 3 ปี-5 ปีกบั 1-3 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.30  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและ 
 การบริหารงาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั  นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

1-3 ปี 
 

มากกวา่ 
3 ปี-5 ปี 

มากกวา่ 
5 ปีข้ึนไป 

  3.50 3.86 3.31 3.58 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.50 - -0.36 0.19 -0.08 
1-3 ปี 3.86  - 0.55* 0.28 
มากกวา่ 3 ปี-5 ปี 3.31   - -0.27 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3.58    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนั
ของคู่ระหวา่งมากกวา่ 3 ปี-5 ปีกบั 1-3 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.31  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 การท างาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั  นอ้ยกวา่ 
1 ปี 

1ปี-3 ปี 
 

มากกวา่ 
3 ปี-5 ปี 

มากกวา่ 
5 ปีข้ึนไป 

  3.38 3.71 3.23 3.55 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.38 - -0.33 0.15 -0.17 
1-3 ปี 3.71  - 0.48* 0.16 
มากกวา่ 3 ปี-5 ปี 3.23   - -0.32 
มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 3.55    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน จ าแนกตามระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกนัของคู่
ระหวา่งมากกวา่ 3 ปี-5 ปีกบั 1-3 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.32  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความ 
 สะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการท างาน รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.41 0.63 5.288* 0.002 
 10,001-15,000 บาท 26 2.97 0.58   
 15,001-20,000 บาท 2 2.50 0.42   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.72 0.73   
ดา้นความรับผิดชอบ ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.40 0.61 3.597* 0.016 
 10,001-15,000 บาท 26 3.04 0.68   
 15,001-20,000 บาท 2 2.80 0.00   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.76 0.52   
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.30 0.64 0.215 0.886 
 10,001-15,000 บาท 26 3.35 0.62   
 15,001-20,000 บาท 2 3.30 0.42   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.52 0.50   
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.32 0.67 0.328 0.805 
 10,001-15,000 บาท 26 3.27 0.44   
 15,001-20,000 บาท 2 3.70 0.14   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.24 0.48   
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.25 0.65 1.085 0.358 
 10,001-15,000 บาท 26 3.13 0.57   
 15,001-20,000 บาท 2 3.20 1.13   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.68 0.41   
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.25 0.69 1.567 0.201 
 10,001-15,000 บาท 26 3.25 0.50   
 15,001-20,000 บาท 2 4.00 0.57   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.68 0.18   
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05       
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ตารางท่ี 4.32  (ต่อ)       
       

แรงจูงใจในการท างาน รายได้เฉลีย่ต่อเดอืน n 
  S.D. F Sig. 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.25 0.69 1.567 0.201 
 10,001-15,000 บาท 26 3.25 0.50   
 15,001-20,000 บาท 2 4.00 0.57   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.68 0.18   
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.26 0.69 0.759 0.519 
 10,001-15,000 บาท 26 3.36 0.61   
 15,001-20,000 บาท 2 3.00 0.85   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.64 0.36   
ดา้นการบงัคบับญัชา ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.34 0.71 4.869* 0.003 
 10,001-15,000 บาท 26 3.67 0.44   
 15,001-20,000 บาท 2 4.60 0.28   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.96 0.48   
ดา้นความมัน่คงในงาน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.38 0.75 2.562 0.058 
 10,001-15,000 บาท 26 3.54 0.51   
 15,001-20,000 บาท 2 4.20 0.28   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 4.08 0.36   
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.41 0.72 4.262* 0.007 
 10,001-15,000 บาท 26 3.74 0.49   
 15,001-20,000 บาท 2 4.00 0.85   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 4.28 0.44   
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.34 0.72 3.207* 0.025 
 10,001-15,000 บาท 26 3.57 0.45   
 15,001-20,000 บาท 2 4.00 0.28   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 4.12 0.26   

รวม ต ่ากวา่ 10,000 บาท 96 3.33 0.54 1.455 0.230 
 10,001-15,000 บาท 26 3.35 0.31   
 15,001-20,000 บาท 2 3.57 0.12   
 20,001 บาทข้ึนไป 5 3.79 0.34   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ในภาพรวม มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.32 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั     
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีผลต่างอย่างมีนยัส าคญัน้อยท่ีสุด (Least 
Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.33 - 4.37 
 
ตารางท่ี 4.33  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงาน 
 ท่ีปฏิบติั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ต ่ากวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001 บาท 
ข้ึนไป 

  3.41 2.97 2.50 3.72 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.41 - 0.44 0.91* -0.31 
10,001-15,000 บาท 2.97  - 0.47 -0.75* 
15,001-20,000 บาท 2.50   - -1.22* 
20,001 บาทข้ึนไป 3.72    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหวา่ง
15,001-20,000 บาทกบัต ่ากว่า 10,000 บาท คู่20,001 บาทข้ึนไปกบั10,001-15,000 บาท และ คู่
20,001 บาทข้ึนไปกบั 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 
 จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ต ่ากวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001 บาท 
ข้ึนไป 

  3.40 3.04 2.80 3.76 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.40 - 0.36 0.60* -0.36 
10,001-15,000 บาท 3.04  - 0.24 -0.72* 
15,001-20,000 บาท 2.80   - -0.96* 
20,001 บาทข้ึนไป 3.76    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานด้านความ
รับผิดชอบ จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกันของคู่ระหว่าง
15,001-20,000 บาทกบัต ่ากวา่ 10,000 บาท คู่ 20,001 บาทข้ึนไปกบั10,001-15,000 บาท และ คู่
20,001 บาทข้ึนไปกบั 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.35  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา 
 จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ต ่ากวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001 บาท 
ข้ึนไป 

  3.34 3.67 4.60 3.96 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.34 - -0.33 -1.26* -0.32 
10,001-15,000 บาท 3.67  - -0.93* -0.29 
15,001-20,000 บาท 4.60   - 0.64* 
20,001 บาทข้ึนไป 3.96    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นการบงัคบั
บญัชา จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบวา่ มีความแตกต่างกนัของคู่ระหวา่ง 15,001-
20,000 บาท กบัต ่ากวา่ 10,000 บาท คู่ 15,001-20,000 บาท กบั 10,001-15,000 บาท และ คู่ 20,001 
บาทข้ึนไป กบั 15,001-20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.36  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและ 
 การบริหารงาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ต ่ากวา่ 
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001  บาท        
ข้ึนไป 

  3.41 3.74 4.00 4.28 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.41 - -0.33 -0.59* -0.87* 
10,001-15,000 บาท 3.74  - -0.26 -0.54 
15,001-20,000 บาท 4.00   - -0.28 
20,001 บาทข้ึนไป 4.28    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกนัของคู่
ระหวา่ง 15,001-20,000 บาท กบัต ่ากวา่ 10,000 บาท และ คู่ 20,001 บาทข้ึนไป กบัต ่ากวา่ 10,000 บาท 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
 การท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  ต ่ากวา่
10,000 บาท 

10,001-
15,000 บาท 

15,001-
20,000 บาท 

20,001 บาท 
ข้ึนไป 

  3.34 3.57 4.00 4.12 
ต ่ากวา่ 10,000 บาท 3.34 - -0.23 -0.66* -0.78* 
10,001-15,000 บาท 3.57  - -0.43 -0.55 
15,001-20,000 บาท 4.00   - -0.28 
20,001 บาทข้ึนไป 4.12    - 

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.37 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า มีความแตกต่างกันของคู่ระหว่าง
15,001-20,000 บาท กบัต ่ากวา่ 10,000 บาท และ คู่ 20,001 บาทข้ึนไป กบัต ่ากวา่ 10,000 บาท อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 สรุปสมมติฐานท่ี 1 พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มี
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ยกเวน้พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาและระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

ตอนที่ 4  ข้อมูลเกีย่วกบัข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอิง้เวล อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั  

 
 จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 129 คน ผูศึ้กษาไม่ไดรั้บการตอบแบบสอบถาม
ในส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามแบบปลายเปิด จึงไม่มีขอ้มูลเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างานทั้ง 11 ดา้น 



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานงานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ สรุปผลการศึกษา 
อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 

  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เฉพาะในระดบัพนกังานรายวนัจ านวนทั้งหมด 190 คน และกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ านวน 
129 คน 
  1.2.2  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ
ในการศึกษา และวดัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน
รักษาความสะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั เป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-Ended 
Question) มีจ  านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลา
การท างานถึงปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
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   ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั รูปแบบค าถามเป็นแบบประเมินค่า 
(Rating Scale) แบ่งออกเป็น 11 ขอ้ ประกอบดว้ย 1) ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 2) ดา้นความ
รับผดิชอบ 3) ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 4) ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 5) ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน 6) ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 7) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 8) ดา้นการบงัคบับญัชา 
9) ดา้นความมัน่คงในงาน 10) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และ 11) ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
   ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ท างาน เป็นค าถามแบบปลายเปิด (Open-Ended Question) มีจ านวน 11 ขอ้ 
 1.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามจ านวน 129 ชุด เขา้บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล 
จ ากดั เพื่อท าการแจกจ่ายตามเขตพื้นท่ีเขตปฏิบติัการ 1-3 ในวนัท่ี 11 เมษายน 2557 และไดร้วบรวม
แบบสอบถามกลับมาได้ทั้ งหมดตรวจแบบสอบถามให้มีข้อมูลครบถ้วนสมบูรณ์ เม่ือวนัท่ี 18 
เมษายน 2557 น ามาวเิคราะห์ต่อไป 
 1.4  การวเิคราะห์ข้อมูล 
  ผูศึ้กษาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติส าเร็จรูป สถิติท่ีใชว้เิคราะห์ ไดแ้ก่ 
  1)  การวเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาการท างาน
ถึงปัจจุบนั และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ (Percentage)  
  2)  การวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยหาค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์เพื่อให้
ทราบระดบัแรงจูงใจในการท างาน และกรณีท่ีพบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติแลว้ ไดท้  า
การทดสอบรายคู่โดยใชว้ธีิ Fisher’s Least Significant Difference (LSD) 
  3)  การวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความ
สะอาด บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยการหา
ค่าสถิติ t-test และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยใชค้่าสถิติ F-test 
 1.5  ผลการศึกษา 
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษา สรุปได ้ดงัน้ี 
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  1.5.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล 
   จากการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานรักษาความสะอาด บริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จากตวัอยา่ง 129 คน ดา้นเพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็น
เพศหญิง จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 83.70 คุณลกัษณะดา้นอายุ พบวา่ พนกังานมีอายุระหวา่ง 
41-50 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 37.20 และระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็น
ร้อยละ 33.30 อายรุะหวา่ง 51-60 ปี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 และอายุ 20-30 ปี นอ้ยท่ีสุด
มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 10.10 คุณลกัษณะดา้นระดบัการศึกษา พบว่า จบการศึกษาต ่ากว่า
มธัยมศึกษาปีท่ี 3 มากท่ีสุด จ านวน 88 คนคิดเป็นร้อยละ 68.20 รองลงมาคือ ระดบัชั้นมธัยมศึกษา 
ปีท่ี 3 จ  านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 17.10 ระดบัชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ปวช. จ านวน 15 คน   
คิดเป็นร้อยละ11.16 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัชั้นปวส. จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 คุณลกัษณะ
ดา้นสถานภาพการสมรส พบวา่ การสมรสมากท่ีสุด จ านวน 87 คน คิดเป็นร้อยละ 67.40 รองลงมา
คือ โสด จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 23.30 หยา่ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 6.20 และนอ้ยท่ีสุด
คือ สถานภาพหมา้ย จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 3.10 คุณลกัษณะดา้นระยะเวลาการท างาน พบวา่
ระยะเวลาการท างานส่วนใหญ่มีอายุงานระหวา่งมากกวา่ 3 ปี – 5 ปี มีจ  านวนมากท่ีสุด 59 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.70 รองลงมาคือ อายุงานระหวา่ง 1 ปี - 3 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 25.60 และ  
อายุงานมากกวา่ 5 ปีข้ึนไป จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 19.40 นอ้ยท่ีสุดคือ อายุงานนอ้ยกวา่ 1 ปี 
จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 9.30 คุณลกัษณะดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายได ้
ต ่ากวา่ 10,000 บาท จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 74.40 รองลงมาคือ รายไดร้ะหวา่ง 10,001-15,000 บาท 
จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 20.20 รายได ้20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 3.90 และ
รายไดร้ะหวา่ง 15,001-20,000 บาท นอ้ยท่ีสุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.60 ตามล าดบั 
  1.5.2  ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างาน 
   จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด 
บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นทั้ง 11 ดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง
เป็นส่วนใหญ่ โดยค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และ
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงสามารถ
แสดงรายละเอียดในรายดา้น โดยมีค่าเฉล่ียเรียงล าดบัจากมากท่ีสุดไปต ่าสุด ดงัน้ี 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
    จากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบาย
และการบริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
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ระดบัมาก ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ นโยบายของบริษทัมีความยืดหยุน่ คล่องตวั เหมาะสม และขอ้ท่ี
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การบริหารงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง และยุติธรรมและบริษทัมีการติดตามผลและ
ประเมินผลการปฏิบติังานของท่านอยา่งสม ่าเสมอ ตามล าดบั 
   2)  ดา้นความมัน่คงในงาน 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ หากท่านท างานผิดพลาด ท่านจะไดรั้บการพิจารณาอย่างยุติธรรม และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ
ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน และไม่ตอ้งการเปล่ียนงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   3)  ดา้นการบงัคบับญัชา 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
บงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ผู ้บังคับบัญชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนักงานเสมอ และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุดคือ           
ท่านไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการแกไ้ขปัญหาเม่ือเกิดปัญหาท่ีท่านไม่สามารถแกไ้ขได ้   
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   4)  ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ สภาพการท างานของท่าน และเพื่อนร่วมงานมีลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิด ช่วยกนั
ท าและร่วมกันรับผิดชอบ และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ สถานท่ีท างานท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
เคร่ืองใชก้ารท างานเพียงพอ พร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   5)  ดา้นความรับผดิชอบ 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มีค่าเฉล่ีย
อยู่ในระดับปานกลาง ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้งัคับบญัชาเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วม
รับผดิชอบในการท างาน ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานพิเศษอ่ืนท่ีส าคญั
เพิ่มเติมจากงานประจ า   
   6)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ งานท่ีท่านท าอยู่มีความทา้ทายความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 



79 

ส่วนขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีให้ปฏิบติั มีอิสระในการท างานอย่าง
เตม็ท่ี มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   7)  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน  
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความกา้วหน้าในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้มี
ค่าเฉล่ียอยูใ้นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือบริษทัฯ มีการพิจารณาผูท่ี้ท  างานดีและมี
ผลงานอย่างสม ่าเสมอ เป็นเหตุให้ท่านตั้งใจท างาน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บริษทัฯ ให้การ
สนบัสนุนและพิจารณาผูท้  างานดีและมีผลงานสม ่าเสมอ  
   8)  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
การไดก้ารยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามีความไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่านเสมอ มีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับมาก และข้อท่ีมีค่าเฉล่ียต ่ าสุดคือ ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานแทนในกรณีท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่อยู ่มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   9)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพของหน่วยงาน   
ของท่าน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ เม่ือท่านมีปัญหาในดา้นส่วนตวั
หรือเร่ืองงาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัปานกลาง 
   10)  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
เงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวการณ์
ครองชีพในปัจจุบนั และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ บริษทัฯ ได้ให้สวสัดิการ และบริการเพิ่มเติมจาก
สวสัดิการทัว่ไปตามกฎหมายใหแ้ก่ท่านอยา่งเพียงพอ เช่น เงินจูงใจ หรือเงินค่ายานพาหนะ  
   11)  ดา้นความส าเร็จในการท างาน  
    จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ทุกขอ้มี
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ค่าเฉล่ีอยู่ในระดบัปานกลาง ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ เม่ือท างานเสร็จท าให้ท่านเกิดก าลงัใจท่ีจะ
พฒันางานให้ดีข้ึน และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและมีการวางแผนป้องกนั
ปัญหาในการท างาน 
  1.5.3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
   พนักงานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากดั ท่ีมี
คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 1 เพศของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ เพศของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความรับผดิชอบ ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ และ ดา้นความส าเร็จในการท างาน แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ด้านการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ด้านนโยบายและการ
บริหารงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 2 อายุของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์
เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ อายขุองพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณารายดา้น
ทั้ง 11 ด้าน พบว่า มีด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนเพียงด้านเดียว ท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 3 ระดบัการศึกษาของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั  
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัการศึกษาของพนกังานรักษาความสะอาด
บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยู่ 5 ดา้น สอดคล้องกบั
แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ  
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ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 4 สถานภาพการสมรสของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ สถานภาพสมรสของพนกังานรักษาความ
สะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้
และด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 5 ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัของพนกังานรักษาความ
สะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัของพนกังาน
รักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดย
ภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนัอยู ่5 ดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม ยกเวน้ ดา้นลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน และดา้นการบงัคบับญัชา ท่ีมีระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
   สมมติฐานยอ่ยท่ี 6 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั 
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานรักษา
ความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวแ้ละเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหารงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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2.  อภิปรายผล 
 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผูศึ้กษาขออภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 2.1  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์ 
เนชัน่แนล จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณารายดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง
สอดคล้องกบัสมมติฐานท่ีตั้ งไว ้โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงลงมาต ่า ได้แก่ ด้านความรับผิดชอบ    
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูร่้วมงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนและดา้นความส าเร็จใน
การท างาน ตามล าดบั ยกเวน้ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงลงมาต ่า 
ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสภาพ 
แวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรัตน์  คูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานจ านวน 9 ดา้น โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการศึกษาของ     
ช่ืนชีวนั  วินสน (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานองค์การคลงัสินคา้ 
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และผลการศึกษาของศิวิไล    
กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏฺบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซ
ซิเอทเอนยเินียร่ิง (1994) จ ากดั พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ซ่ึงผลการศึกษาท่ีสอดคลอ้งกนัเช่นน้ี อาจสืบเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีใชใ้นการวิเคราะห์แรงจูงใจมีความ
ใกลเ้คียงกนั 
 2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั  
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่โดยภาพรวมพนกังานท่ี
มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั มีดา้นเพศ อายุ สถานภาพการสมรส และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มี
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาและระยะเวลาการท างานถึง
ปัจจุบนัต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิวไิล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยิเนียร่ิง (1994) จ ากดั ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน
ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรสและอายุงาน ต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน แตกต่างกนั และไม่สอดคลอ้ง
กบัผลการศึกษาของ สุวภทัร  แตว้ฒันา (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยั 
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อาชีวศึกษาล าปาง ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพศ และระดบัการศึกษา 
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีมี อายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การท างาน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั และผล
การศึกษาคร้ังน้ีไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไวว้่า พนักงานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลเฉพาะดา้นท่ีแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดงัน้ี 
  2.2.1  ระดบัการศึกษา  ระดบัการศึกษาของพนกังานรักษาความสะอาดท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั เพราะพนกังานท่ีมีการศึกษาน้อยมีแรงจูงใจความมุ่งมัน่ 
ความรู้ความเขา้ใจและความสามารถในการท างานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ 
  2.2.2  ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนั  ระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัของพนกังาน
รักษาความสะอาดท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั โดยเฉพาะกลุ่มพนกังานท่ีมี
อายุงานระหวา่ง 1-3 ปีมีแรงจูงใจการท างานนอ้ย แตกต่างจากกลุ่มพนกังานท่ีมีอายุงานระหวา่ง 3-5 ปี 
เป็นเพราะอายงุานมากไดรั้บเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดี มี
ความมัน่คงในงาน สามารถปฏิบติัตามนโยบายและปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มการท างานไดดี้กวา่ 
 2.3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างาน พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นการบงัคบับญัชา และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ตามล าดบั 
ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนและดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ตามล าดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
  2.3.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศนัศนีย ์ ศุขสมิติ (2551) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั สรุปได้ว่า
พนักงานให้ความส าคญักับ นโยบายของบริษทัมีความยืดหยุ่น คล่องตวั เหมาะสม ได้ก าหนด
นโยบายและแนวทางการปฏิบติังานของบริษทัไวอ้ย่างชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้อีกทั้ง
ได้รับความเป็นธรรมในการมอบหมายงานหรือแจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชา การบริหารงาน
เป็นไปอยา่งถูกตอ้ง ยติุธรรมและบริษทัมีการติดตามผล ประเมินผลการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 
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  2.3.2  ดา้นความมัน่คงในงาน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้น
ความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศนัศนีย ์ ศุขสมิติ (2551) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั สรุปไดว้า่พนกังาน
ให้ความส าคญักบัเร่ืองหากท างานผิดพลาด จะไดรั้บการพิจารณาอย่างยุติธรรม บริษทัฯ มีโอกาส
เติบโตในอนาคต งานท่ีท ามีความมัน่คงในชีวิตและครอบครัวและมีความพึงพอใจในงาน ไม่
ตอ้งการเปล่ียนงาน  
  2.3.3  ดา้นการบงัคบับญัชา จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นการ
บงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสมทบ  ไศลชยั (2554) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลจองถนน จงัหวดัพทัลุง  สรุปไดว้า่พนกังาน
ใหค้วามส าคญักบัผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของพนกังานเสมอ มีความยุติธรรมในการพิจารณา
ผลการปฏิบติังาน สายการบงัคบับญัชาไม่ซับซ้อนเป็นระบบเข้าใจง่าย และพนักงานไวว้างใจ
ผูบ้งัคบับญัชาในการแกไ้ขปัญหาเม่ือเกิดปัญหาท่ีพนกังานไม่สามารถแกไ้ขได ้
  2.3.4  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุวภทัร  แตว้ฒันา 
(2555) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปาง สรุปไดว้า่พนกังาน
ใหค้วามส าคญักบัสภาพการท างาน และเพื่อนร่วมงานมีลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิด ช่วยกนัท าและ
ร่วมกันรับผิดชอบ การจดัพื้นท่ีปฏิบติังานท่ีเป็นสัดส่วน มีความส าคญัต่อการปฏิบติังาน และ
สถานท่ีท างานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชก้ารท างานเพียงพอ พร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน 
  2.3.5  ดา้นความรับผิดชอบ จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้น
ความรรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรัตน์  คูตระกูล (2550) ไดศึ้กษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สรุปไดว้่าพนกังานให้ความส าคญักบัเร่ืองท่ีผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมรับผิดชอบใน
การท างาน โดยใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ บางคร้ังท างาน
มากกวา่เวลาปกติเพื่อให้งานส าเร็จโดยไม่ค  านึงถึงผลตอบแทน  สามารถปฏิบติัไดค้รบทุกขั้นตอน
จนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี และมีโอกาสรับผดิชอบงานพิเศษอ่ืนท่ีส าคญัเพิ่มเติมจากงานประจ า 
  2.3.6  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรัตน์  คูตระกูล 
(2550) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร สรุปไดว้า่พนกังานให้ความส าคญักบังานท่ีท าอยูมี่ความทา้ทายความรู้ความสามารถ 
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งานท่ีท ามีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบติัท่ีชดัเจน มีความเหมาะสมกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถ 
และมีปริมาณงานเหมาะสมกบัเวลาท่ีใหป้ฏิบติั มีอิสระในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 
  2.3.7  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้น
ความกา้วหน้าในงาน อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา 
(2552) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอทเอนยิ
เนียร่ิง (1994) จ  ากดั สรุปไดว้า่พนกังานให้ความส าคญักบับริษทัฯ มีการพิจารณาผูท่ี้ท  างานดีและมี
ผลงานอย่างสม ่าเสมอ เป็นเหตุให้ตั้งใจท างาน พนกังานยินดีและพึงพอใจหากบริษทัฯ ให้โอกาส
ไปปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน และได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือ
ปรับเปล่ียนต าแหน่งใหสู้งข้ึน  
  2.3.8  ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้น
การไดก้ารยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ช่ืนชีวนั  วินสน (2551) 
ไดท้  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์ารคลงัสินคา้ สรุปไดว้า่พนกังาน
ให้ความส าคญักบัการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความไวว้างใจในการปฏิบติังานของพนกังานเสมอ ไดรั้บ
การยกย่อง ชมเชยจากผู ้บังคับบัญชา หรือหน่วยงานเม่ืองานท่ีได้รับมอบหมายส าเร็จเสมอ 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นท่ีเสนอ และมีการมอบหมายให้ปฏิบติังาน
แทนในกรณีท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่อยู ่
  2.3.9  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของศิวิไล  กุลทรัพย์
ศุทรา (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท
เอนยิเนียร่ิง (1994) จ  ากดั สรุปไดว้่าพนกังานให้ความส าคญักบัความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมี
ความส าคญัต่อประสิทธิภาพของหน่วยงาน เพื่อนร่วมงานในหน่วยงานท างานเป็นทีมมีความสามคัคีกนั
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีการส่ือสารท่ีดีก่อให้เกิดความเขา้ใจในการปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจน และเม่ือ
มีปัญหาในดา้นส่วนตวัหรือเร่ืองงาน เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาจะให้ความช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
  2.3.10  ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรัตน์  คูตระกูล 
(2550) ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร สรุปได้ว่าพนกังานให้ความส าคญักบัเงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกบัภาวการณ์
ครองชีพในปัจจุบนั รายไดท่ี้ไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีปฎิบติั พนกังานอยากเปล่ียนงาน
ใหม่ทนัที ถา้ไดอ้ยูต่  าแหน่งอ่ืนท่ีเท่าเทียมกบัต าแหน่งในปัจจุบนัแต่รายไดสู้งกวา่ และ มีสวสัดิการ 
บริการเพิ่มเติมจากสวสัดิการทัว่ไปตามกฎหมายให้อยา่งเพียงพอ เช่น เงินจูงใจ หรือเงินค่ายานพาหนะ 



86 

  2.3.11  ดา้นความส าเร็จในการท างาน จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุรัตน์  คูตระกูล 
(2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขต
กรุงเทพมหานคร พบว่าดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัมาก 
สรุปได้ว่าพนักงานให้ความส าคญักบัการท างานเสร็จท าให้เกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานให้ดีข้ึน 
สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จในเวลาท่ีก าหนด และสามารถแกไ้ขปัญหา มีการวางแผนป้องกนัปัญหา
ในการท างานคร้ังต่อไป 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั  
ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 3.1  ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 

  3.1.1  เพศชาย ควรให้ความส าคญัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นความส าเร็จในการท างาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยให้พนกังาน
ท างานในปริมาณงานท่ีเหมาะสมกบัเวลาและมีอิสระในการท างานอย่างเต็มท่ี ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นความรับผดิชอบ โดยใหพ้นกังานปฏิบติังานพิเศษเพิ่มเติมจากงานประจ าควรเป็นงานปฏิบติัได้
ไม่ยุ่งยาก ผูบ้ริหารควรจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน โดยให้พนักงานได้รับการฝึกอบรม   
เพิ่มทกัษะ ในการแก้ปัญหา และมีการงางแผนป้องกนัปัญหาในการท างาน รวมทั้งจดัสวสัดิการ
ใหก้บัพนกังานมากข้ึน 
  3.1.2  อายุ 51-60 ปี ควรให้ความส าคญัดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ผูบ้ริหารควร
จูงใจดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยให้พนกังานไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนเหมาะสมกบั
สภาวะเศรษฐกิจ เพิ่มเบ้ียขยนั จดัสวสัดิการต่างๆ ให้เพียงพอรวดเร็ว และมีค่าตอบแทนอายุงาน 
เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั  
  3.1.3  ระดับการศึกษา ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3 ควรให้ความส าคญัดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และ
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ผูบ้ริหารควรจูงใจด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยปรับปรุง
เงินเดือนและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั อยา่งยุติธรรม มี
การจดัสวสัดิการต่างๆ ใหอ้ยา่งเพียงพอ และรวดเร็ว ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นการบงัคบับญัชา โดยรับฟัง
ความคิดเห็น ปัญหาจากพนกังานและให้ความยุติธรรม ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน 



87 

โดยใหพ้นกังานท างานดว้ยความพึงพอใจ ไม่สั่งเปล่ียนงานโดยไม่มีเหตุผล สร้างความมัน่ใจให้กบั
พนกังาน มีการพิจารณาเพื่อความเติบโตกา้วหนา้ในงานและอาชีพ ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน โดยมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน มีการติดตาม
ผลและประเมินผลงานอย่างสม ่าเสมออยา่งยุติธรรม การบริหารตอ้งมีความยืดหยุน่ คล่องตวั เหมาะสม 
ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยจดัส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ จดัหาอุปกรณ์
ในการท างานไดอ้ยา่งเพียงพอและมีความปลอดภยั 
  3.1.4  สถานภาพการสมรส หมา้ย ควรให้ความส าคญัดา้นความกา้วหนา้ในงาน และ
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน โดยให้โอกาสพนกังาน
ไดพ้ฒันาตนเอง มีการฝึกอบรม ทกัษะ ความช านาญ มีการสัมมนา พฒันาเสริมความรู้ ผูบ้ริหารควร
จูงใจในด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยปรับปรุงเงินเดือนและค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับ
สภาวะเศรษฐกิจ เพิ่มเบ้ียขยนั จดัสวสัดิการต่างๆ ให้อยา่งเพียงพอ และรวดเร็วเหมาะสมกบัค่าครองชีพ
ในปัจจุบนั 
  3.1.5  ระยะเวลาการท างานถงึปัจจุบัน 3-5 ปี ควรใหค้วามส าคญัดา้นเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยปรับปรุง
เงินเดือนและค่าตอบแทนใหเ้หมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ เพิ่มเบ้ียขยนั อยา่งยุติธรรม จดัสวสัดิการ
ต่างๆ ให้อยา่งเพียงพอและรวดเร็ว และมีค่าตอบแทนอายุงาน เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 
ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน โดยจดักิจกรรมท่ีสร้างสรรคห์ลายรูปแบบ ทั้งนอก
และในสถานท่ีเพื่อให้เกิดความสามคัคีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน 
โดยสร้างความมัน่ใจให้กับพนักงาน มีการพิจารณาเพื่อความเติบโตก้าวหน้าในงานและอาชีพ 
ผูบ้ริหารควรจูงใจในดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยมีการก าหนดนโยบายและแนวทางการ
ปฏิบติังานอยา่งชดัเจน มีการติดตามผลและประเมินผลงานอยา่งสม ่าเสมอยุติธรรม ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยจดัส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ จดัหาอุปกรณ์ในการท างาน
ไดอ้ยา่งเพียงพอและมีความปลอดภยั 
  3.1.6  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต ่ากวา่ 10,000 บาท ควรใหค้วามส าคญัดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และดา้นสภาพแวดลอ้ม
การท างาน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยใหพ้นกังานปฏิบติังานเหมาะสมกบั
เวลา มีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีและมีขั้นตอนการปฏิบติัอยา่งชดัเจน ผูบ้ริหารควรจูงใจใน
ดา้นความรับผดิชอบ โดยมีการช้ีแจงวตัถุประสงคห์รือขอบเขตของงานให้ชดัเจนเพื่อการปฏิบติังาน 
มีการมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคล ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้น
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การบงัคบับญัชา โดยให้ความยุติธรรม ไม่ซับซ้อน เป็นระบบ เข้าใจง่าย เป็นท่ีปรึกษาท่ีดีแก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีสายการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ผูบ้ริหารควรจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
โดยก าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานอย่างชดัเจน มีการติดตามผลและประเมินผลงาน
อยา่งสม ่าเสมออยา่งยุติธรรม การบริหารงานมีความยืดหยุน่ คล่องตวัเหมาะสม ผูบ้ริหารควรจูงใจ
ดา้นสภาพแวดลอ้มการท างาน โดยจดัส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ จดัหาอุปกรณ์ในการท างานได้
อยา่งเพียงพอและมีความปลอดภยัใหก้บัพนกังาน 
 3.2  ข้อเสนอแนะเพือ่การศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดกบับริษทัอ่ืนๆ 
ในธุรกิจเดียวกนั ท่ีมีระดบัจ านวนคนประมาณ 200 คนใกล้เคียงกนั เพื่อน ามาเปรียบเทียบกบั       
ผลการศึกษาในคร้ังน้ี เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย และแผนงานดา้นทรัพยากรมนุษย์ให้กบั
ผูบ้ริหาร 
  3.2.2  ควรศึกษาในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีความสัมพนัธ์ในการท างานส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต
ขององคก์าร เช่น ปัจจยัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน ประสิทธิภาพในการท างาน 
คุณภาพชีวติการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร เป็นตน้ 
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ภาคผนวก  



 

ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถาม 
 

1.  พ.ต.อ.ประสิทธ์ิ  สมบติัศิริ รองกรรมการผูจ้ดัการ  
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
2.  นายนิรันดร์ ธงชาย ผูจ้ดัการฝ่ายรักษาความสะอาด 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
3.  นางสาวรัชนก  บูรฮานิ หวัหนา้แผนกขอ้มูลและเงินเดือน 
 บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั



 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 



97 

แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาดบริษัท ดูอิง้เวล อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 

 
วตัถุประสงค์  การส ารวจความคิดเห็นเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาด
บริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั น้ี จดัท าข้ึนเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูลไปใชใ้นการค านวณหา
ค่าทางสถิติเท่านั้น โดยไม่มีผลต่อการปฏิบติังานใดๆ ทั้งส้ิน 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย   ลงในช่อง      หนา้ค าตอบท่ีถูกท่ีสุด 
ส่วนที ่1 ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  หนา้ค าตอบท่ีถูกท่ีสุด  
ส่วนที ่1 ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  
1. เพศ 

      
  

 
 ชาย 

 
 หญิง 

  2. อายุ 
      

  

 
 20 - 30 ปี 

 
 31-40 ปี 

  

 
 41 - 50 ปี 

 
 51 - 60 ปี 

  3. ระดับการศึกษา 
     

  

 
 ต ่ากวา่มธัยมศึกษาปีท่ี 3  มธัยมศึกษาปีท่ี 3 

 

 
 มธัยมศึกษาปีท่ี 6/ ปวช.  ปวส. 

  4. สถานภาพสมรส 
     

  

 
 โสด 

 
 สมรส 

  
 

 หยา่ 
 

  หมา้ย 
  5. ระยะเวลาท างานถึงปัจจุบัน 

    
  

 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 

 
 1 -3 ปี 

  

 
 มากกวา่ 3 ปี - 5 ปี  มากกวา่ 5 ปี ข้ึนไป 

 6. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
    

  

 
 ต ่ากวา่ 10,000 บาท  10,001 - 15,000 บาท  

 
 

 15,001 - 20,000 บาท   20,001 บาท ข้ึนไป 
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ส่วนที ่2  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาดบริษัท ดูอิง้เวล อินเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเคร่ืองหมาย   ลงใน  หนา้ค าตอบท่ีถูกท่ีสุด 
ค าแนะน า จากขอ้ความต่อไปน้ี ขอให้ท่านเลือกค าตอบเดียวท่ีตรงกบัความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด 
(ไม่เก่ียวกับความถูกผิด หรือผลกระทบแต่อย่างใด เป็นการประเมินความคิดเห็นเพื่อประกอบ
การศึกษาเท่านั้น) โดยใหค้่าคะแนนดงัน้ี 

5 หมายถึง เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4 หมายถึง เห็นดว้ย 
3 หมายถึง ไม่แน่ใจ 
2 หมายถึง ไม่เห็นดว้ย 
1 หมายถึง ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ล าดบั แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น 

 
ผู้ประเมิน 

5 4 3 2 1 
 ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ

  7 งานท่ีท่านท าอยูมี่ความทา้ทายความรู้ความสามารถ           
 

  
8 งานท่ีท่านท าอยูเ่หมาะสมกบัความถนดั ความรู้ ความสามารถ           

 
  

9 งานท่ีท่านท าอยูต่อ้งใชค้วามช านาญเฉพาะทางและตอ้งใส่ใจ
เป็นพิเศษ 

          

 
  

10 ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัเวลาท่ีปฏิบติั มีอิสระ  
ในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

          

 
  

11 งานท่ีท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบติัท่ีชดัเจน           
 

  

ด้านความรับผดิชอบในงาน 

  12 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมรับผิดชอบ         
ในการท างาน 

          

 
  

13 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่านสามารถปฏิบติัไดค้รบ            
ทุกขั้นตอนจนส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 

          

 
  

14 ท่านเคยท างานมากกวา่เวลาปกติ เพื่อใหง้านส าเร็จโดย         
ไม่ค านึงถึงผลตอบแทน 

          

 
  

15 ท่านใชค้วามพยายามอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพ่ือ 
ใหบ้รรลุผลส าเร็จ 

          

 
  

16 ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานพิเศษอ่ืนท่ีส าคญัเพ่ิมเติม 
จากงานประจ า 
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ล าดบั แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น  

ผู้ประเมิน 
5 4 3 2 1  

ด้านความก้าวหน้าในงาน 

  17 ท่านมีโอกาสเขา้รับการฝึกอบรม สมัมนา เพ่ือส่งเสริมความรู้
และประสบการณ์ 

          

 
  

18 บริษทัฯ ใหก้ารสนบัสนุนและพจิารณาผูท้  างานดีและมีผลงาน
สม ่าเสมอ 

          

 
  

19 บริษทัฯ มีการพิจารณาผูท่ี้ท างานดีและมีผลงานอยา่ง
สม ่าเสมอ เป็นเหตุใหท่้านตั้งใจท างาน 

          

 
  

20 ท่านยนิดีและพึงพอใจหากบริษทัฯ ใหโ้อกาสไปปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน      

  21 ท่านไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือปรับเปล่ียน
ต าแหน่งใหสู้งข้ึน      

  ด้านการได้การยอมรับนับถือ 

  22 ผูบ้งัคบับญัชามีความไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่านเสมอ           
 

  
23 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา หรือหน่วยงาน

เม่ืองานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จเสมอ 
          

 
  

24 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็น 
ท่ีท่านเสนอ 

          

 
  

25 ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานแทนในกรณีท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่อยู ่

          

 
  

26 ท่านไดรั้บความยอมรับ และไวว้างใจจากลูกคา้ท่ีใชบ้ริการ           
 

  

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

  27 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จในเวลาท่ีก าหนดไว ้           
 

  
28 เม่ือท างานเสร็จท าใหท่้านเกิดก าลงัใจท่ีจะพฒันางานใหดี้ข้ึน           

 
  

29 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและมีการวางแผนป้องกนัปัญหา 
ในการท างาน 

          

 
  

30 ท่านมีความทุ่มเทเพ่ือใหง้านของท่านประสบผลส าเร็จ        
31 ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความส าเร็จในงานเสมอ        
ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน   
32 รายไดท่ี้ท่านไดรั้บในปัจจุบนัเหมาะสมกบังานท่ีปฎิบติั        
33 ท่านอยากเปล่ียนงานใหม่ทนัที ถา้ท่านไดอ้ยูต่  าแหน่งอ่ืนท่ีเท่า

เทียมกบัต าแหน่งในปัจจุบนัแต่รายไดสู้งกวา่ 
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ล าดบั แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น  

ผู้ประเมิน 
5 4 3 2 1  

34 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะการครองชีพใน
ปัจจุบนั 

     
  

35 บริษทัฯ ไดใ้หส้วสัดิการ และบริการเพ่ิมเติมจากสวสัดิการ
ทัว่ไปตามกฎหมายใหแ้ก่ท่านอยา่งเพียงพอ เช่น เงินจูงใจ 
หรือเงินค่ายานพาหนะ 

     
  

36 ท่านคิดวา่ระดบัรายไดข้องท่านอยูใ่นเกณฑต์ ่า เม่ือเทียบกบั
บริษทัอ่ืน 

     
  

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน   
37 ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมีความส าคญัต่อประสิทธิภาพ

ของหน่วยงานของท่าน 
     

  
38 เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานของท่านท างานเป็นทีมมีความ

สามคัคีกนั ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
     

  
39 เม่ือท่านมีปัญหาในดา้นส่วนตวัหรือเร่ืองงาน เพ่ือนร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชาจะใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 
     

  
40 เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่มีสมัพนัธภาพท่ีดีต่อกนั        
41 หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารท่ีดีก่อใหเ้กิดความเขา้ใจใน

การปฏิบติัไดอ้ยา่งชดัเจน 
     

  

การบังคบับัญชา 

  42 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังานเสมอ 
     

 
  

43 ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการพิจารณาผลการ
ปฏิบติังาน      

 
  

44 ท่านไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชาของท่านในการแกไ้ขปัญหาเม่ือ
เกิดปัญหาท่ีท่านไม่สามารถแกไ้ขได ้      

 
  

45 สายการบงัคบับญัชาท่ีท่านท างานอยู ่ไม่ซบัซอ้น เป็นระบบ 
เขา้ใจง่าย      

 
  

46 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการท างาน  
ท าใหท่้านอยากร่วมงานดว้ย      

 
  

ด้านความมัน่คงในงาน 

  47 หากท่านท างานผิดพลาด ท่านจะไดรั้บการพิจารณา 
อยา่งยติุธรรม      

 
  

48 ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่าน และไม่ตอ้งการ 
เปล่ียนงาน      
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ล าดบั แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
ระดบัความคดิเห็น  

ผู้ประเมิน 
5 4 3 2 1  

49 ท่านมัน่ใจท่ีจะท างานกบับริษทัน้ีไปตราบถึงเวลา 
ท่ีตอ้งการจะอยู ่      

 
  

50 งานท่ีท่านท ามีความมัน่คงในชีวติและครอบครัว        
51 ท่านเช่ือวา่ บริษทัฯ มีโอกาสเติบโตในอนาคต        
ด้านนโยบายและการบริหารงาน   
52 ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในการมอบหมายงานหรือ 

แจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
     

  
53 บริษทัไดก้ าหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน 

ของบริษทัไวอ้ยา่งชดัเจนและสามารถน าไปปฏิบติัได ้
     

  
54 นโยบายของบริษทัมีความยดืหยุน่ คล่องตวั เหมาะสม        
55 การบริหารงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง และยติุธรรม        
56 บริษทัมีการติดตามผลและประเมินผลการปฏิบติังานของท่าน

อยา่งสม ่าเสมอ 
     

  
ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน   
57 สถานท่ีท างานและการจดัพ้ืนท่ีปฏิบติังานท่ีเป็นสดัส่วน  

มีความส าคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 
     

  
58 ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการรักษาสภาพแวดลอ้มท่ีท างาน

ใหน่้าอยูเ่สมอ 
     

  
59 สถานท่ีท างานท่านมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชก้ารท างาน

เพียงพอ พร้อมใชใ้นการปฏิบติังาน 
     

  
60 สถานท่ีท างานของท่านมีระบบการป้องกนัอุบติัเหต ุ

ในการท างาน 
     

  
61 สภาพการท างานของท่าน และเพ่ือนร่วมงานมีลกัษณะ 

เป็นการช่วยกนัคิด ช่วยกนัท าและร่วมกนัรับผิดชอบ 
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ส่วนที ่3 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาดบริษัท ดูอิง้เวล อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
ค าช้ีแจง  ขอใหท้่านเขียนขอ้เสนอแนะของแต่ละดา้น เพื่อใหก้ารวจิยัเป็นไปอยา่งถูกตอ้งและ 
 สมบูรณ์ (โดยขอ้เสนอแนะเหล่าน้ีไม่มีผลต่อการปฏิบติังานใดๆ ทั้งส้ิน) 
 

1.  ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบตั ิ
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ 

                 
                
                

 
      

 2. ด้านความรับผดิชอบในงาน 
ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ 
                
                
                

 
      

 3. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ 

                 
                
                

 
      

 4. ด้านการได้การยอมรับนับถือ 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ 

                 
                
                

 
      

 5. ด้านความส าเร็จในการท างาน 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ  
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6. ด้านเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

  ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ     
               
                
                

 
      

 7. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ  

                 
                
                
       

 
8. การบังคบับัญชา 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ 

                 
                
                

 
      

 9. ด้านความมัน่คงในงาน 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ  

                 
                

 
      

 10. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ   

                 
                

 
      

 11. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
ข้อเสนอแนะ/ข้อแนะน าอืน่ๆ   

                 
                

ขอขอบคุณ 



 

ภาคผนวก ค 
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) 
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การหาค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of Congruence: IOC) 
แบบสอบถามเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานรักษาความสะอาดบริษัท ดูอิง้เวล      

อนิเตอร์เนช่ันแนล จ ากดั 
 

ส่วนท่ี 1  
 

ข้อ ความคิดเห็นของผู้เชียวชาญ รวม ค่า IOC 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 
1 1 1 1 3 1.0 
2 1 1 1 3 1.0 
3 1 1 1 3 1.0 
4 1 1 1 3 1.0 
5 1 1 1 3 1.0 
6 1 1 1 3 1.0 

 
ส่วนท่ี 2 
 
ข้อ ความคิดเห็นของผู้เชียวชาญ รวม ค่า IOC ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

1. ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

2. ด้านความรับผดิชอบในงาน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ความคิดเห็นของผู้เชียวชาญ รวม ค่า IOC ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

3. ด้านความก้าวหน้าในงาน 
1.1 0 1 1 2 0.67 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

4. ด้านการได้การยอมรับนับถือ 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

5. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 

6. ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

7. ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
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ข้อ ความคิดเห็นของผู้เชียวชาญ รวม ค่า IOC ผลการประเมิน 

คนที ่1 คนที ่2 คนที ่3 

8. การบังคับบัญชา 
1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 0 2 0.67 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

9. ด้านความมั่นคงในงาน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

10. ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

11. ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

1.1 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.2 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.3 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.4 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 
1.5 1 1 1 3 1.0 สอดคลอ้ง 

รวมผล IOC 60.01  

 
 
   ค่า IOC  =  60.01/61 
    =   0.98 



 

ภาคผนวก ง 
ค่าความเช่ือมัน่
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Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha 

Cronbach's 
Alpha Based on 

Standardized 
Items N of Items 

.959 .964 55 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Squared Multiple 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

a1 226.0333 671.620 .199 . .962 

a2 225.6000 659.972 .634 . .958 

a3 225.6667 667.126 .520 . .959 

a4 225.6667 669.126 .429 . .959 

a5 225.7000 667.459 .525 . .959 

a6 225.5000 667.983 .481 . .959 

a7 225.4667 675.913 .455 . .959 

a8 225.6000 660.386 .689 . .958 

a9 225.7667 663.289 .710 . .958 

a10 225.6000 664.524 .664 . .958 

a11 225.3667 670.309 .517 . .959 

a12 225.5667 665.564 .666 . .958 

a13 225.4333 667.702 .603 . .958 

a14 225.6000 669.834 .461 . .959 

a15 225.6000 657.903 .582 . .958 

a16 225.2667 662.271 .681 . .958 

a17 225.5667 662.461 .662 . .958 

a18 225.4667 662.051 .678 . .958 

a19 225.5333 664.051 .693 . .958 

a20 225.4333 660.392 .808 . .958 

a21 225.4667 667.706 .459 . .959 

a22 225.6000 659.214 .623 . .958 

a23 225.5667 661.702 .562 . .959 

a24 225.4333 666.875 .626 . .958 

a25 225.5333 662.947 .723 . .958 

a26 225.6333 664.585 .417 . .959 

a27 225.3333 665.471 .644 . .958 

a28 225.5000 669.500 .470 . .959 

a29 225.8000 673.890 .259 . .960 

a30 225.5333 671.016 .364 . .959 

a31 225.3333 669.816 .526 . .959 

a32 225.7333 664.754 .646 . .958 

a33 225.7333 670.271 .470 . .959 

a34 225.7000 655.183 .688 . .958 

a35 225.5667 664.185 .510 . .959 

a36 225.3333 657.540 .808 . .958 

a37 225.4667 661.016 .749 . .958 
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a38 225.4000 665.903 .696 . .958 

a39 225.4333 661.909 .715 . .958 

a40 225.7333 672.685 .310 . .960 

a41 225.6333 655.551 .684 . .958 

a42 225.6667 673.264 .494 . .959 

a43 225.6000 669.972 .517 . .959 

a44 225.9000 665.817 .412 . .959 

a45 225.6333 669.482 .480 . .959 

a46 225.7000 668.355 .417 . .959 

a47 225.5000 669.569 .497 . .959 

a48 225.5000 672.190 .460 . .959 

a49 225.6000 667.628 .544 . .959 

a50 225.4333 665.564 .582 . .958 

a51 225.3333 669.402 .579 . .959 

a52 225.4667 668.257 .556 . .959 

a53 225.5667 659.564 .562 . .959 

a54 225.4000 664.110 .580 . .958 

a55 225.4000 658.662 .556 . .959 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาวรักษิณาภรณ์  ส่งเสริมศาสตร์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 22  มกราคม  2519 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอเมืองหาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา 
ประวตัิการศึกษา ศิลปศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สถานทีท่ างาน - 
ต าแหน่ง ธุรกิจส่วนตวั/นกัวจิยัอิสระ 


