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 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทคุ้มเสือตระการ จ ากัด  (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือ
ตระการ จ ากดัจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) เพ่ือเสนอแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จ ากดั 
 ประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จ ากดั จ านวน 346 คน ก าหนดขนาด
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 ผลการศึกษา พบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จ ากดั 
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ปฏิบัติงานต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ท่ีระดบั 0.05 และ(3) แนวทางการสร้างแรงจูงใจในดา้นความมัน่คง บริษทัควรท าความเขา้ใจกบัพนกังาน
ให้ทราบถึงฐานะการเงิน ผลประกอบการ และทิศทางการด าเนินงานของบริษทั เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่
ให้กับพนักงานทุกคน สามารถท างานให้กบับริษทัไปไดต้ลอดอายุการท างาน ดา้นสถานะทางอาชีพ  
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ถึงความกา้วหนา้และสิทธิสวสัดิการอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมท่ีจะไดรั้บตามล าดบัชั้นเงินเดือนอยา่งเหมาะสม ในดา้น
ความเป็นอยู่ส่วนตวัควรเพ่ิมทางเลือกแก่พนักงานไดเ้ลือกเวลาเขา้-ออกงาน ตามเวลาท่ีบริษทัก าหนด 
ดว้ยตนเองและสามารถเก็บวนัหยุดท่ีสะสมไวใ้ช้ได้ตลอดทั้ งปีและในปีถดัไป รวมถึงสามารถใช้ได ้
ในช่วงเวลาท่ีไม่ใช่ฤดูกาลท่องเท่ียว 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were: (1) to study the level of employee motivation 

of Khum Sue Trakarn Co, Ltd.; ( 2) to compare the employee motivation of Khum Sue 

Trakarn Co, Ltd., classified by personal factors; and (3) to propose guidelines for creating 

the employee motivation of Khum Sue Trakarn Co, Ltd. 

 The population of this study was 346 employees working in Khum Sue Trakarn 

Co, Ltd. (Tiger Kindom), the sample size was determined by Taro Yamane's Formula and 

resulted of 1 8 6  people. Both Stratified Random Sampling and Simple Random Sampling 

were applied in this study. Data collection tool  was questionnaire. Descriptive statistics 

applied in data analysis were frequency, percentage, mean, and standard deviation.  

Inferential statistics used were t-test, and one-way anova with the Scheffé's method was 

applied in the multiple comparison procedure when statistical differences were found. 

 The results showed that (1 )  The employee motivation of Khum Sue Trakarn 

Co, Ltd. was overall at a high level, and when considering each aspect, it was found that all 

aspects were at a high level, except the security and career status aspects, the personal living 

aspect was at a moderate level, additionally the supervisory and authority aspect obtained 

the highest Mean while the personal living aspect obtained the lowest Mean; (2) Employees 

with different gender, age, marital status, average monthly income and job positions had 

similar opinions on employee motivation, employees with different education level and 

working duration had different opinions on employee motivation at the statistical 

significance level of 0.05; and (3) In terms of guidelines for creating the employee motivation of 

Khum Sue Trakarn Co, Ltd. on security aspect, the Company should make 

employees understand and know the company’s financial position, performance and 

direction to convince that all employees can work with the Company throughout the 

working life, in terms of career status, the company should organize the training programs 

to develop the concept of self-value towards career status, and should communicate to 

employees to additionally understand the progress and other welfare benefits to be properly 

obtained in accordance with the salary hierarchy. In terms of personal living, the company 

should add more channels that employees can properly choose the period of working hours 

under the company’s arrangement by themselves and employees could accumulate their 

annual holidays and spend in the current year and following year during low season. 
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บทที่ 1  

บทนํา 

  

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 บุคลากร ผูป้ฏิบัติงานจดัได้ว่าเป็นทรัพยากรที่มีความสําคัญยิ่ง ในการบริหารงาน

ภายในองคก์าร ไม่ว่าองคก์ารนั้นจะมีขนาดเล็ก หรือขนาดใหญ่ ก็ยอ่มตอ้งการนาํพาองคก์ารไปสู่

เป้าหมายได้อย่างสัมฤทธ์ิผล และมีประสิทธิภาพ โดยพื้นฐานทั่วไปแล้ว องค์การต้องอาศัย

ทรัพยากรการบริหารที่สําคญั 4 ประการ คือ บุคลากร(Man) เงินทุน (Money) วสัดุและอุปกรณ์ 

(Material) และการจดัการ (Management)  ดงันั้นทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นส่ิงสําคญัที่สุด เพราะจะ

นาํมาซ่ึง เงินทุน วสัดุและอุปกรณ์ ตลอดจนการบริหารจดัการต่าง ๆ ภายในองคก์าร และผูบ้ริหาร

องคก์ารควรให้ความสาํคญั แก่บุคลากรในองค์การ โดยส่งเสริมและจูงใจให้บุคลกรเกิดความรัก 

และรู้สึกผูกพนักับองคก์าร มีความทุ่มเท และอุทิศตนในการทาํงานอยา่งเต็มกาํลงัความสามารถ

ให้แก่องคก์าร มีความเต็มใจที่จะปกป้องช่ือเสียงภาพลกัษณ์ขององคก์าร และมีความตอ้งการเห็น

องค์การมีความเจริญกา้วหน้า และมัน่คงยิ่ง ๆ ขึ้นไป  ส่วนการส่งเสริม และจูงใจให้เกิดความรัก 

และหวงแหนองคก์ารเป็นส่ิงที่มีคุณค่ายิง่ต่อบุคลากร ซ่ึงเป็นกาํลงัสาํคญัขององคก์าร และจะคงอยู่

กบัองคก์ารตราบนานเท่านาน  

 องค์การจึงจาํเป็นตอ้งหาหนทางส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้สึกมั่นใจและมั่นคงใน

การทํางาน (Sense of Security) เพื่อส่งเสริมให้การบริหารงานขององค์การดําเนินไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ และบรรลุวตัถุประสงค์ ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (1959) 

พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงที่ส่งผลต่อการปฏิบัติการของบุคลากร ซ่ึงนอกเหนือจาก

เงินเดือน หรือค่าแรงปกติที่ควรจะไดรั้บแลว้นั้น โดยธรรมชาติแลว้ หากมนุษยไ์ดรั้บส่ิงที่ทาํใหรู้้สึก

พึงพอใจก็จะมีการตอบสนองความรู้สึกนั้น โดยแสดงพฤติกรรมไปในทางบวก  ดงันั้นหากไดรั้บ

แรงจูงใจในการทาํงานที่ดี และมีความเหมาะสม ก็จะเกิดกาํลงัใจ ทาํใหก้ารปฏิบติังานเป็นไปอยา่งมี

ประสิทธิภาพ และในทางกลับกัน หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทาํงาน หรือไดรั้บแรงจูงใจ 

ไม่เพียงพอ หรือไม่เหมาะสม ขาดขวญั กําลังใจในการปฏิบัติงาน เกิดความเบื่อหน่าย และคิด

ทอ้ถอย หรือรู้สึกส้ินหวงัก็อาจทาํให้ขาดประสิทธิภาพในการทาํงาน หรืออาจคิดทุจริตคอร์รัปชัน่ 

แสวงหารายไดอ้นัมิชอบ ซ่ึงอาจนาํผลเสียใหแ้ก่องคก์าร (ธนาคาร ขนัธพดั, 2557)   
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บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั เปิดสวนสัตวใ์ห้บริการแก่ นักท่องเที่ยวที่ตอ้งการถ่ายภาพ

กับเสือสายพันธ์อินโดจีน เพื่อให้นักท่องเที่ ยวได้รับประสบการณ์ ตรงกับลูกเสือและเสือ 

ที่โตเต็มวยั  โดยสามารถสัมผสัตวัเสือไดอ้ยา่งใกล้ชิด และให้บริการการเยีย่มชมสวนสัตว ์ถ่ายภาพ 

อาหาร เคร่ืองด่ืม และซ้ือของที่ระลึก โดยบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั มีทีมสัตวแพทย ์และสัตวบาล 

รับผิดชอบดูแลเพาะพนัธุ์เสือสายพนัธ์อินโดจีน ตั้งแต่การผสมพนัธุ์ของพ่อแม่พนัธุ์ การอุ้มทอ้ง 

อนุบาลลูกเสือแรกคลอด มีนักโภชนาการเล้ียงดูแลด้วยโภชนาการ และสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม  

มีทีมดูแลเสือโดยเฉพาะ หรือที่เรียกว่า Tiger Keeper  ฝึกเล้ียงลูกเสือให้มีความคุน้เคยกบัมนุษย ์ดูแล

จนถึงวนัปลดระวาง มีทีมฝ่ายขายและการตลาด แนะนําโปรแกรมการถ่ายภาพกับเสือแต่ละขนาด 

ไดแ้ก่ ลูกเสือ เสือขนาดเล็ก เสือขนาดกลาง เสือขนาดใหญ่ และเสือขนาดใหญ่กวา่  มีทีมช่างถ่ายภาพ

ให้บริการถ่ายภาพเสือกบันักท่องเที่ยวแต่ละอิริยาบท ตลอดจนสนับสนุนผูน้าํเที่ยว โดยให้ไดรั้บค่า

แนะนําการเขา้เยีย่มชม  มีทีมขายของที่ระลึก เพื่อสร้างความประทบัใจแก่นักท่องเที่ยว มีทีมอาหาร

และเคร่ืองด่ืมพร้อมบริการ ซ่ึงเป็นที่ ช่ืนชอบแก่นักท่องเที่ยว มีทีมสนับสนุน ได้แก่ ฝ่ายอาคาร

สถานที่ และดูแลความปลอดภยั  ฝ่ายจดัซ้ือ และคลังสินคา้ ฝ่ายงานสนับสนุนองค์การ ฝ่ายบัญชี 

ฝ่ายการเงิน และฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ปฏิบติังานตามตาํแหน่งหนา้ที่และงานที่ไดรั้บมอบหมาย  

จากประสบการณ์ที่บริษัทคุม้เสือตระการ จาํกัด เปิดให้บริการมากว่า 10 ปี ซ่ึงที่ผ่านมา  

มีแนวโน้มการเจริญเติบโตอยา่งต่อเน่ือง  มีสวสัดิการให้แก่พนักงาน ได้แก่  บตัรรับประทานอาหาร  

บตัรเติมนํ้ ามัน  การปรับตาํแหน่ง  ความมั่นคงในการทาํงาน การขึ้นเงินเดือน และโบนัส เป็นตน้ ซ่ึง

ปัจจยัต่าง ๆ  เหล่าน้ี เป็นการสร้างความสุขทางกายและความสุขทางใจของผูป้ฏิบติังานอยา่งยิง่ องคก์ารใด 

ก็ตาม หากบุคลากรขาดแรงจูงใจ และความพึงพอใจในการปฏิบติังานก็อาจเป็นสาเหตุที่ทาํให้ผลการ

ปฏิบัติงานมีคุณภาพงานลดลง แต่ในทางตรงกันข้าม หากมีส่ิงจูงใจที่ทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึก 

พงึพอใจในงาน ก็จะส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกจากน้ีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ยงัแสดงถึงคุณภาพและภาวะผูน้ําของผูบ้ริหารองคก์ารอีกดว้ย  ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นส่ิง 

ที่องค์การตอ้งตระหนักอยู่เสมอว่าความรู้สึกพึงพอใจนั้นสามารถเปล่ียนแปลงได้อยูต่ลอดเวลาตาม

สถานการณ์ หรือตามกาลเวลา ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและความสําเร็จขององค์การ (ณัทฐา กรี

หิรัญ, 2550) 

ผูศึ้กษา ซ่ึงเป็นพนกังานผูห้น่ึงของบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  จึงสนใจที่จะศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน รวมทั้งศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนัหรือไม่  และเพื่อหาแนวทางในการสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานของ

พนักงาน  เพื่อให้ผูบ้ริหารระดับสูงนําไปกาํหนดนโยบาย และทิศทางการบริหารจดัการทรัพยากร

มนุษย ์และเพือ่ประโยชน์ในการปรับปรุงโครงสร้าง และอตัรากาํลงัขององคก์ารต่อไป 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทคุม้เสือตระการ 

จาํกดั  

2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   

2.3 เพื่อเสนอแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

คุม้เสือตระการ จาํกดั  

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  

ในคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg, Mausner, and Synderman (1959)  

ซ่ึงมีปัจจยัที่สาํคญั  2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในการ

ปฏิบติังาน  การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั  ความรับผดิชอบและความกา้วหนา้ ซ่ึงเป็น

ปัจจยัที่สร้างความพึงพอใจ หรือมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของพนักงาน โดยจะเป็นตวักระตุน้ให้

พนักงานรู้สึกอยากทํางานและทํางานให้ประสบความสําเร็จลุล่วง ส่วนปัจจัยค ํ้ าจุนเป็นปัจจัย 

ที่เก่ียวขอ้งกบัสภาพการทาํงาน ช่วยคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานมีอยูต่ลอดเวลา หรือ

หากมีในลกัษณะที่ไม่สอดคลอ้งกบับุคคลภายในองคก์ารก็จะนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจในงานขึ้นได ้ 

(อมรรัตน์  ชูแกว้, 2552: 25-26;  อา้งอิงจาก Certo and Certo, 2006:393)  ผูศึ้กษาไดค้ดัเลือกหัวขอ้ที่มี

ความเหมาะสม และสอดคล้องกับสภาพการภายในบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด จึงกาํหนดกรอบ

แนวคิดการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ดงัภาพที่ 1.1 
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            ตัวแปรต้น                                                                   ตัวแปรตาม 

              (Independent Variables)                              (Dependent Variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

  

พนักงานบริษัทคุ ้ม เสือตระการ จํากัด ที่ มี ปัจจัยส่วนบุคคลต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยสามารถแยกสมมติฐานยอ่ย ดงัน้ี  

1) พนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ที่มีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ที่แตกต่างกนั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4.  สถานภาพสมรส 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

7.  ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ของพนักงานบริษัทคุ้มเสือตระการ จํากดั  

 

1. ปัจจยัจูงใจ 

1.1  ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

1.2  การไดรั้บการยอมรับ 

1.3  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

1.4  ความรับผดิชอบ 

1.5  ความกา้วหนา้ 

2. ปัจจยัคํ้าจุน  

2.1  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 และเพ่ือนร่วมงาน 

2.3  การปกครองบงัคบับญัชา 

2.4  นโยบายการบริหาร 

2.5  สภาพการทาํงาน 

2.6 ความมัน่คง 

2.7  สถานะทางอาชีพ 

2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั 

  

     



5 

2) พนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ที่มีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่

แตกต่างกนั 

3) พนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

4) พนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จาํกัด ที่ มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

5) พนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด ที่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

6) พนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จาํกัด ที่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

7) พนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด ที่มีตาํแหน่งงานที่ปฏิบติัต่างกนัมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานที่แตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุม้เสือ

ตระการ จาํกดั ผูศึ้กษาไดก้าํหนดขอบเขตไวด้งัน้ี 

 5.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

   5.1.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ 

จาํกัดไดแ้ก่  เพศ อาย ุระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายได้เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั 

  5.1.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือ

ตระการ จาํกดั  

  5.2  ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นพนักงานของบริษทั 

คุม้เสือตระการ จาํกดั รวมทั้งส้ิน  346 คน  

  5.3  ขอบเขตด้านพืน้ที่ 

 สถานที่ที่ผูศึ้กษาทาํการเก็บขอ้มูลได้แก่ บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั สาขาเชียงใหม่ 

และสาขาภูเก็ต 
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5.4 ด้านเวลา   

 ระยะเวลาการศึกษาใช้เวลาศึกษารวบรวมข้อมูลในระหว่างเดือนตุลาคม พ.ศ. 2561  

ถึงเดือนมกราคม พ.ศ. 2562 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 6.1 พนักงาน หมายถึง ผูท้ี่ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  ซ่ึงมีทั้งหมด  

2  สาขา ไดแ้ก่ สาขาภูเก็ต และสาขาเชียงใหม่  แบ่งเป็น 3 กลุ่มงาน ไดแ้ก่  

  6.1.1  งานขาย  ประกอบด้วย  ฝ่ายขาย  การตลาดและบริการลูกคา้  ฝ่ายอาหาร

และเคร่ืองด่ืม  ฝ่ายขายของที่ระลึก 

  6.1.2 งานบริการ  ประกอบด้วย  ฝ่าย Tiger keeper  ฝ่ายอาคารสถานที่และดูแล

ความปลอดภยั  ฝ่ายสตัวแพทย ์ 

  6.1.3 งานสนับสนุน  ประกอบดว้ย  ฝ่ายบญัชีการเงิน  ฝ่ายจดัซ้ือและคลงัสินคา้

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ ฝ่ายงานสนบัสนุนองคก์าร   

 6.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง สภาวะที่เป็นแรงกระตุน้ให้พนักงานบริษทั

คุ ้มเสือตระการ จาํกัด แสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์การต้องการ 

ประกอบดว้ย ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน 

  6.2.1 ปัจจัยจูงใจ  

   1) ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ส่ิงที่บอกถึงความสาํเร็จในการ

ทาํงานที่สามารถนํามาเป็นขวญักําลังใจของพนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จาํกัด  ทําให้เกิด

ความรู้สึกพึงพอใจในตนเอง เม่ือสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในระหว่างการปฏิบติัในหน้าที่ให้

สาํเร็จลุล่วงดว้ยดี และงานที่ปฏิบติัประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

   2) การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การที่ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน 

มีความเช่ือมัน่และให้การยกยอ่งชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงาน และยนิดีรับฟังการแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบติังาน  

   3) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  หมายถึง การได้รับมอบหมายให้ปฏิบติั มีความ

เหมาะสมตรงกบัความรู้ความสามารถ สามารถกาํหนดแนวทาง หรือขั้นตอนวิธีการทาํงาน และงานอ่ืน 

ที่ได้รับมอบหมาย เป็นงานที่สําคัญตรงต่อบริษัทและลูกค้า มีขอบเขตหน้าที่  ชัดเจน  และ 

มีโอกาสไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการทาํงานใหส้าํเร็จ   
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   4) ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การทาํงานดว้ยความละเอียดรอบคอบ และมี

อิสระในการตดัสินใจต่องานที่รับผิดชอบ  สามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้้วยตนเอง และไดรั้บ

โอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จ อีกทั้งพยายามท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุงเม่ือ

พบขอ้บกพร่อง 

   5) ความก้าวหน้า หมายถึง  การศึกษาเพิ่มพูนความรู้ และนํามาพฒันาใน

การทํางาน เพื่อค้นหาวิธีการทํางานใหม่ ๆ  มีการฝึกอบรม  พัฒ นาทักษะในงานเพื่อเพิ่ม

ประสบการณ์ และเพิม่โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง 

  6.2.2 ปัจจัยคํา้จุน 

   1)  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง  การไดรั้บผลประโยชน์ในรูปแบบ

ต่าง  ๆ ที่เพียงพอต่อการเล้ียงชีพ ไดแ้ก่  เงินเดือน เงินชดเชย  ค่าคอมมิชชัน่  ค่าหอพกั  ค่าอาหาร

หรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ที่องค์การได้ให้กับบุคลากร เพื่อเป็นการตอบแทนการทาํงานได้อย่าง

เหมาะสม  

   2) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน  หมายถึง  การที่

ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจในปัญหาที่เกิดในขณะที่ปฎิบติังาน และคอยให้ความช่วยเหลือ และมีมนุษย

สมัพนัธ์ที่ดี และมีความเป็นกนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพือ่นร่วมงาน 

และไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือในการทาํงานจากเพือ่นร่วมงาน 

   3) การปกครองบังคับบัญชา  หมายถึง การกาํหนดขอบเขตความรับผดิชอบ

ของแต่ละส่วนงานอยา่งชดัเจน ให้อิสระในการพฒันาตนอยา่งเตม็ที่และเม่ือเกิดปัญหาขณะปฏิบติั

หนา้ที่ ผูบ้งัคบับญัชามีการตดัสินใจช่วยแกไ้ขปัญหาดว้ยดีอยูเ่สมอ มีความยติุธรรมในการปกครอง

และรับฟังความคิดเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

   4) นโยบายการบริหาร  หมายถึง  มีนโยบายการบริหารงานเป็นระบบไม่

ซํ้ าซ้อนกนั มีการกาํหนดขอบเขตหน้าที่อยา่งชดัเจน มีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง และมี

การช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานของบริษทัใหท้ราบอยา่งทัว่ถึงทุกคน 

    5) สภาพการทาํงาน หมายถึง  ความเหมาะสมของสถานที่การปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั มีความปลอดภยั และความเพยีงพอของอุปกรณ์เคร่ืองมือ

ในการปฏิบติังาน และมีงบประมาณท่ีในการจดัสภาพแวดลอ้มในการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

    6) ความมั่นคง  หมายถึง ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาต่อความมัน่คงในการ

ทาํงาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงของบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั 

     7) สถานะทางอาชีพ  หมายถึง การยกระดับสถานะและให้ความสําคัญ

พนักงาน หรือการมีสิทธิพิเศษ ตามตําแหน่งหน้าที่ การงาน  ได้แก่  การมีที่จอดรถของผู ้บริหาร  
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บตัรรับประทานอาหาร  บัตรเติมนํ้ ามัน  โดยจะมีมูลค่ามากน้อยแตกต่างกันไปตามสถานะอาชีพ หรือ

ตาํแหน่งหนา้ที่การงาน 

    8) ความเป็นอยู่ ส่วนตัว หมายถึง การได้รับผลกระทบที่ เกิดจากหน้าที่ 

 การงานที่ไดรั้บ  ไดแ้ก่ การโยกยา้ย ปรับเปล่ียนตาํแหน่ง หน้าที่การงาน  การปฏิบติังานแทนตาํแหน่ง

อ่ืน ๆ ทั้งชัว่คราว และถาวร การปรับเปล่ียนบริษทัสาขาที่ปฏิบติังานและการโยกยา้ยที่อยูอ่าศยั  

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

  7.1 ผูบ้ริหารของบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั สามารถนําผลการศึกษาที่ไดน้ําไปใช้

เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั   

                 7.2  หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งทั้ งภาครัฐ และเอกชนสามารถนําไปประยุกต์ใช้ เพื่อเป็น

แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไดต่้อไป 

  7.3 ผูส้นใจทั่วไปสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อขยายองค์ความรู้ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การ 

ใหก้วา้งขวางต่อไป 

 



 

 

บทที่ 2 

แนวคดิ ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง  

 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือ

ตระการ จาํกดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งมาเป็นแนวทางในการศึกษา 

ดงัต่อไปน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 2.  ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  

 3.  งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ    

 

 1.1  ความหมาย 

   แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน คือปัจจยัสาํคญัที่ทาํให้ผูป้ฏิบตัิงานแสดงพฤติกรรม

ต่าง ๆ ในการปฏิบติังาน ซ่ึงหากมีแรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เต็มที่ เต็มความสามารถ  แต่ในทางกลบักนัหากขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูป้ฏิบติังานก็จะ

แสดงพฤติกรรมการทํางานในเชิงลบ ซ่ึงจะเห็นไดว้ ่าแรงจูงใจในการทํางานจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทาํงาน ดงันั้นผูบ้ริหารหรือหัวหน้างานจาํเป็นตอ้งรู้และเขา้ใจกลยทุธ์ในการ

จูงใจ เพื่อนํามาใชป้ระโยชน์ในการเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานให้กบัพนักงานของตน โดยมี

นักวิชาการทางการศึกษาทั้งในและต่างประเทศ ไดน้ิยามความหมายของแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไวอ้ยา่งมากมาย ดงัต่อไปน้ี 

   Mowen and Minor, (1998, P. 160) Greenberg and Baron, (2003, P. 190) กล่าวว่า

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมของบุคคลที่ได้รับการกระตุ้น 

โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจอนัเกิดจากแรงขบั ผลกัดนัให้บุคคลกระทาํการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ได ้

ตั้งไว ้ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 
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  Vroom (1964, P. 66)  กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ภาวะของความ

เตม็ใจในการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยท่ีสามารถตอบสนองความพงึพอใจของ

ผูป้ฏิบติังานไดด้ว้ย และผูท้ี่ถูกจูงใจนั้นจะตอ้งมีความสามารถในการปฏิบติังานหรือทาํหนา้ดงักล่าว

ไดดี้อีกดว้ย 

  Beach (1965, P. 379) กล่าววา่แรงจูงในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีบุคคลเตม็ใจ

ที่จะใช้พลังเพื่อให้ประสบผลสําเร็จในเป้าประสงค์ (Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็น

ส่ิงจาํเป็นสําหรับการทาํงานร่วมกัน เพราะเป็นส่ิงช่วยให้คนไปถึง ซ่ึงจุดประสงค์ท่ีมีขอ้ตกลง

เก่ียวกบัรางวลัที่จะไดรั้บ 

  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559, หน้า 5)  กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

ปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจใหค้นชอบ และรักงานที่ปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ทาํใหเ้กิด

ความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น 

ความสําเร็จในงานที่ทาํของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความ

รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ 

   เฉลิม สุขเจริญ (2557, หน้า 19)  กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยั 

หรือส่ิงต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือชักนําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย หรือ

วตัถุประสงค์ หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงที่ตนเองต้องการ แรงจูงใจ จะมีทั้ งแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความ 

พงึพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลั หรือคาํชม ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะทาํอะไร

ตอ้งได้รับการยอมรับจากผูอ่ื้น หวงัรางวลั หรือผลตอบแทน ดังนั้ น แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

หมายถึง การที่มีความปรารถนา หรือความตอ้งการที่จะปฏิบติังานให้ประสบความสาํเร็จ โดยเกิด

จากความพึงพอใจจากภายในที่ เม่ือไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบื่อหน่ายทอ้ถอยในการ

ปฏิบติังาน  

   ธนาคาร ขนัธพดั (2557, หน้า 17)  กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

ปัจจยัที่ทาํให้พนกังานนั้นเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน โดยท่ีความพงึพอใจในการทาํงานจะเป็น

ส่ิงที่บอกได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตการทาํงาน ซ่ึงองค์การสามารถตอบสนองต่อความต้องการ

ทั้งหลายของพนักงานได ้เช่น การไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือนที่มีความเพยีงพอ หรือมีการจดัให้สถานที่

ทาํงานและสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้มีความปลอดภยั มีการจดักิจกรรม จดังานสังสรรคก์าร

แข่งกีฬาภายในองค์การ หรือการให้รางวลัแก่พนักงานท่ีมีผลงานดีเด่น และเปิดโอกาสให้กับ

พนกังานไดมี้การใชค้วามสามารถและทาํงานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จของงาน  
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   ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 11) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง

ความรู้สึก หรือทัศนคติที่ มี ต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยม และ

ประสบการณ์ของละบุคคล  แรงจูงใจจะเกิดขึ้นไดน้ั้นก็ต่อเม่ือส่ิงใดส่ิงหน่ึงสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการใหแ้ก่บุคคลนั้นได ้ซ่ึงระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่มมีความแตกต่างกนัไป 

ส่ิงที่ทาํให้เกิดความไม่สมดุลเป็นส่ิงที่กาํหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออกของบุคคล ซ่ึงมีผลต่อการ

เลือกที่จะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ ตามความพงึพอใจไดอ้ยา่งเหมาะสม  

   วรรณา อาวรณ์ (2557, หน้า 6)  กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยั

หรือส่ิงต่าง ๆ ที่เป็นแรงผลักดัน กระตุน้พฤติกรรมในตวับุคคลแสดงออกซ่ึงความตอ้งการ หรือ

โน้มน้าว โดยส่ิงจูงใจเพื่อให้บุคลากรในองค์การให้ความร่วมมือ ความเต็มใจในการปฏิบติังาน  

ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 

   ววิฒัน์ แสงเพช็รกา (2558, หนา้ 11)  กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง  

ส่ิงที่เป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลกระทาํพฤติกรรมเป็นส่ิงที่ขี้ทิศทาง หรือเพื่อทาํใหบุ้คคลกระทาํ

พฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายของแต่ละคนและเป็นส่ิงที่ช่วยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆ  ให้คงอยู ่

   ดาริน  ปฏิเมธีภรณ์  (2556, หนา้ 10)  กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง 

ปัจจยัต่าง ๆ ที่เป็นส่ิงกระตุ้นหรือเป็นแรงผลักดันจากความตอ้งการ หรือความคาดหวงัต่าง ๆ 

เพื่อให้พนักงานมีความเต็มใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานท่ีบรรลุเป้าหมายอย่าง 

มีประสิทธิภาพไม่ตอ้งการส่ิงตอบแทน ผูท้ี่รักงาน มีความตั้งใจ เตม็ใจ และทุ่มเทในการปฏิบติังาน 

และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งต่อเน่ืองไม่มีที่ส้ินสุด 

   สมฤทยั ไทยนิยม (2556, หน้า 7)  กล่าวว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  

ส่ิงที่เป็นตวักระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมภายในตวัออกมา เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการของตนเองใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือส่ิงท่ีคาดหวงัไว ้

   อดุลย ์ทองจาํรูญ (2556, หน้า 5) กล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  

การสร้างแรงขับ หรือส่ิงเร้า เพื่อให้บุคลากรในองค์การมีพฤติกรรมที่สนองตอบในปฏิบัติงาน  

ตามวตัถุประสงคท์ี่องคก์ารไดว้างเอาไว ้  

   จากแนวคิดขา้งตน้ ผูศึ้กษาสรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยั 

ที่องคก์ารพยายามสร้างขึ้น เพือ่เป็นแรงขบั หรือส่ิงกระตุน้ เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารมีพฤติกรรม 

ที่ตอบสนองการปฏิบติังานภายในองคก์ารเพื่อใหบ้รรลุตามวตัถุประสงค ์ซ่ึงปัจจยัที่เป็นส่ิงกระตุน้

หรือจูงใจนั้นมีมากมายหลายประการ แต่ต้องใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ หรือสภาพการณ์ 

ที่เป็นอยูภ่ายในองคก์าร เพื่อเป็นการโน้มน้าวให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ และสุดกาํลงั

ความสามารถ  
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  1.2 ประเภทของแรงจูงใจ   

   จากการศึกษางานวิจัยและเอกสารท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจ พบว่า มีการแบ่ง

ประเภทของแรงจูงใจไวต้ามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม และตามท่ีมาของแรงจูงใจ 

ไวด้งัน้ี  (อา้งถึงใน วรรณา  อาวรณ์, 2557, หนา้ 6) ดูการอา้งอิงใหม่ 

   1.2.1  แบ่งตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประการ 

คือ 

     1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดขึ้นจากความรู้สึก

ภายในตวัของบุคคล ที่เล็งเห็นคุณค่าของการประกอบกิจการ งานต่าง ๆ นั้นว่ามีประโยชน์ และมี

ความมุ่งมั่น ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความสําเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ความสําเร็จในการทาํงานนั้ น 

ยอ่มก่อให้เกิดความภาคภูมิใจ เช่น ความรู้สึกทา้ทายความสามารถ ความตอ้งการศึกษาหาความรู้ 

ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจที่สร้างขึ้น หรือกระทาํไดย้ากมาก แต่มีความคงทนถาวร 

       2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดจากการมุ่งหวงั 

ส่ิงต่าง ๆที่อยูร่อบตัวบุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศช่ือเสียง คาํชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ได้

กระทํา เพื่อความสําเร็จใน ส่ิงนั้ น เลย แรงจูงใจน้ี ไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรม 

เพือ่ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีที่ตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น 

   1.2.2  แบ่งตามที่มาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

    1)  แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่ เกิดขึ้ นตาม

ความตอ้งการทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานที่มีความสาํคญัต่อการดาํรงชีวติ ซ่ึงเกิดจาก

ร่างกายตอ้งการสร้างความสมดุลให้เกิดขึ้นตามธรรมชาติ  เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้ าก็เกิดแรงจูงใจ  

คือ กระหายที่จะด่ืมนํ้ า และแสวงหานํ้ าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

     (1)  แรงจูงใจทางบวก หรือแสวงหา (Positive Supply Motive) เป็นแรงจูงใจ 

เพื่อให้ร่างกายมีชีวิตอยู่รอด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และการ

พกัผอ่น เป็นตน้ 

     (2)  แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or Aviod Motive) เป็น

แรงจูงใจเพือ่ใหร่้างกายหลีกเล่ียง ส่ิงที่จะเป็นอนัตราย หรือส่ิงที่ไม่เป็นที่ตอ้งการ เช่น ความเจ็บปวด 

ความสูญเสีย ความลาํบาก เป็นตน้ 

     (3)  แรงจูงใจท่ี จะดํารงเผ่าพัน ธ์ุ  (Species Maintaining Motive) เป็ น

แรงจูงใจทางธรรมชาติที่ทาํใหมี้การสืบพนัธุเ์พือ่การสร้างสมาชิกสืบทอดในสงัคมต่อไป 
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    2)  แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ี เกิดจากการเรียนรู้  

ที่เก่ียวขอ้งกบับุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกยอ่ง การมีช่ือเสียง ความกา้วหน้า 

ในชีวติ ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสงัคม แบ่งไดด้งัน้ี 

      (1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากความ

ตอ้งการที่จะดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั อดทน 

เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายที่กาํหนดไว ้บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมกัจะตั้ง

ความมุ่งหวงั หรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิตํ่า 

      (2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็น

ที่ยอมรับของผูอ่ื้นหรือสังคม บุคคลที่มีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท้ี่ชอบเขา้สังคมเป็นที่พึ่งพา

อาศยัของบุคคลอ่ืน ให้ความช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้นเสมอ 

ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ีก็จะทาํใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 

      (3)  แรงจูงใจใฝ่อํานาจ (Power Motive) เป็นแรงจูงใจที่ต้องการเป็นผู ้นํา 

ของบุคคลต้องการมีอํานาจเหนือบุคคลอ่ืนทั่วไป โดยวิธีที่ชอบธรรม และไม่ชอบธรรม เช่น  

การขยนัทาํงาน ใชค้วามสามารถในการปฏิบติัหน้าที่ เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับให้เป็นผูน้าํ ถือเป็น

การไดอ้าํนาจอยา่งเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้าโดยการแยง่ชิง คดโกง หรือทาํลายลา้ง ถือเป็นการไดม้า  

ซ่ึงอาํนาจไม่เป็นธรรม 

  1.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงจูงใจ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจตามลําดับข้ันของ Maslow (1970)  กล่าวว่า..."มนุษยมี์ความ

ตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง ความตอ้งการเหล่าน้ีจะเรียงลาํดบั

ขั้นของความตอ้งการ ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความตอ้งการขั้นสูงขึ้นไปตามลาํดบั"...ซ่ึงมีอยู่ด้วยกัน  

5 ขั้น ดงัน้ี 

         1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษย ์เพื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค อากาศ นํ้ าด่ืม การ

พกัผอ่น เป็นตน้ 

         2) ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or Safety Needs) เม่ือมนุษย์

สามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก์็จะเพิม่ความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้นต่อไป 

เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต และทรัพยสิ์น ความตอ้งการความมั่นคงในชีวิต และหน้าที่ 

การงาน 

         3)  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) (Affiliation or 

Aceptance Needs) เป็นความตอ้งการส่วนหน่ึงของสังคม ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น 
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ความตอ้งการให ้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการ

ยอมรับ การตอ้งการไดรั้บคาํช่ืนชมจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 

         4) ความต้องการการยกย่อง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเองเป็นความ

ตอ้งการ การไดรั้บการยกย่อง นับถือและสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการได้รับการเคารพนับถือ 

ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 

         5)  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ (Self - Actualization) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ

แต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการที่จะทาํทุกส่ิงทุกอยา่งให้สาํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่ง เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

         จากทฤษฎีขา้งต้น สามารถนําทฤษฎีแรงจูงใจมาประยุกต์ใช้ในการสร้างแรงจูงใจ 

ในการทาํงานใหก้บัพนกังานในองคก์าร ตั้งแต่ระดบัพื้นฐาน (Basic) จนถึงระดบัสูง ดงัน้ี 

         1)  ความตอ้งการทางดา้นร่างกายในองคก์าร ไดแ้ก่ 

              (1)  การระบายอากาศ บรรยากาศปลอดโปร่ง ไม่อึดอดั ทึบ/ฝุ่ น/ควนั/กล่ิน/ร้อน 

              (2)  เงินเดือนพื้นฐานท่ีเพยีงพอแก่การดาํรงชีพ คุณค่าของงาน ความรู้

ความสามารถ 

             (3)  โรงอาหารท่ีมีอาหารอร่อย สะอาด ถูกหลกัโภชนาการ ราคาไม่แพง 

               (4) สภาพการทาํงานท่ีเอ้ือต่อการทาํงานใหส้าํเร็จตามหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

         2)  ความตอ้งการความปลอดภยัในองคก์าร ไดแ้ก่ 

               (1) สภาพการทาํงานท่ีเหมาะสม ปลอดภยัต่ออาชีวอนามยั 

               (2) สวสัดิการ 

              (3) การขึ้นเงินเดือนทัว่ไป 

               (4) งานที่มัน่คง 

        3)  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของในองคก์าร ไดแ้ก่ 

               (1) คุณภาพของการกาํกบัดูแล 

               (2) ความเขา้กนัไดก้บักลุ่มผูร่้วมงาน 

               (3) มิตรภาพแบบมืออาชีพ 

          4)  ความตอ้งการไดรั้บการนบัถือยกยอ่งในองคก์าร ไดแ้ก่ 

                (1) ช่ือตาํแหน่ง 

             (2) การจ่ายเพิม่ขึ้นตามระบบคุณธรรมไม่ใชร้ะบบอุปถมัภ ์

               (3) การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้และเพือ่นร่วมงาน 

               (4) การทาํงานไดด้ว้ยตนเองอยา่งอิสระ 
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    (5) หนา้ที่ความรับผดิชอบที่มีคุณค่า 

             5)  ความตอ้งการที่จะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริงในองคก์ารไดแ้ก่ 

              (1)  งานที่ทา้ทาย 

              (2)  การใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

   (3)  ความสาํเร็จในการทาํงาน 

   (4)  ความกา้วหนา้ในองคก์าร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Maslow’s Need Hierarchy) 

 

ที่มา:  Maslow (1970)  

 

   ทฤษฎีสองปัจจัย ของ Herzberg et al. (1959) เป็นทฤษฎีจูงใจเชิงเน้ือหาท่ีมาจาก

ผลงานวิจยัของ Herzberg et al. เพื่อศึกษาถึงองค์ประกอบ ต่าง ๆ ที่เช่ือมโยงเก่ียวกับงาน โดยเฉพาะ

ปัจจยัที่ทาํให้เกิดความพึงพอใจ  ผลที่ได ้คือ ปัจจยัที่ทาํให้คนเกิดความพึงพอใจต่องาน เป็นคนละ

ปัจจยัที่ทาํให้เกิดความไม่พอใจต่องาน ปัจจยัที่ทาํให้คนมีความรู้สึกที่ดี หรือเกิดความพึงพอใจต่อ

งานนั้ น พบว่า ส่วนมากจะเก่ียวกับตัวเน้ืองานที่ท ํา (Job Content) ส่วนปัจจัยที่ท ําให้คนเกิด

ความรู้สึกที่ไม่ดีหรือเกิดความไม่พึงพอใจต่องาน โดยส่วนใหญ่จะเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มโดยรอบ

ของงานนั้ น (Job Context) Herzberg et al. จึงสรุปว่า ปัจจัยที่ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน(Job 

ความต้องการทางด้านร่างกาย 

Physiological Needs 

ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั 

Safety and Security Needs 

ความต้องการทางสังคม 

Social Needs 

ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับจากสังคม 

Esteem Needs 

ความต้องการบรรลุผลสําเร็จสูงสุด 

Self Actualization 
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Satisfiers) นั้ นจะสัมพันธ์ลักษณ ะในเน้ื องาน โดย Herzberg et al. เรียกปั จจัยน้ี ว่าปั จจัยจูงใจ 

(Motivators) ซ่ึงประกอบดว้ย  

   1)  ความสําเร็จในการทาํงานของบุคลากร การที่จะจูงใจให้บุคคลปฏิบัติงาน 

ให้เต็มความสามารถนั้ น ควรเป็นงานที่มีลักษณะที่ท้าทายความสามารถ แต่ก็ควรคาํนึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล เพราะงานที่มีลกัษณะทา้ทายสาํหรับบุคคลหน่ึง อาจจะไม่เป็นส่ิงที่ทา้ทาย

ความสามารถของอีกบุคคลหน่ึงได ้ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรจะตอ้งพิจารณาถึง ความถนัด ทกัษะ 

และการศึกษา  ทั้งน้ีรวมถึงความสามารถในการปฏิบติังาน หรือการแกปั้ญหาต่าง ๆ ได ้ซ่ึงจะทาํให้

การปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จ ตามวตัถุประสงค์ที่กาํหนดไว ้ก่อให้เกิดกาํลังใจในการปฏิบติังาน

ส่งผลใหเ้กิดการพฒันางาน และความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานยิง่ ๆ ขึ้น   

   2)  การได้รับการยอมรับนับถือ  การได้รับความไวว้างใจจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน 

ผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลอ่ืน ๆ เช่น ไดรั้บการยอมรับกบัความคิดเห็น ความรู้ความสามารถ และ

ยอมมอบหมายงานให้ปฏิบติั ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองผลงาน หรือความคิด เร่ืองส่วนตวั จะได้รับคาํชม 

ไดรั้บคาํแนะนาํช้ีแจงอยา่งมีเหตุผล ไดรั้บการเอาใจใส่เป็นพิเศษในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัสุขภาพ และ

จิตใจ  การยอมรับในส่วนต่าง ๆ เหล่าน้ีทาํให้บุคลากรเกิดความรู้สึกภูมิใจในตนเอง มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย หรือวตัถุประสงค์ ก่อให้เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น 

   3)  ลักษณ ะของงาน ที่ปฏิบัติ  บุคลากรจะต้องป ฏิบัติงานที่ตรงกับความ รู้

ความสามารถ และจะตอ้งเป็นงานที่ทา้ทาย ตรงกบัความสนใจและความถนัด งานท่ีปฏิบติัตอ้ง

พฒันาความรู้ และเพิ่มพูนประสบการณ์ เพื่อพฒันาศกัยภาพผูป้ฏิบติังาน มีความทา้ทายให้ความ

อิสระในการปฏิบติังาน การมีส่วนร่วม การอาํนวยความสะดวกของสถานที่ และถา้มีแรงจูงใจใน

การทาํงานแลว้นั้น จะทาํใหเ้กิดความตั้งใจในการทาํงานใหเ้กิดผลดีได ้ 

   4)  ความรับผดิชอบ องคก์ารมีความมุ่งหวงั และตอ้งการส่ิงใด ๆ ในการปฏิบติังาน 

แต่ก็มีคนจาํนวนมากที่ทาํงานภายในองคก์ารใดองคห์น่ึงท่ีตอ้งการท่ีจะมีความรับผิดชอบในงาน 

ตอ้งการมีอาํนาจบารมีเพิม่มากขึ้น จากการเล่ือนตาํแหน่ง เป็นผูบ้งัคบับญัชา และมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน เน่ืองจากมีความคาดหวงัว่าจะได้รับส่ิงเหล่าน้ีจากการทาํงาน ดังนั้ น หากองค์การมี

ความคิดสร้างสรรค์ผูบ้ริหาร ก็ควรให้ส่ิงเหล่าน้ี แก่บุคลากร อาทิ เช่น แผนของการเล่ือนขั้น

ตาํแหน่ง การใหอ้าํนาจ และการมอบความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสมกบัตวับุคคลและเวลา  เพือ่เป็น

เคร่ืองมือในการจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานดาํเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

   5) ความก้าวหน้า บุคคลทุกคนมีความปรารถนาที่จะมีความเจริญเติบโต หรือ 

มีความเจริญงอกงาม มนุษยเ์ป็นส่ิงที่มีชีวิตที่มีจุดมุ่งหมาย มีเป้าหมาย ดังนั้นองคก์ารต่าง ๆ ควร 
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ให้ความสําคญักับการพฒันาบุคลากร เช่น การจดัการฝึกอบรมและมีโครงการการศึกษาต่อการ

เดินทาง เพื่อดูงานทั้งในและนอกสถานที่ การผลดัเปล่ียนหมุนเวยีนงานและการสร้างประสบการณ์

จากการทาํงาน  ความตอ้งการที่จะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งใหไ้ปสู่ระดบัที่สูงกวา่ 

   ส่วนปัจจัยที่ท ําให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน (Job Dissatisfies) นั้ นจะเก่ียวกับ

สภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเน้ืองาน ซ่ึง Herzberg et al. เรียกปัจจัยน้ีว่า ปัจจัยค ํ้ าจุน (Hygiene Factors)  

ประกอบไปดว้ย 

   6) เงินเดือน ค่าจา้ง หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบติังานรวมทั้งผลประโยชน์

เก้ือกูลอ่ืน ๆ   เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเบี้ยเล้ียง 

   7)  โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการ

ทาํงานมีความสําคญัสําหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงาน และบุคคลที่ใชฝี้มือ 

และความชาํนาญงานมีความสาํคญัน้อยสาํหรับบุคคลที่ไม่ตอ้งใช้ความชาํนาญงาน แต่มีการศึกษาสูง 

และอยูใ่นตาํแหน่งสูง  

   8) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การติดต่อสังสรรค ์การแสดงความสัมพนัธ์ที่ดี

ต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัได ้มีความเขา้อกเขา้ใจซ่ึงกนั และกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   9)  สถานะของอาชีพ องค์การควรจัดให้มีต ําแหน่งหน้าท่ีการงาน หรือการ

ยกระดบัสถานะของพนักงาน ตามตาํแหน่งงาน  เช่น การมีบตัรเติมนํ้ ามนัให้แก่ผูบ้ริหารหรือการมีสิทธิ

พิเศษ แก่พนักงานที่มีตาํแหน่งสูง หรือมีความสําคญัต่อองค์การอย่างเหมาะสม เพื่อป้องกันพนักงาน

เหล่าน้ีเกิดความไม่พงึพอใจ แต่ไม่จาํเป็นตอ้งมีมากจนเกินควร 

   10) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา การติดต่อ สังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชา โดยทางกาย 

หรือวาจาที่แสดงถึงความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกัน สามารถทาํงานร่วมกันได้มีความเขา้ใจซ่ึงกัน และกัน 

เป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

   11)  ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน ทาํให้คนเรามีความสุขในที่ทาํงาน

สมัพนัธภาพระหวา่งเพือ่น จึงเป็นความสาํคญั และเป็นปัจจยัที่ทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานได ้

   12) วธีิการปกครองบงัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน 

หรือความยติุธรรมในการบริหารองคป์ระกอบทั้ง 2 ปัจจยัน้ี เป็นส่ิงที่คนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจ

ในการทาํงาน องคป์ระกอบปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีสาํคญั ทาํให้เกิดความสุขในการทาํงาน

เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน ผลที่ตามมา คือคน

จะเกิดความพงึพอใจในงาน 



18 
 

   13)  นโยบายและการบริหาร เป็นปัจจยัที่องคก์ารตอ้งให้ความสําคญัเป็นอย่างยิ่ง  

หากองค์การมีปัจจัยที่ไม่มีประสิทธิผลต่อการทํางานของพนักงาน เช่น นโยบายของบริษัท 

ที่ไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนักงาน การไม่ธาํรงรักษา และให้ความมั่นคงกับบุคลากร  

การบริหารงานที่ไม่เป็นระบบ การทาํงานที่ซํ้ าซ้อนกนั ไม่เป็นเอกภาพ ก็ยอ่มส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของบุคลากรอยา่งแน่นอน ในทางทฤษฎีน้ีก็เช่ือว่า องคก์ารควรมีการวางนโยบาย และการบริหาร

อย่างเหมาะสมกับสถานการณ์ หรือสภาพการณ์ที่เป็นอยู่ แต่หากการเพิ่มคุณภาพปัจจัยต่าง ๆ 

เหล่าน้ี หรือให้นํ้ าหนักของปัจจยัน้ีมากจนเกินไปก็ไม่ไดห้มายความว่า จะทาํใหพ้นักงานมีความ 

พงึพอใจมากขึ้น หรือมีแรงจูงใจในการทาํงานใหดี้ขึ้น 

  14) สภาพการทาํงาน ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ องคก์ารจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ

เก่ียวกับการทาํงาน บรรยากาศ ภายในสํานักงาน ที่ตั้งในการทาํงาน การเดินทางมาทาํงานของ

พนกังานใหมี้ความสะดวก และไม่ก่อใหเ้กิดปัญหามากนกัต่อพนกังาน เพือ่ไม่ใหพ้นกังานเกิดความ

ไม่พอใจ แต่ไม่ควรมีมากจนเกินจาํเป็น หรือสะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ไดท้าํใหพ้นกังานมีความ

กระตือรือร้นในการทาํงาน หรือรักองคก์ารมากขึ้น 

  15)  ความเป็นอยูส่่วนตวั ความรู้สึกที่ดี หรือไม่นั้น เป็นผลที่ได้รับจากหน้าที่ การ

งานที่ไดรั้บ การที่บุคลากรตอ้งยา้ยไปทาํงานในที่แห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว อาจทาํใหไ้ม่มี

ความสุข และไม่พอใจกบังานในที่ใหม่ได ้

  16) ความมัน่คงในงาน  ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความ

ย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร  จากแนวคิด สรุปไดว้า่แรงจูงใจ หรือความพึงพอใจ 

หมายถึงความรู้สึก หรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงเกิดจากพื้นฐานของการรับรู้ 

ค่านิยม และประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลที่ได้รับ และเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือ ส่ิงนั้นสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการ ให้แก่บุคคลนั้ นได้ ซ่ึงระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคคลย่อมมีความแตกต่าง 

กนัไป ส่ิงที่ทาํให้เกิดความไม่สมดุลเป็นส่ิงที่กาํหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของแต่ละบุคคล ซ่ึงมี

ผลต่อการเลือกที่จะปฏิบติั หรือตอบสนอง ต่อความรู้สึกพงึพอใจอยา่งเหมาะสม 

  Gilmer (1971) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัที่ก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน ดงัต่อไปน้ี 

  1)  ความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่ ความรู้สึกมัน่คงในการทาํงาน การไดรั้บความเป็น

ธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา 

  2) โอกาสก้าวหน้าในการทาํงาน ได้แก่ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งให้สูงขึ้น

จากเดิม โดยพจิารณาจากผลงานที่ผา่นมา 

  3)  การจดัการ ไดแ้ก่ ความพึงพอใจต่อสถานท่ีท่ีปฏิบติังานอยู ่รวมทั้งการจดัการ 

และการดาํเนินงานในการทาํงานของหน่วยงาน 
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  4)  ค่าจา้งและค่าตอบแทน ไดแ้ก่ จาํนวนเงินรายไดป้ระจาํวนัที่ไดรั้บและรายได ้

ค่าตอบแทนพเิศษที่หน่วยงานจ่ายใหก้บัผูป้ฏิบติังาน 

  5)  ลกัษณะงานที่ทาํ ไดแ้ก่ การได้ทาํงานที่ตรงกบัหน้าท่ีรับผิดชอบ และตรงกับ

ความรู้ความสามารถ 

  6)  การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ได้แก่ การให้โอกาสในการหาความรู้ และ

ทกัษะเพิม่เติม โดยการศึกษาต่อ ฝึกอบรม และดูงาน 

  7)  การติดต่อส่ือสาร ได้แก่ การติดต่อ มีปฏิสัมพันธ์กันทั้ งภายใน และภายนอก

หน่วยงาน 

  8)  สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ แสง สี เสียง อากาศ มีความเหมาะกบัการทาํงาน 

  9)  ลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ ความรู้สึกพอใจที่ผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานร่วมกบัผูอ่ื้น

อยา่งมีความสุขเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

  10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ  เช่น เงินบาํเหน็จบาํนาญ สวสัดิการ 

ที่อยูอ่าศยัและค่ารักษาพยาบาล 

  จากการศึกษาแนวความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น ผูศึ้กษาได้สรุป 

ตารางเพื่อเปรียบเทียบทฤษฎีของ Maslow และ Gilmer และ Herzberg et al. และพบว่า ทฤษฎีของ 

Maslow และ Gilmer เป็นเพียงปัจจัยพื้นฐานในการปฏิบัติงานเท่านั้ น ซ่ึงองค์การต้องรักษา

มาตรฐานน้ีไวเ้พราะย่อมส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน แต่ปัจจยัดังกล่าวนั้ น มิได้

ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แต่กลบัเป็นปัจจยัค ํ้ าจุนของ Herzberg et al. ที่ผูบ้ริหารควรจะตอ้ง

รักษาคุณภาพให้อยู่ในระดับที่น่าพอใจ เพื่อเป็นการป้องกันให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงาน และการที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงานมากน้อย ย่อมขึ้นอยู่กับส่ิงจูงใจ 

ที่มีอยูใ่นองคก์าร ถา้องคก์ารมีปัจจยัที่เป็นเคร่ืองจูงใจมาก โดยหลกัการแลว้บุคคลในองคก์ารนั้น 

ก็ยอ่มเกิดความพึงพอใจในงานมาก ทาํใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผูกพนักับงาน อยากทาํงาน ทุ่มเท

ความสามารถ เพือ่งานอยา่งเตม็ใจ และประสบผลสาํเร็จ (ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557) ดงัตารางที่  2.1
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ตารางที่ 2.1  การเปรียบเทียบทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

 

Maslow (1970) Gilmer (1971) Herzbeg et al. (1959) 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย 1. ความมัน่คงปลอดภยั ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 

2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั 2. โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน 1. ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคลากร 

3.  ความตอ้งการทางสังคม 3. การจดัการ 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 4. ค่าจา้งและค่าตอบแทน 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

5. ความตอ้งการสาํเร็จท่ีไดท้าํดงัใจปรารถนา 5. ลกัษณะงานท่ีทาํ 4. ความรับผดิชอบ  

 6. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม 5. ความกา้วหนา้ 

 7. การติดต่อส่ือสาร ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) 

 8. สภาพการทาํงาน 1. เงินเดือน 

 9. ลกัษณะทางสังคม 2. โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในตาํแหน่งงาน 

 10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์เก้ือกลูต่าง ๆ 3. ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

  4. สถานะของอาชีพ 

  5. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

  6. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 

  7. วิธีการปกครองบงัคบับญัชา 

  8. นโยบายและการบริหาร 

  9. สภาพการทาํงาน 

  10. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

  11. ความมัน่คงในงาน 
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 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Douglas McGregor) 

 McGregor (1960, P. 33-34) ไดเ้สนอความคิด จากการมองว่าคนมีความแตกต่างกันเป็น 2 ดา้น 

ไดแ้ก่  การมองทางดา้นลบ ตั้งช่ือวา่ “ทฤษฎี X”  และมองคนทางดา้นบวก เรียกวา่ “ทฤษฎี Y” คือ 

 1.  ทฤษฎี X แนวคิดที่สาํคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่ 

   1)  คนทุกคนมีความเกียจคร้าน ไม่อยากทาํงาน และมักหาโอกาสหลีกเล่ียงงาน

เสมอเม่ือมีโอกาส 

   2)  คนส่วนใหญ่ไม่มีความทะเยอทะยาน และขาดความรับผดิชอบ 

   3)  คนส่วนใหญ่เห็นแก่ตวั คาํนึงถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตนเสมอ ไม่ค่อยสนใจ

ผลประโยชน์ส่วนรวม 

   4)  คนมกัชอบเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้าํ 

   5)  คนส่วนมากจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงที่ส่งผล

กระทบในทางลบต่อตนเอง 

 McGregor ได้ช้ีแจงในรายละเอียดว่า ผูบ้ริหารหรือผูบ้ ังคบับัญชาที่มองคนแบบน้ี

ส่วนมากเป็นคนหัวเก่า จึงมีทศันะคติในทางลบ ดังนั้น ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาแบบน้ีจะใช้

วิธีการจดัองค์การ และการบริหารด้วยการใช้อาํนาจสั่งการบงัคบับัญชา ติดตาม กาํกับควบคุม 

อยา่งใกลชิ้ด เพือ่เป็นการบงัคบัใหค้นตอ้งทาํงานโดย 

 1)  ผูบ้ริหารจะทาํหน้าที่เป็นผูส้ั่งการบังคบับัญชา ติดตาม ตรวจสอบ และควบคุม 

การทาํงานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 

 2)  ผูบ้ริหารเป็นผูก้าํหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการทาํงานขึ้นมาจาํนวนมาก

เพือ่ใหค้นตอ้งปฏิบติัตาม 

 3)  มีการใช้วิธีการให้รางวลัสําหรับผูท้ี่ท ํางานสําเร็จตามที่ต้องการ หรือ ผูใ้กล้ชิด

ทาํงานไดถู้กใจ และลงโทษผูท้ี่ขาดความรับผดิชอบทาํงานผดิพลาด ไม่ประสบความสาํเร็จ 

 การที่ผูบ้ริหารมีทศันะคติต่อคนแบบทฤษฎี X เช่นน้ี ไม่เหมาะสมสาํหรับยคุปัจจุบนั

เน่ืองจากวิธีการบริหารแบบน้ีไม่สามารถใช้ได้กับคนยุคใหม่ โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผูท้ี่ทาํงาน 

ในระดับสูง และระดับกลางขององค์การ ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีทกัษะความรู้ ความสามารถในการทาํงาน 

ในระดบัสูง และถือเป็นพลงัสมอง แต่อาจจะใชไ้ดก้บัคนที่ทาํงานในระดบัล่างขององคก์าร เพราะ

คนที่ทาํงานในระดบัล่างส่วนใหญ่ยงัเป็นผูท้ี่ขาดความรับผดิชอบ และไม่สามารถควบคุมตนเองได ้

 

 

 



22 
 

  2.  ทฤษฎี Y แนวคิดที่สาํคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่ 

   1)  คนทุกคนเป็นคนขยนั ชอบทาํงานใฝ่ดี มีความรับผดิชอบและกาํกบัควบคุมตนเองได ้

   2)  คนทุกคนมีความมุ่งมัน่และตอ้งการสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน

พร้อมที่จะทุ่มเทชีวิตจิตใจให้กับงานอย่างเต็มที่ ขอเพียงให้มีโอกาสได้รับการสนับสนุน และ

กาํลงัใจเท่านั้น 

   3)  คนทุกคนสามารถมีความคิดริเร่ิมเป็นของตนเอง มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง

สามารถคิดตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ถา้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ตาม

แนวคิดทฤษฎี Y น้ี การบงัคบัให้คนทาํงานเป็นส่ิงท่ีไม่จาํเป็น ทั้งน้ี เน่ืองจากตามธรรมชาติพื้นฐาน

ของคน ทุกคนมีความสํานึกแห่งความรับผิดชอบได้เอง ทุกคนสามารถกาํกับควบคุมตนเองได ้ 

ขอเพียงให้มีแรงบนัดาลใจ หรือส่ิงกระตุน้ที่ทาํให้คนเกิดความอยากในการทาํงาน หรือมีโอกาส 

ในการทาํงานได้อย่างเต็มที่เท่านั้น เน่ืองจากทุกคนสามารถคิด ตดัสินใจหาวิธีการในการทาํงาน 

หรือแกปั้ญหาต่าง ๆ ไดเ้องถา้หากมีโอกาส ดงันั้น ความสามารถในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา หรือ

กระทาํการต่าง ๆ ไม่ไดมี้อยูเ่ฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น 

   สรุปแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไดด้งัน้ี 

 

ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY 

เป็ น แ น ว ค ว า ม คิ ด แบ บ ดั้ ง เดิ ม เป็ น ก าร ม อ งค น 

ในแง่ร้าย โดยยึดถือความเช่ือว่าบุคลากรมีความข้ีเกียจ 

ไม่ชอบทาํงาน ชอบหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ ขาด

ความกระตือ รือ ร้น แต่กลัวตกงาน ผู ้บ ริห ารห รือ

ผูบ้ ังคับบัญชาท่ียึดถือแนวความคิดน้ีจะใช้วีธีบังคับ 

ขู่ เข็ญ ลงโทษเพ่ือให้ท ํางาน และใช้ส่ิงจูงใจท่ีเป็น 

ตวัเงิน  เพ่ือจูงใจให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะทาํงาน 

เป็ น แน ว ค ว าม คิ ด ก าร จัด ก าร ส มัย ให ม่ ม อ ง ค น 

ในแง่ดี โดยยึดถือความเช่ือว่าบุคลากรเต็มใจทาํงาน  

มีความรับผิดชอบ สามารถควบคุมกาํกบัตนเองในการ

ทาํงานได ้และเช่ือว่าความคิดท่ีสร้างสรรค์กระจายอยู่

ทัว่ไปในบุคลากรทุกระดบัในองค์การ ผูบ้ริหาร หรือ

ผู ้บั งคับ บัญ ช าท่ี ยึด ถื อ แน ว ค ว าม คิ ด น้ี จ ะ ใช้วิ ธี

มอบหมายงาน โดยให้บุคลากรควบคุมตวัเอง เพ่ือเปิด

โอกาสให้สามารถเลือกวิ ธีการทํางานของเขาเอง 

ได้รวมทั้ งให้เขามีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ

ดาํเนินงานเพ่ือนาํไปสู่ความสาํเร็จในองคก์ารร่วมกนั 
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  จากทฤษฎีน้ี กล่าวสรุปไดว้า่ องคก์ารจะตอ้งทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัความตอ้งการ และ

ความเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ว่าแต่ละคนมีความต้องการท่ีต่างกัน ดังนั้ นองค์การควรให้

ความสําคญักับมนุษยสัมพนัธ์กับตวับุคคล และควรเสริมสร้างทกัษะในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์

ใหก้บับุคคล หากบุคคลใดสามารถสร้างมนุษยสัมพนัธ์ได ้และเกิดเป็นระบบขององคก์ารขึ้นแลว้ก็

จะเกิดประโยชน์ แก่การดาํรงชีวติ และการทาํงานของบุคคลรวมถึงองคก์ารได ้ (ธนาคาร ขนัธพดั, 2557) 

  จากทฤษฎีแนวคิดที่ศึกษามาทั้งหมดน้ี  ผูศึ้กษาได้กาํหนดรูปแบบ กรอบการศึกษา  

โดยใช้ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959)  ซ่ึงมีปัจจยัที่สําคญั 2 ด้าน คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยั

ค ํ้ าจุน โดยมีปัจจยัที่ครอบคลุมทั้งในเชิงเน้ือหาและพฤติกรรม ใช้เป็นการกาํหนดกรอบแนวคิด 

ในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั โดยเลือกหัวขอ้ 

ที่มีความเหมาะสม และสอดคลอ้งกบัสภาพการภายในบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั 

 

2.  ข้อมูลทัว่ไปของบริษัทคุ้มเสือตระการ จาํกดั 

 

 บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั เปิดสวนสัตวใ์หบ้ริการแก่ นักท่องเที่ยวที่ตอ้งการถ่ายภาพกบั

เสือสายพนัธ์อินโดจีน  เพื่อให้นักท่องเที่ยวได้รับประสบการณ์ตรงกับ ลูกเสือ และเสือที่โตเต็มวยั   

โดยสามารถสัมผสัตวัเสือไดอ้ยา่งใกลชิ้ด และให้บริการการเยีย่มชมสวนสตัว ์ถ่ายภาพ อาหาร เคร่ืองด่ืม 

และซ้ือของที่ระลึก   

 2.1 ประวัติบริษัทคุ้มเสือตระการ จํากัด 

 บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  ในปัจจุบนั เปิดดาํเนินการทั้งหมด 2 สาขา ไดแ้ก่ 1.  สาขา

เชียงใหม่  ตั้งอยู ่เลขที่ 51/1 หมู่ 7  ตาํบลริมใต ้อาํเภอแม่ริม จงัหวดัเชียงใหม่ และ 2. สาขาภูเก็ต ตั้งอยูเ่ลขที่ 

118/88 หมู่ 7 ตาํบลกระทู ้ อ ําเภอกระทู ้ จังหวดัภูเก็ต ให้บริการให้แก่นักท่องเที่ยวที่ต้องการรับ

ประสบการณ์ตรง ไดส้มัผสั และใกลชิ้ดกบัเสือสายพนัธอิ์นโดจีน และเพือ่ความปลอดภยัและเป็นไปตาม

หลกัมาตรฐานสากล  บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัดไดจ้ดัทีมสัตวแพทย ์และสัตวบาล รับผิดชอบดูแล

เพาะพนัธุ์เสือสายพนัธ์อินโดจีน ตั้งแต่การผสมพนัธุ์ของพ่อแม่พนัธุ์ การอุม้ทอ้ง อนุบาลลูกเสือแรก

คลอดมีนักโภชนาการเล้ียงดูแลดว้ยโภชนาการ และสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม มีทีมดูแลเสือโดยเฉพาะ

หรือท่ีเรียกว่า Tiger Keeper  ฝึกเล้ียงลูกเสือให้มีความคุน้เคยกับมนุษย ์ดูแลจนถึงวนัปลดระวาง  มีทีม

ฝ่ ายขายและการตลาด แน ะนํ าโป รแกรมการถ่ ายภาพกับ เสื อแต่ ละขน าด ได้แก่  ลู กเสื อ  

เสือขนาดเล็ก เสือขนาดกลาง  เสือขนาดใหญ่ และเสือขนาดไจแอนท ์มีทีมช่างถ่ายภาพใหบ้ริการถ่ายภาพ
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เสือกบันกัท่องเที่ยวแต่ละอิริยาบท ตลอดจนสนบัสนุนไกดท่์องเท่ียว โดยใหไ้ดรั้บค่าแนะนาํการเขา้เยีย่ม

ชม มีทีมขายของที่ระลึก เพื่อสร้างความประทบัใจแก่นักท่องเที่ยว มีทีมอาหารและเคร่ืองด่ืมพร้อม

บริการ ซ่ึงเป็นที่ช่ืนชอบแก่นกัท่องเที่ยวมีทีมสนบัสนุน ไดแ้ก่ ฝ่ายอาคารสถานที่และดูแลความปลอดภยั 

ฝ่ายจดัซ้ือ และคลงัสินคา้ ฝ่ายงานสนบัสนุนองคก์าร ฝ่ายบญัชีการเงินฝ่าย และฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และ

ปฏิบติังานอ่ืนตามที่ไดรั้บมอบหมาย (https://www.tigerkingdom.com/Home.htm) 

 2.2 โครงสร้างบริษัทคุ้มเสือตระการ จํากัด 

  บริษัทคุ้มเสือตระการ จํากัด มีการแบ่งหน้าที่ในการปฎิบัติงานเป็น 3 กลุ่มงานหลัก ๆ  

(https://www.tigerkingdom.com/Home.htm)  ดงัน้ี   

  1) งานขาย  ไดแ้ก่  ฝ่ายขายและการตลาดและบริการลูกคา้  ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม  

และฝ่ายขายของที่ระลึก 

  2) งานบริการ  ได้แก่  ฝ่าย Tiger keeper  ฝ่ายอาคารสถานที่และดูแลความปลอดภัย  

และฝ่ายสตัวแพทย ์  

  3)  งานสนับสนุน ได้แก่  ฝ่ายบัญชีการเงิน  ฝ่ายจัดซ้ือและคลังสินค้า  ฝ่ายงาน

สนบัสนุนองคก์าร  และฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์  

  ดังนั้ นการแบ่งหน้าที่ในการปฏิบัติงานของบริษัทคุ ้มเสือตระการ  จาํกัด แสดง

โครงสร้างองคก์ารของบริษทั ดงัภาพที่ 2.2  
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ภาพที่  2.2  โครงสร้างองคก์ารของบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั
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กลุ่มปฏิบติัการ 3 

(งานสนบัสนุน) 

กลุ่มปฏิบติัการ 2 

(งานบริการ) 

กลุ่มปฏิบติัการ 1 
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กรรมการผูจ้ดัการ 
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 2.3 แผนกลยุทธ์ของบริษัท คุ้มเสือตระการ จํากัด 

 บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดัเปิดธุรกิจสวนสัตวใ์ห้บริการตั้งแต่ ปีพุทธศกัราช  2550  และ

เปิดสาขาเชียงใหม่เป็นสาขาแรก สาขาภูเก็ตเป็นสาขาที่ 2 โดยเปิดให้บริการแก่ นักท่องเที่ยวที่

ตอ้งการถ่ายภาพกบัเสือสายพนัธอิ์นโดจีน เพื่อใหน้ักท่องเที่ยวไดรั้บประสบการณ์ตรงกบัลูกเสือและ

เสือที่โตเต็มวยั  โดยสามารถสัมผสัตัวเสือได้อย่างใกล้ชิด และให้บริการการเยี่ยมชมสวนสัตว ์

ถ่ายภาพ อาหาร เคร่ืองด่ืม และซ้ือของที่ระลึก (https://www.tigerkingdom.com/Home.htm) 

 การดาํเนินธุรกิจในปัจจุบันบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด ให้คาํแนะนําโปรแกรม 

การถ่ายภาพกบัเสือแต่ละขนาด ไดแ้ก่ ลูกเสือ เสือขนาดเล็ก เสือขนาดกลาง เสือขนาดใหญ่ และเสือ

ขนาดใหญ่พิเศษ มีทีมช่างถ่ายภาพให้บริการถ่ายภาพเสือกบันักท่องเท่ียวแต่ละอิริยาบท ตลอดจน

สนับสนุนผูน้ําเที่ยว โดยให้ได้รับค่าแนะนําการเขา้เยี่ยมชม มีทีมขายของที่ระลึก เพื่อสร้างความ

ประทบัใจแก่นกัท่องเที่ยว มีทีมอาหารและเคร่ืองด่ืมพร้อมบริการ 

 การดาํเนินงาน บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั รับผดิชอบดูแลเพาะพนัธุเ์สือสายพนัธ์

อินโดจีน ตั้งแต่การผสมพนัธุ์ของพ่อแม่พนัธุ์ การอุม้ทอ้ง อนุบาลลูกเสือแรกคลอด มีนักโภชนาการ

เล้ียงดูแลดว้ยโภชนาการ และสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม มีทีมดูแลเสือโดยเฉพาะหรือที่เรียกว่า Tiger 

Keeper  ฝึกเล้ียงลูกเสือใหมี้ความคุน้เคยกบัมนุษย ์ดูแลจนถึงวนัปลดระวาง  

 วิสัยทัศน์  “เราจะเป็นมาตรฐานเสือของโลก” 

 พันธกิจ  กาํหนดนโยบาย วางแผน และบริหารจดัการบริษัท คุ้มเสือตระการ จํากัด 

โดยยึดหลักความเป็นมาตรฐานเสือของโลก เพื่อให้เกิดความชํานาญและเช่ียวชาญ และเป็น

ศูนยก์ลางการเรียนรู้เก่ียวกบัเสือเสือสายพนัธอิ์นโดจีนที่ย ัง่ยนื 

  ภารกิจหลัก บริษัท คุม้เสือตระการ จาํกัด เปิดสวนสัตวใ์ห้บริการแก่ นักท่องเที่ยว 

ที่ตอ้งการถ่ายภาพกบัเสือสายพนัธอิ์นโดจีน โดยมีภารกิจหลกั ดงัน้ี 

  1. สร้างวิทยาการและบูรณาการองคค์วามรู้ เพื่อเป็นกาํหนดเป็นมาตรฐานการเล้ียง 

และดูแลเสือ 

  2. สร้างบุคลากรที่มี ความรู้ ความชาํนาญ ความเช่ียวชาญ ในการเล้ียงและดูแลเสือ 

อยา่งสอดคลอ้งต่อกฎหมายที่เก่ียวขอ้ง 

  3. สร้างศูนยก์ลางการเรียนรู้ และกระตุน้ให้เกิดความสนใจในการศึกษาวงจรชีวิต 

และพฤติกรรมเสือ 

  4. จดัหาแหล่งทุนสนับสนุนอย่างเพียงพอ ต่อกิจกรรมที่เก่ียวขอ้งกับการสร้าง

มาตรฐานเสือ 

https://www.tigerkingdom.com/Home.htm
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  5. สร้างความผูกพนัระหว่างมนุษยสู่์เสือ เพื่อสร้างความย ัง่ยืนในการดูแลเสือ

ตลอดอายขุยัอยา่งต่อเน่ือง 

  

3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

  

  เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ ผลการศึกษา พบว่ากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่

เป็นหญิง อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 15,001-

25000 บาท และมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ

บุคลากรในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน

นโยบายและการบริหารและดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

  วิวฒัน์  แสงเพ็ชร (2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการทาํงาน และ

สภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรม

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  ผลการศึกษา พบวา่  เพศ  สถานภาพสมรสต่างกนั 

มีความคิดเห็นแตกต่างกนัต่อความผกูพนัองคก์ารของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรม

แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ยกเวน้อายุ อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน  

ส่วนแรงจูงใจในการทาํงานมีผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว 

โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และสภาพแวดลอ้มที่มีผลต่อความผูกพนั

ต่อองคก์ารของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดบั 5 ดาว โรงแรมแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร และ

ปริมณฑล อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  เฉลิม สุขเจริญ (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีผลการศึกษา พบว่า ระดับประสิทธิผล 

ในการปฏิบติังานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.88 เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความเครียดมีค่าเฉล่ียมากที่สุด รองลงมา

คือ ดา้นการขาดงาน ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นการตั้งใจจะลาออก 

และด้านทัศคติของบุคคล ตามลาํดับผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน 

มีสหสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี  

อยา่งมีนยัสาํคญัที่ 0.05 โดยมีระดบัของความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง (r = 0.464) เม่ือพจิารณา

ในแต่ละด้าน พบว่าความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงาน  
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ดา้นความรับผิดชอบและด้านความก้าวหน้า มีสหสัมพนัธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ

บุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น 

  โชติกา  ระโส (2555)  ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราช

ภฏันครสวรรค์ ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภฏันครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 1. บุลากรมีแรงจูงใจเกือบ

ทุกดา้น อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  2. บุคลากรเพศ

ชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั  3. บุคลากรที่มี

ระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 

พบว่า ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05   

ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 4. บุคลากรที่มีลักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน โดยรวม ไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ด้านความสาํเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือและด้านความรับผิดชอบแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั .05  ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง  5. บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

   ดาริน  ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ ์

กับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหน่ึง  

ในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า  1. ผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิ ง  

มีอายุ 27-33 ปี   มีสถานภาพโสด/หม้าย/หย่าร้าง/แยกกันอยู่ มีระดับการศึกษาปริญ ญาตรี   

มีระยะเวลาในการทาํงาน น้อยกว่า 3 ปี มีรายได้ต่อเดือน 20,001 - 40,000 บาท และสังกัดสถานี

ปฏิบัติงานสุวรรณภูมิ ด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ขนส่งทางอากาศ 

ของเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ปัจจยัจูงใจโดยรวมและปัจจยัค ํ้ าจุน อยูใ่นระดับดี และด้านประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัดี  2. พนักงานที่มีลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ

สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกัน 

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 และระยะเวลาในการทาํงาน สถานีปฏิบติังาน แตกต่างกัน  

มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05  3. ปัจจยัจูงใจ

โดยรวมมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมี

ความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  4. ปัจจยัค ํ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์

กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีความสัมพนัธ์กันใน

ระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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  ธนาคาร ขนัธพดั (2557) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ํ้าจุน และคุณภาพชีวิตในการ

ทาํงานที่ส่งผลต่อความจงรักภักดีของผูป้ฏิบัติงานในองค์การ กรณีศึกษา การไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่ง

ประเทศไทย ผลการศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บคาํสรรเสริญเยนิยอ ดา้น

ความเจริญกา้วหน้า และดา้นการไดรั้บความไวว้างใจจากหัวหน้างาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดี

ในการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย  จากการศึกษาปัจจยัค ํ้าจุน 

ดา้นค่าตอบแทน(โบนสั) และดา้นเงินเดือนไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์ารของผูป้ฏิบติังาน

ในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ด้านสวสัดิการของพนักงานส่งผลต่อความจงรักภกัดี 

ในองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบวา่ คุณภาพชีวติในการทาํงาน

ดา้นวฒันธรรมการทาํงาน ไม่ส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองค์การของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้า 

ฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย แต่ดา้นสภาพแวดลอ้มในที่องคก์ารและด้านคุณค่าทางสังคมหรือการ

ทาํงานร่วมกนัส่งผลต่อความจงรักภกัดีในองคก์ารของผูป้ฏิบติังานในการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย 

  ปฐมวงค์  สีหาเสนา  (2557)  ศึกษา เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล

ตาํบลค่ายเนินวง  ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดย ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีแรงจูงใจอยูใ่น

ระดบัมากที่สุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้นความสมัพนัธก์บัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั

มากที่สุด ด้านความสาํเร็จในการทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดับมาก ด้านสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจ 

อยู่ในระดับมากที่ สุด ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชามีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่ สุด  

ดา้นความมัน่คงในงานมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากที่สุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยู่

ในระดับมากที่สุด ด้านความรับผิดชอบมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านการได้รับการยอมรับ  

มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดับมาก ด้านสภาพการ

ทาํงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีแรงจูงใจอยู่ในระดับ

มาก ดา้นความกา้วหน้า มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหารมีแรงจูงใจอยูใ่น

ระดบัมาก ดา้นโอกาสที่ไดรั้บความกา้วหน้าในตาํแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากตามลาํดบั

และลาํดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือนมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบ พบว่า บุคลากรที่มี

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประเภทตาํแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

  วรรณา อาวรณ์ (2557) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานกับความผูกพนัต่อองค์การ

ของขา้ราชการรัฐสภาระดบัปฏิบติังาน สาํนักงานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร ผลการศึกษาพบว่า  

กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 31 - 40 ปี ระดับการศึกษาสูงสุดอยู่ในระดับ

ปริญญาตรี อายุการทํางานส่วนใหญ่น้อยกว่า 5 ปี และมีรายได้ต่อเดือน10,000 – 15,000 บาท 
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สาํหรับ ดา้นแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัสูงโดยปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียมากกว่า

ปัจจยัค ํ้าจุน ส่วนดา้นความผูกพนัต่อองคก์ารโดยรวม พบว่า อยูใ่นระดบัสูงเช่นกนั ผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบว่า ระดับแรงจูงใจในการทํางานแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 

ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 โดยขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้งปัจจยัจูงใจ และ

ปัจจัยค ํ้ าจุนสูงมีความผูกพันต่อองค์การสูงกว่าข้าราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการทํางาน 

ปานกลางและตํ่าทุกดา้น เม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏว่าขา้ราชการรัฐสภาที่มีแรงจูงใจ 

ในการทาํงานแตกต่างกันมีความผูกพนัต่อองคก์ารแตกต่างกนัโดยเรียงลาํดับจากมากไปหาน้อย 

ดังน้ี ด้านลักษณะของงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน 

ดา้นความมั่นคงในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นเทคนิค 

การควบคุมดูแล ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จ 

ในงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

  อมรรัตน์ ชูแก้ว (2555) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัอมฤต 

แอนด์ แอสโซซิเอทส์ จาํกัด และบริษทัในเครือ  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านสวสัดิการ ด้านโอกาสที่จะประสบความสาํเร็จ และด้าน

ชีวิตส่วนตวัอย่างในระดับมาก ส่วนด้านความรับผิดชอบเก่ียวกับงานด้านสภาพเง่ือนไขในการ

ทาํงาน ดา้นเงินเดือนดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและดา้นความกา้วหน้าในงานอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน จาํแนกตามปัจจัย

คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ประเภทพนักงาน ระดับเงินเดือน อายงุาน และเวลาในการทาํงาน 

และปัจจัยด้านพื้นที่ปฏิบัติงานได้แก่  ลักษณ ะพื้นที่ปฏิบัติงาน และลักษณ ะงานที่ปฏิบัติ 

ปฏิบติังานบนฝ่ังพื้นดินต่างกนั มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .05 

 เขมิกา กิตติพงศ ์(2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั

กรุงไทยธุรกิจบริการจาํกดั สาํนกังานใหญ่อาคารสุขุมวทิ  ผลการศึกษา พบว่า (1) พนกังานมีความ

คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางทุกด้าน ทั้งด้าน

ความสําเร็จและความมั่นคงในการทาํงาน  ด้านการบังคบับัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร  

ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน  ดา้นลกัษณะในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงาน พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูง

ใจในการปฏิบติังานในดา้นค่าจา้ง และผลตอบแทน แตกต่างกนั พนักงานที่มีอายตุ่างกัน มีความ
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คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จและความมัน่คงในการทาํงาน แตกต่าง

กนั พนักงานที่มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ด้าน

ค่าจา้งและผลตอบแทน ด้านสถานะทางอาชีพ และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว แตกต่างกัน และ

พนกังานที่มีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานใน

ภาพรวมและรายดา้นในการทาํงานแตกต่างกนั 

 โอภาส  เจริญสุข และไพโรจน์ เกิดสมุทร (2559)  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา บริษทั เอ จาํกัด  ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจใน

การทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท เอ จาํกัด ในภาพรวมมี

แรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานระดับมาก ได้แก่  ด้าน

ความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบติั ด้านความ

รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าท่ี ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่ง

บุคคล ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนแรงจูงใจในการทาํงาน

ระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านรายได้ และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

ในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษาบริษทั เอ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนักงาน

ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

 โกวิทย ์ จนัศรี (2553)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัททองธารา

ขนส่ง จาํกัด จังหวดันครสวรรค์ ผลการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทํางาน

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านลักษณะของงาน และด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับัญชา 

พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนด้านความก้าวหน้า ดา้นสภาพการทาํงาน และ

ด้านเงินเดือนและสวสัดิการพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง ผลการ

วเิคราะห์ความแปรปรวนเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทัทองธาราขนส่ง จาํกัด  

จาํแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ พบว่า พนักงานท่ีมี เพศ และสถานภาพสมรสแตกต่างกัน  

มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมี อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ

ระยะเวลาในการทาํงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัที่ 0.05 

  ชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานบางกอกกล๊าส จาํกดั  โรงงาน

จงัหวดัปทุมธานี  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ทุกดา้นทั้งปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่  ด้านความสําเร็จของงาน ดา้นการได้รับการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน 

ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าและปัจจัยค ํ้ าจุนได้แก่  ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ  
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ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการปกครองบญัชา 

ดา้นนโยบายการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คง สถานะทางอาชีพ  และความเป็นส่วนตวั  

ส่วนปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือนและ

ตาํแหน่งงานที่ปฏิบติัแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  



 

 

บทที่ 3 

การดําเนินการศึกษา 

 

 

  การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จํากัด  

เป็นการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยผูศึ้กษาไดด้าํเนินการศึกษา ดงัน้ี  

  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษา 

  3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 1.1 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบติังานอยูใ่นบริษทัคุม้เสือตระการ 

จาํกดั  สาขาเชียงใหม่ และสาขาภูเก็ต แบ่งออกเป็น 3  กลุ่มงาน ไดแ้ก่  1. งานขาย  ประกอบดว้ย  ฝ่ายขาย  

การตลาดและบริการลูกคา้  ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม  ฝ่ายขายของที่ระลึก  2. งานบริการ ประกอบดว้ย  

ฝ่าย Tiger keeper  ฝ่ายอาคารสถานที่และดูแลความปลอดภัย ฝ่ายสัตวแพทย  ์ และ 3. งานสนับสนุน  

ประกอบดว้ย  ฝ่ายบญัชีการเงิน  ฝ่ายจดัซ้ือและคลังสินคา้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์และฝ่ายงานสนับสนุน

องคก์าร รวมทั้งส้ิน  346 คน  

  (ขอ้มูล ณ วนัที่ 12 ธนัวาคม 2561 จาก  https://www.tigerkingdom.com/Home.htm) 

 1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  1.2.1 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คาํนวณโดยใชสู้ตรของ Taro Yamane โดยกาํหนด

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ระดับนัยสําคญั 0.05 หรือมีความคลาดเคล่ือน 5% ได้ขนาดของกลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน 186 ตวัอยา่ง สูตรทีใ่ชค้าํนวณ เป็นดงัน้ี 

 n   =      N    

      1+N(e)2 

เม่ือ  n   คือ   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

   N   คือ  ขนาดของประชากร 

             e   คือ  ความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่ง 

https://www.tigerkingdom.com/Home.htm
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แทนค่า n   =           346 

1+ 346 (0.05)2 

 =     186   

 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาใชใ้นการศึกษา  =   186  ตวัอยา่ง 

  1.2.2 การเลือกตัวอย่าง 

   ในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งจากขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดจาํนวน 186 ตวัอยา่ง 

สาํหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัต่อไปน้ี 

   1) การสุ่มแบบแบ่งชั้ นภูมิ  (Stratified Random Sampling) ตามสัดส่วน 

(Proportional Allocation) โดยใชสู้ตร ดงัน้ี  

 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละฝ่าย  =         จาํนวนตวัอยา่งทั้งหมด x จาํนวนประชากรในแต่ละฝ่าย 

                          จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

   จากการเลือกกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิการแบ่งแบบสัดส่วนทาํให้พบวา่ กลุ่ม

ตัวอย่างบางกลุ่มมีค่าน้อยไม่ถึง 15 คน ทําให้ค่าสถิติที่ได้ไม่มีความชัดเจนพอ เม่ือทดสอบ 

ทางสถิติ ผูศึ้กษาจึงรวมกลุ่มตัวอย่างบางกลุ่มที่ มีลักษณะงานคล้ายคลึงกันให้เป็นกลุ่มเดียวกัน  

ดงัตารางที่  3.1 
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ตารางที่ 3.1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งที่ศึกษาของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  

 

หน่วย : คน 

ลาํดับ ฝ่าย 
สาขา 

เชียงใหม่ 

จํานวน 

กลุ่ม

ตวัอย่าง 

สาขา

ภูเกต็ 

จํานวน 

กลุ่ม

ตวัอย่าง 

จํานวน 

กลุ่มตวัอย่าง 

รวม 

1 ฝ่ายขายและการตลาด/ฝ่ายขายของท่ีระลึก 34 18 38 20 38 

2 ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม 36 19 31 17 36 

3 ฝ่าย Tiger keeper/ฝ่ายสัตวแพทย ์ 52 28 50 27 55 

4 ฝ่ายอาคารสถานท่ีและดูแลความปลอดภยั 18 10 22 12 22 

5 ฝ่ายจดัซ้ือและคลงัสินคา้/สนบัสนุนองคก์าร 

ฝ่ายทรัพยากรมนุษย/์ฝ่ายบญัชีการเงิน 
37 19 28 16 35 

 รวม 177 95 169 91 186 

    

   2) วิธีการสุ่มตัวอย่าง โดยการคาํนึงถึงความน่าจะเป็น (Probability Sampling)  

ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง 

ของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ดว้ยวธีิการจบัสลาก  

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกับปัจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โดยดาํเนินการ ดงัน้ี 

 2.1 ข้ันตอนการสร้างแบบสอบถาม 

  ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีวิธีการดาํเนินการศึกษา 

ดงัน้ี 

   1) ศึกษาหลกัการสร้างแบบสอบถาม และกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

   2) ศึกษาขอ้มูล จากหนังสือ เอกสาร บทความ และผลงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน เพือ่เป็นแนวทางในการสร้างและปรับปรุงขอ้คาํถามของแบบสอบถาม  

   3) กําหนดประเด็นและขอบเขตของคําถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ และ

ประโยชน์ของการศึกษา 
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   4) ดาํเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 

   5) ผูศึ้กษานําแบบสอบถามฉบบัร่างที่สร้างขึ้นไปตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา

และความเช่ือมัน่  ดงัน้ี 

                    (1)  ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา 

     อาจารยท์ี่ปรึกษาพิจารณาแบบสอบถาม เพื่อเป็นการทดสอบความเที่ยงตรง  

ความครอบคลุมของเน้ือหาและความถูกต้องในสํานวน เพื่อใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง

แบบสอบถามต่อไป    

    (2)   การทดสอบความเช่ือมัน่  

    ผูศึ้กษานาํแบบสอบถามฉบบัร่างที่ไดผ้่านการแกไ้ขจากอาจารยท์ี่ปรึกษา

แล้วไปทดลองใช้ (Try-Out)  กับพนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จํากัด  ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

ที่กาํหนดไว ้จาํนวน 30  ชุด แลว้นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ิธการ

หาค่ าสัมประสิ ทธ์ิแอลฟ่ าขอ งครอ น บ าค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) ค่ าค วาม เช่ือมั่น 

ของแบบสอบถามที่ เหมาะสมควรมีค่าความเช่ือมั่นไม่ตํ่ากว่า .80 ผลปรากฏว่าแบบสอบถาม 

ทั้งฉบบัมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .875    ดงัตารางที่ 3.2   
 

ตารางที่ 3.2  ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

 คุม้เสือตระการ จาํกดั 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน ค่าความเช่ือมัน่  

ปัจจยัจูงใจ .874 

1. ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน .881 

2. การไดรั้บการยอมรับ .875 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั .877 

4. ความรับผดิชอบ .881 

5. ความกา้วหนา้ .885 

ปัจจยัคํ้าจุน .879 

 6. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ .881 

 7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน .876 

 8.  การปกครองบงัคบับญัชา .881 

 9. นโยบายการบริหาร .879 

 10. สภาพการทาํงาน .876 

 11. ความมัน่คง .902 
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ตารางที่ 3.2  (ต่อ) 

  

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน ค่าความเช่ือมัน่  

 12. สถานะทางอาชีพ .906 

 13. ความเป็นอยูส่่วนตวั .912 

รวมทั้งฉบับ .875 

 

 2.2 ลักษณะของแบบสอบถาม 

        แบบสอบถามที่สร้างขึ้นแบ่งออกเป็น 3  ตอน ดงัน้ี 

   ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานมีลักษณะคาํถาม 

เป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) ประกอบด้วย เพศ  อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้

เฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั 

   ตอนที่ 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้

เสือตระการ จาํกัด  มีลักษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ  

แยกเป็น 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ํ้าจุน รวมทั้งหมด 63 ขอ้   

   เกณฑ์ในการกาํหนดค่านํ้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดบั ตามวิธีของลิเคิร์ท 

(Likert) ไดด้งัน้ี (ธานินทร์, 2557, หนา้ 77) 

 

        ระดบัความคิดเห็น   ค่านํ้ าหนกัคะแนนของตวัเลือกตอบ 

 นอ้ยที่สุด 1  คะแนน 

 นอ้ย 2  คะแนน 

 ปานกลาง 3  คะแนน 

 มาก 4  คะแนน 

 มากที่สุด 5  คะแนน 

 

   ตอนที่ 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะการสร้างแรงจูงในการปฏิบติังาน

ของพนักงานบริษทัคุ ้มเสือตระการ จาํกัด เป็นแบบสอบถามปลายเปิด สอบถามความคิดเห็น

เพิม่เติมเก่ียวกบัแนวทางการสร้างแรงจูงในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั 

จาํนวน 13 ขอ้ 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 หลักจากที่ผูศึ้กษาได้รวบรวมแนวความคิด  ทฤษฎี และผลงานศึกษาที่ เก่ียวข้อง  

นาํมากาํหนดกรอบแนวคิด และเพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี และ 

ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 

 1. การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีได้ประสานไปยงัฝ่ายบุคคลของบริษทั 

คุม้เสือตระการ จาํกัด เพื่อขอเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามกับพนักงานบริษัทคุ ้มเสือ

ตระการ จาํกดั โดยผูศึ้กษาแจกแบบสอบถาม และติดตามขอคืนดว้ยตนเอง ไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวน

ทั้งหมด 186  ฉบบั  และมีความสมบูรณ์ทุกฉบบั 

 2. นาํแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ มาบนัทึกลงรหัสและตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑ์

ที่ไดก้าํหนดไวแ้ละนาํไปดาํเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ 

  

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

  ผูศึ้กษานําข้อมูลมาประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ โดยใช้โปรแกรม

สาํเร็จรูป มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกับปัจจยัส่วนบุคคล สถิติที่ใช้ ไดแ้ก่ การแจกแจงค่าความถ่ี 

(Frequencies) และสรุปขอ้มูลเป็นร้อยละ (Percentage)  

  2. การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  

คุ ้ม เสือตระการ จํากัด  สถิติที่ ใช้ได้แก่  ค่าเฉล่ีย ( X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation: S.D.) ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคใ์นการศึกษาขอ้ท่ี 1 

 เกณฑ์การแปลความหมายของค่าเฉล่ีย เพื่อจดัระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กาํหนด

เป็นช่วงคะแนน (บุญชม  ศรีสะอาด 2545: 103)  ดงัต่อไปน้ี   

  1.00 – 1.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยที่สุด 

  1.51 – 2.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 

  2.51 – 3.50 หมายถึง  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานปานกลาง 

  3.51 – 4.50 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

  4.51 – 5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากที่สุด 
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   3. การเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนักงานบริษัทคุม้เสือตระการ จาํกัด จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารศึกษาขอ้ที่ 2  ดงัน้ี 

    3.1  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแรงจูงใจของพนักงานบริษัทคุม้เสือตระการ จาํกัด 

จาํแนกตามเพศ  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน ใชก้ารทดสอบค่าที (t- test)  

  3.2  การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียแรงจูงใจของพนักงานบริษัทคุม้เสือตระการ จาํกัด 

จาํแนกตาม  อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั  ใชก้ารวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยการทดสอบค่าเอฟ (f-test)  เพื่อวิเคราะห์ความ

แตกต่างของค่าเฉล่ียของประชากรที่มีมากกว่า 2 กลุ่ม และกรณีพบว่ามีอย่างน้อย 1 กลุ่ม ที่มีค่าเฉล่ีย

แตกต่างจากกลุ่มอ่ืน ใชก้ารเปรียบเทียบเชิงพหุคูณ โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé) 

4. การวเิคราะห์ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์เน้ือหา ได้แก่  

ค่าความถ่ี เพื่อนํามาเป็นขอ้มูลในการเสนอแนะผูบ้ริหาร ใช้เป็นแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ต่อไป ซ่ึงเป็นไปตามวตัถุประสงคก์ารศึกษาขอ้ที่ 3 



 

 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด  

ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทั้ งหมด 186 คน ผูศึ้กษาขอเสนอผลการ

วเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม   

 2.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั   

 3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั   

4.  แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  

 สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ที่ใชแ้สดงความหมายในการศึกษา 

 X   หมายถึง  ค่าเฉล่ีย 

 S.D.  หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n  หมายถึง  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

 t   หมายถึง  ค่ าสถิ ติ ที่ ใช้ เป รี ยบ เที ยบ กับ ค่ าวิกฤตจากการแจกแจงแบ บ 

t (t–distribution) เพือ่ทดสอบความมีนยัสาํคญั 

 F   หมายถึง  ค่ าส ถิ ติที่ ใช้ เป รียบ เที ยบ กับ ค่ าวิกฤตจาก การแจกแจงแบ บ 

F (F–distribution) เพือ่ทดสอบความมีนยัสาํคญั 

 df   หมายถึง  ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 

 SS   หมายถึง  ผลรวมของความแปรปรวนยกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 

 MS  หมายถึง  ค่าเฉล่ียของความแปรปรวน 

 Sig.  หมายถึง  ค่านยัสาํคญัทางสถิติ 

 *  หมายถึง  มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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ตอนที ่1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อาย ุระดับการศึกษา สถานภาพสมรส รายได้เฉล่ียต่อเดือน 

ระยะเวลาในการปฏบิติังาน และตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางที่ 4.1 – 4.7 

 

ตารางที่ 4.1 จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังานจาํแนกตามเพศ    

 

เพศ จํานวน ร้อยละ 

 ชาย  100 53.80 

 หญิง 86 46.20 

รวม 186 100.00 

    

  จากตารางที่ 4.1 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ 53.80 รองลงมา

เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 46.20 

 

ตารางที่ 4.2 จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังานจาํแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ จํานวน ร้อยละ 

 20 – 30  ปี 165 88.70 

 31 - 40  ปี 18 9.70 

 41 - 50  ปี 3 1.60 

รวม 186 100.00 

    

  จากตารางที่  4.2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายรุะหว่าง  20 - 30  ปี คิดเป็นร้อยละ 88.70 

รองลงมาอาย ุ31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.70  และนอ้ยที่สุดคือ อาย ุ41 - 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.60 
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ตารางที่ 4.3 จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังานจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน ร้อยละ 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 32 17.20 

อนุปริญญา/ปวส. 39 21.00 

ปริญญาตรี 115 61.80 

รวม 186 100.00 

    

  จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี คิดเป็น 

ร้อยละ 61.80 รองลงมาระดับอนุปริญญา/ปวส คิดเป็นร้อยละ 21.00 และน้อยที่ สุดคือ ระดับ

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช คิดเป็นร้อยละ 17.20 

 

ตารางที่ 4.4  จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังานจาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส จํานวน ร้อยละ 

 โสด 165 88.70 

 สมรส 21 11.30 

รวม 186 100.00 

    

  จากตารางท่ี 4.4  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นสถานะโสด คิดเป็นร้อยละ 88.70 และ

ที่เหลือมีสถานภาพสมรสแลว้ คิดเป็นร้อยละ 11.30 

 

ตารางที่ 4.5 จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังาน จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จํานวน ร้อยละ 

 ไม่เกิน 10,000 บาท 24 12.90 

 10,001 – 15,000 บาท 47 25.30 

 15,001 – 20,000 บาท 79 42.50 

 20,001 – 25,000 บาท  34 18.30 

 25,001 - 30,000 บาท 1 0.50 

 30,001 - 35,000 บาท 1 0.50 

รวม 186 100.00 
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  จากตารางที่ 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 42.50 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 25.30  รายได้

เฉล่ียต่อเดือน  20,001 – 25,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 18.30 และน้อยที่สุดคือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 25,001 

- 30,000 บาท กบั 30,001 - 35,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 0.50 

 

ตารางที่ 4.6  จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังานจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการปฏบิตังิาน จํานวน ร้อยละ 

ไม่เกิน  5 ปี 165 88.70 

6  - 10  ปี 21 11.29 

รวม 186 100.00 

   

  จากตารางที่ 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 88.70 และที่เหลือมีระยะเวลาการปฏิบติังาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 11.29 

 

ตารางที่ 4.7  จาํนวนและค่าร้อยละของพนกังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั 

 

ตาํแหน่งงานทีป่ฏบิัต ิ จํานวน ร้อยละ 

 1. ฝ่ายขายและการตลาด/ฝ่ายขายของท่ีระลึก 54 29.00 

2. ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม 40 21.50 

3. ฝ่าย Tiger keeper/ฝ่ายสัตวแพทย ์ 35 18.80 

4. ฝ่ายอาคารสถานท่ีและดูแลความปลอดภยั 20 10.80 

5. ฝ่ายบญัชีการเงิน/ฝ่ายทรัพยากรมนุษย/์ ฝ่ายจดัซ้ือ 

  และคลงัสินคา้/ฝ่ายงานสนบัสนุนองคก์าร 

37 19.90 

รวม 186 100.00 

  

  จากตารางที่ 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติังานตาํแหน่ง ฝ่ายขาย และการตลาด/ /

ฝ่ ายขายของที่ ระลึ ก คิ ด เป็ น ร้ อยละ  29.00 รองลงมาคื อ  ฝ่ ายอาห ารและเคร่ื องด่ื มคิ ด เป็ น 

ร้อยละ 21.50  ฝ่ายบัญชีการเงิน/ฝ่ายทรัพยากรมนุษย/์ ฝ่ายจัดซ้ือและคลังสินค้า/ฝ่ายงานสนับสนุน

องคก์ารคิดเป็นร้อยละ 19.90  ฝ่าย  Tiger keeper/ฝ่ายสัตวแพทย ์ คิดเป็นร้อยละ 18.80  และน้อยที่สุด คือ 

ฝ่ายอาคารสถานท่ีและดูแลความปลอดภยั คิดเป็นร้อยละ 10.80 
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ตอนที ่2  ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือตระการ จาํกดั  

  

 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานประกอบดว้ย  2 ปัจจยั ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน 

โดยภาพรวมแสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางที่ 4.8 
 

ตารางที่ 4.8 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนโดยภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
ระดับแรงจูงใจ 

ลาํดับที ่
X  S.D แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ     

1. ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 4.18 .82 มาก 5 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 4.00 .83 มาก 6 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.26 .89 มาก 2 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.58 .70 มาก 10 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.80 .60 มาก 7 

รวม 3.97 .63 มาก  

ปัจจัยคํา้จุน     

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.23 .54 มาก 3 

2. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 4.21 .69 มาก 4 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.33 .59 มาก 1 

4. ดา้นนโยบายการบริหาร 3.78 .62 มาก 8 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.61 .78 มาก 9 

6. ดา้นความมัน่คง 3.31 .75 ปานกลาง 12 

7. ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.45 .90 ปานกลาง 11 

 8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.26 1.09 ปานกลาง 13 

รวม 3.77 .41 มาก  

ภาพรวม 3.87 .45 มาก  

   

 จากตารางที่ 4.8 ความคิดเห็นของพนักงานต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษา 

พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 2 ด้าน คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน 

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.87, S.D. = .45) เม่ือพิจารณาในแต่ละปัจจยั พบว่า พนักงานมีความ

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมากทั้ งสองปัจจัย ( X  = 3.97, S.D. = .63 และ 
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X  = 3.77, S.D. = .41) เม่ือพิจารณาในแต่ละด้าน สามารถเรียงลาํดับจากมากไปน้อย ใน 5 ลาํดับแรก  คือ  

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( X  = 4.33, S.D. = .59)  ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบติั  ( X  = 4.26, S.D. = .80)  

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  ( X  = 4.23, S.D. = .54)  ดา้นความสมัพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน

ร่วมงาน  ( X  = 4.21, S.D. = .69)  และด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ( X  = 4.18,  S.D. = .82) และด้าน 

ที่มีค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  ( X  = 3.26, S.D. = 1.09) 

 เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน   

แสดงผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเป็นรายขอ้ ดงัตารางที่ 4.9 – 4.21 ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 4.9  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสาํเร็จในการปฎิบติังาน 

 

ความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

1. การไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 4.39 .96 มาก 

2. การไดใ้ชค้วามสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จ 4.41 1.02 มาก 

3. การเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมอ 3.95 .95 มาก 

4. ความสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 4.08 .89 มาก 

5. ความสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลสาํเร็จ 

ตามเป้าหมาย 

4.08 .95 มาก 

รวม 4.18 .82 มาก 

   

 จากตารางที่  4.9 ความคิดเห็นของพนักงานที่ มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้าน

ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.18) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มี

ค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ การไดใ้ชค้วามสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก 

( X = 4.41)  รองลงมา คือ การไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ อยูใ่นระดบัมาก 

(X = 4.39)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จในงานเสมอ อยู่ใน

ระดบัมาก ( X = 3.95)   
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ตารางที่ 4.10  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับ  
 

การได้รับการยอมรับ 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

6. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน 4.31 .96 มาก 

7. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา 3.91 .92 มาก 

8. การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน 3.18 1.17 ปานกลาง 

9. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 4.30 1.05 มาก 

10. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานเสมอ 4.30 1.09 มาก 

รวม 4.00 .83 มาก 

  

 จากตารางที่  4.10 ความคิ ดเห็ นของพนั กงานที่ มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.00) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มี

ค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.31)  

รองลงมา คือ ความคิดเห็นของท่านเป็นที่ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ และความคิดเห็นของท่าน

เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานเสมออยูใ่นระดบัมาก (X = 4.30)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด 

คือ การไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพือ่นร่วมงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.18)   

 

ตารางที่ 4.11 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั 

 

ลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

11.  งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถและความถนดั 4.25 1.03 มาก 

12. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 4.25 1.07 มาก 

13. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 4.31 .99 มาก 

14. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อบริษทั 4.29 .96 มาก 

15. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้ 4.24 .88 มาก 

16.  ลกัษณะของงานท่ีทาํมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน 4.23 .90 มาก 

รวม 4.26 .89 มาก 
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 จากตารางที่  4.11 ความคิ ดเห็ นของพนั กงานที่ มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งาน 

ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.26) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ขอ้ที่มี

ค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ งานที่ปฏิบติัเป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก 

( X = 4.31)  รองลงมา คือ งานที่ปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อบริษทั อยูใ่นระดบัมาก (X = 4.29)  และ

ขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ลักษณะของงานที่ทาํมีขั้นตอนและกระบวนการที่ชดัเจน อยู่ใน

ระดบัมาก  ( X = 4.23)   

 

ตารางที่ 4.12 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบ 

 

ความรับผดิชอบ 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

17. การมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ท่ีภารกิจท่ีรับผดิชอบ 3.71 0.75 มาก 

18. การไดรั้บมอบหมายงานท่ีสาํคญัให้ทาํอยูเ่สมอ  3.22 0.92 ปานกลาง 

19. การมีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน 

ให้สาํเร็จลุล่วง 

3.29 1.06 ปานกลาง 

20. ความสามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง  3.61 .88 มาก 

21. มีความยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง 4.07 .86 มาก 

รวม 3.58 .70 มาก 

  

 จากตารางที่  4.12 ความคิ ดเห็ นของพนั กงานที่ มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งาน 

ดา้นความรับผดิชอบ โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.58) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ขอ้ที่มีค่า

คะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ มีความยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง อยูใ่นระดบั

มาก ( X = 4.07)  รองลงมา คือ มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ที่ภารกิจที่รับผิดชอบอยูใ่น

ระดบัมาก (X = 3.71)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้าํอยู่

เสมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.22)   
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ตารางที่ 4.13 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ 
 

ความก้าวหน้า 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

22. การมีโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมในงานท่ีรับผดิชอบ  

เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ และนาํมาพฒันาการทาํงาน 

 

3.94 

 

.90 
มาก 

23. การมีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน เพ่ือคน้หาวิธีการ

 ทาํงานใหม่ ๆ และเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

3.89 .75 มาก 

24. การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ 3.67 .76 มาก 

25. การมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งตามโครงสร้างของบริษทั 3.72 .74 มาก 

รวม 3.80 .60 มาก 

  

 จากตารางที่  4.13 ความคิ ดเห็ น ของพ นั กงาน ท่ี มี ต่ อแรงจู งใจใน การป ฏิ บั ติ งาน 

ดา้นความกา้วหน้า โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การมีโอกาส 

ในการศึกษาเพิ่มเติมในงานที่รับผดิชอบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ และนาํมาพฒันาการทาํงานอยูใ่นระดบั

มาก ( X = 3.94)  รองลงมา คือ การมีโอกาสได้เดินทางไปศึกษาดูงาน เพื่อคน้หาวิธีการทาํงานใหม่  ๆ

และเพิ่มประสบการณ์ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.89)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อย

ที่สุด คือ การมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.67)   
 

ตารางที่ 4.14 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

26.  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ี

รับผดิชอบ เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั คา่อาหาร เป็นตน้ 

4.03 .79 มาก 

27.  ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ เช่น

เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร  

4.34 .80 มาก 

28.  สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพียงพอและเหมาะสม 4.26 .87 มาก 

29.  ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทางมีความเหมาะสมตามความเป็นจริงในการ

ปฏิบติังานนอกสถานท่ี 

4.16 .74 มาก 

30. วนัลาพกัผ่อนประจาํปี มีจาํนวนวนัท่ีเพียงพอ และเหมาะสม 4.25 .60 มาก 

31. การประกนัชีวิตแบบกลุ่มท่ีมอบให ้มีความคุม้ครอง 

ท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

4.31 .71 มาก 

รวม 4.23 .54 มาก 
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 จากตารางที่  4.14 ความคิ ดเห็ นของพนั กงานที่ มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งาน 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ โดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.23) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 

ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีได้รับเพียงพอต่อการเล้ียงชีพไดแ้ก่  เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั 

อยู่ในระดับมาก ( X = 4.34)  รองลงมา คือ การประกันชีวิตแบบกลุ่มที่มอบให้  มีความคุ้มครอง 

ที่ เพียงพอและเหมาะสม อยู่ในระดับมาก  ( X = 4.31) และข้อท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่ สุด คือ  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่ได้รับมีความเหมาะสมกับตาํแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก  

 (X = 4.03)   

 

ตารางที่ 4.15 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

 

ความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

32. ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเอง 4.37 .78 มาก 

33. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.25 .89 มาก 

34. ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.32 .66 มาก 

35. การมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 4.30 .80 มาก 

36. การไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพ่ือนร่วมงาน 3.80 .91 มาก 

รวม 4.21 .69 มาก 

   

 จากตารางที่  4.15 ความคิ ดเห็ นของพนั กงานที่ มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิ บัติ งาน 

ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.21)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาให้ความสนิทสนม ความจริงใจและความเป็นกนัเอง  

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.37)  รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

อยูใ่นระดบัมาก  ( X  = 4.32) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การไดรั้บความร่วมมือช่วยเหลือ

ในการทาํงานจากเพือ่นร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก  ( X  = 3.80) 
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ตารางที่ 4.16 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

การปกครองบังคับบัญชา 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

37. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสาร 

จากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 

4.49 .73 มาก 

38. การกระจายงานมีความเหมาะสม 4.45 .64 มาก 

39. การมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี 4.59 .61 มาก 

40. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.26 .76 มาก 

41. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 4.39 .72 มาก 

42. ความสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

4.01 .80 มาก 

43. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการพฒันาตนเองอยา่งเต็มท่ี 4.10 .84 มาก 

รวม 4.33 .59 มาก 

   

 จากตารางที่ 4.16 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านการ

ปกครองบังคับบัญ ชาโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 4.33) เม่ื อพิ จารณ าเป็ นรายข้อ  พบว่ า  

การมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มที่ อยูใ่นระดับมาก ( X = 4.59)  รองลงมา คือ 

การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน อยู่ในระดับมาก  

( X = 4.49) และข้อที่ มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ ความสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้ ังคับบัญชา 

ไดท้ั้งเร่ืองการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 4.01) 
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ตารางที่ 4.17 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหาร 

 

นโยบายการบริหาร 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

44. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปีให้ทุกคน 

ไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

4.21 .70 มาก 

45. นโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการการทาํงาน

ไม่ซํ้ าซอ้นกนั 

3.96 .76 มาก 

46.  การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง 3.45 .83 ปานกลาง 

47.  การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่งงาน   

มีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้

3.50 .87 มาก 

รวม 3.78 .62 มาก 

   

  จากตารางที่ 4.17 ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย

การบริหารโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.78) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผูบ้ริหารมีการช้ีแจง

เป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปีให้ทุกคนไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง  อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.21)  รองลงมา 

คือ นโยบายการบริหารงานของบริษัทฯ เป็นกระบวนการการทาํงานไม่ซํ้ าซ้อนกัน อยู่ในระดับมาก  

( X = 3.96) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมี ประสิทธิภาพ

สูง อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.45) 

 

ตารางที่ 4.18 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการทาํงาน 

 

สภาพการทํางาน 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

48.  การมีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 3.18 .97 ปานกลาง 

49. การมีวสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 3.04 1.16 ปานกลาง 

50. การมีวสัดุอุปกรณ์ และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพต่อการ

ปฏิบติังาน 

4.08 .84 มาก 

51. พนกังานบริษทัฯ สามารถนาํเสนอของบประมาณ เพ่ือเพ่ิม

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

3.84 .96 มาก 

52.  การมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความ

เหมาะสม ทาํใหท้าํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

3.91 .98 มาก 

รวม 3.61 .78 มาก 
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 จากตารางที่ 4.18 ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านสภาพ

การทาํงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า การมีวสัดุอุปกรณ์ และ

คู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.08)  รองลงมา คือ 

การมีสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม ทาํให้ทาํงานไดอ้ยา่ง

สะดวกสบาย  อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.91) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ วสัดุอุปกรณ์ คู่มือ

และแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพยีงพอต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.04) 

 

ตารางที่ 4.19 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คง 

 

ความมัน่คง 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

53. ความรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัของท่าน 3.76 1.00 มาก 

54. การเช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั และเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป 3.25 .97 ปานกลาง 

55. การเช่ือว่าบริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ข้ึนไปในอนาคต 3.09 1.07 ปานกลาง 

56. ความรู้สึกว่างานท่ีทาํมีความมัน่คง ไม่ถูกให้ออกไดง่้าย 3.14 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.31 .75 ปานกลาง 

   

 จากตารางที่ 4.19  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความ

มัน่คงโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.31)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความรู้สึกเช่ือมัน่และ

ศรัทธาในบริษทัของตนเอง อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.76)  รองลงมา คือ การเช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั 

และเป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไป อยู่ในระดับปานกลาง  ( X = 3.25) และข้อที่มีค่าคะแนนเฉล่ีย 

นอ้ยที่สุด คือ การเช่ือวา่บริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ขึ้นไปในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.09) 
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ตารางที่ 4.20 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานะทางอาชีพ 

 

สถานะทางอาชีพ 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

57.  การคิดว่าอาชีพท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรต์ิและศกัด์ิศรี 3.25 1.12 ปานกลาง 

58.  ความรู้สึกว่าท่านมีความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน 3.74 .89 มาก 

59.  การคิดว่าท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบริษทั 

อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

3.35 1.20 ปานกลาง 

รวม 3.45 .90 ปานกลาง 

   

 จากตารางท่ี 4.20  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานะ

ทางอาชีพ โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.45)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ความรู้สึกวา่ตนเอง 

มีความสาํคญัต่อหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.74)  รองลงมา คือ การคิดวา่ตนเองไดรั้บการดูแล 

เอาใจใส่จากบริษทัอยา่งเพยีงพอและเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.35) และขอ้ที่มีค่าคะแนน

เฉล่ียนอ้ยที่สุด คือ การคิดวา่อาชีพที่ทาํเป็นอาชีพที่มีเกียรต์ิและศกัด์ิศรี อยูใ่นระดบัปานกลาง  (X = 3.25) 

 

ตารางที่ 4.21 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

ความเป็นอยู่ส่วนตวั 
ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D แปลผล 

60.  ชัว่โมงในการงานของท่านไม่ไดก้ระทบต่อชีวิต 

 ส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

3.48 1.15 ปานกลาง 

61.  การคิดว่าดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านไม่ได ้

 มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

3.45 1.26 ปานกลาง 

62.  ความสามารถขอลาเพ่ือเยีย่มญาติ พ่ีนอ้งและครอบครัวได้

 ตามท่ีท่านตอ้งการ 

3.51 1.32 มาก 

63.  การมีเวลาพกัผอ่น หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้ามสมควร 2.61 1.33 ปานกลาง 

รวม 3.26 1.09 ปานกลาง 
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  จากตารางที่ 4.21  ความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความ

เป็นอยูส่่วนตวั โดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.26)  เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความสามารถ

ขอลาเพือ่เยีย่มญาติ พีน่อ้งและครอบครัวได ้ตามที่ท่านตอ้งการ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.51) รองลงมา

คือ ชั่วโมงในการงานไม่ได้กระทบต่อชีวิตส่วนตัวของท่านและครอบครัว อยู่ในระดับปานกลาง  

( X = 3.48) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือ การมีเวลาพกัผอ่นหรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้าม

สมควร อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.61) 

 

ตอนที ่3  การเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือตระการ

 จาํกดั   

 

 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน และตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัตารางที่ 4.22 – 4.33 

 

ตารางที่ 4.22  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจาํแนก

 ตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

เพศ 

t Sig ชาย ( n = 100) หญงิ ( n = 86) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน 3.28 0.74 ปานกลาง 3.33 0.55 ปานกลาง 0.51 0.60 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 3.94 0.93 มาก 4.06 0.71 มาก 0.98 0.32 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.27 0.96 มาก 4.25 0.82 มาก -0.14 0.88 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.94 0.93 มาก 4.06 0.71 มาก 0.98 0.32 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.79 0.59 มาก 3.82 0.60 มาก 0.31 0.75 

รวม 3.84 0.75 มาก 3.90 0.55 มาก 0.61 0.53 

ปัจจัยคํา้จุน 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.19 0.61 มาก 4.27 0.44 มาก 1.02 0.30 

2. ดา้นความสัมพนัธก์บั

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
4.18 0.75 มาก 4.24 0.624 มาก 0.65 0.51 
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ตารางที่ 4.22 (ต่อ)   

  

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

เพศ 

t Sig ชาย ( n = 100) หญงิ ( n = 86) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.32 0.63 มาก 4.34 0.56 มาก 0.27 0.78 

4. ดา้นนโยบายการบริหาร 3.70 0.64 มาก 3.87 0.59 มาก 1.79 0.07 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.59 0.83 มาก 3.64 0.72 มาก 0.43 0.66 

6. ดา้นความมัน่คง 3.33 0.80 ปานกลาง 3.28 0.68 ปานกลาง -0.44 0.65 

7. ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.46 0.92 ปานกลาง 3.43 0.88 ปานกลาง -0.22 0.82 

8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.31 1.15 ปานกลาง 3.21 1.02 ปานกลาง -0.60 0.54 

รวม 3.76 0.40 มาก 3.79 0.42 มาก 0.43 0.66 

ภาพรวม 3.80 0.50 มาก 3.84 0.41 มาก 0.63 0.53 

  

 จากตารางที่ 4.22 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพศชาย  

มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากบั 3.80 อยูใ่นระดับมาก ส่วนพนักงานเพศหญิง มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 

3.84 อยู่ในระดับมาก ส่วนผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน จาํแนกตามเพศในภาพรวม และรายด้าน พบว่า พนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีความ

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

 

ตารางที่ 4.23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ดา้นความสาํเร็จ

 ในการปฏิบติังาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.51 2 0.75 1.71 0.18 

ภายในกลุ่ม 83.50 183 0.44   

รวม 82.01 185    

2. ดา้นการไดรั้บ

 การยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 2.36 2 1.18 1.69 0.18 

ภายในกลุ่ม 127.71 183 0.69   

รวม 130.07 185    
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

3. ดา้นลกัษณะ

 งานท่ีปฏิบติั 

ระหว่างกลุ่ม 3.80 2 1.90 2.41 0.09 

ภายในกลุ่ม 143.88 183 0.78   

รวม 147.68 185    

4. ดา้นความ

 รับผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 2.36 2 1.18 1.69 0.18 

ภายในกลุ่ม 127.71 183 0.69   

รวม 130.07 185    

5. ดา้น

 ความกา้วหนา้ 

ระหว่างกลุ่ม 0.82 2 0.04 0.11 0.89 

ภายในกลุ่ม 66.73 183 0.36   

รวม 66.81 185    

รวม 

ปัจจัยจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 1.58 2 0.79 1.80 0.16 

ภายในกลุ่ม 80.36 183 0.43   

รวม 81.95 185    

ปัจจัยคํา้จุน       

1. ดา้นค่าตอบแทน

และสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 3.61 2 0.18 0.61 0.54 

ภายในกลุ่ม 53.92 183 0.29   

รวม 54.28 185    

2. ดา้นความสัมพนัธ์

 กบัผูบ้งัคบับญัชา

 และเพ่ือนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.44 2 0.72 1.50 0.22 

ภายในกลุ่ม 88.12 183 0.48   

รวม 89.56 185    

3. ดา้นการปกครอง

 บงัคบับญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 1.20 2 0.60 1,68 0.18 

ภายในกลุ่ม 65.26 183 0.35   

รวม 66.46 185    

4. ดา้นนโยบายการ

 บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 0.44 2 0.22 0.56 0.56 

ภายในกลุ่ม 72.27 183 0.39   

รวม 72.72 185    

5. ดา้นสภาพการ

 ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.39 2 0.19 0.31 0.73 

ภายในกลุ่ม 114.04 183 0.62   

รวม 114.43 185    

6. ดา้นความมัน่คง ระหว่างกลุ่ม 1.15 2 0.57 1.02 0.36 

 ภายในกลุ่ม 103.32 183 0.56   

 รวม 104.47 185    
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ตารางที่ 4.23  (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

7. ดา้นสถานะทาง

 อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม 2.14 2 1.07 1.32 0.26 

 ภายในกลุ่ม 148.55 183 0.81   

 รวม 150.69 185    

8. ดา้นความเป็นอยู่

 ส่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 0.78 2 0.39 0.32 0.72 

 ภายในกลุ่ม 221.59 183 1.21   

 รวม 222.38 185    

รวมปัจจัยคํา้จุน 

ระหว่างกลุ่ม 0.35 2 0.17 1.04 0.35 

ภายในกลุ่ม 31.14 183 0.17   

รวม 31.50 185    

รวมปัจจัยจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.83 2 0.41 1.91 0.15 

ภายในกลุ่ม 39.70 183 0.21   

รวม 40.53 185    

  

 จากตารางที่ 4.23 ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อจูงใจในการ

ปฏิบติังาน จาํแนกตามอาย ุพบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานไม่แตกต่าง

กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนักงานที่มีอายแุตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.24  การเปรียบเที ยบความคิดเห็ นของพนักงานท่ี มี ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ดา้นความสาํเร็จ

 ในการปฏิบติังาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.34 2 0.67 1.52 0.22 

ภายในกลุ่ม 80.67 183 0.44   

รวม 82.01 185    

2. ดา้นการไดรั้บ

 การยอมรับ 

 4.57 2 2.28 3.33 0.03* 

 125.49 183 0.68   

 130.07 185    

3. ดา้นลกัษณะ

 งานท่ีปฏิบติั 

ระหว่างกลุ่ม 2.87 2 1.43 1.81 0.16 

ภายในกลุ่ม 144.81 183 0.79   

รวม 147.68 185    

4. ดา้นความ

 รับผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 4.57 2 2.28 3.33 0.03* 

ภายในกลุ่ม 125.49 183 0.68   

รวม 130.07 185    

5. ดา้น

 ความกา้วหนา้ 

ระหว่างกลุ่ม 0.79 2 0.39 1.09 0.33 

ภายในกลุ่ม 66.02 183 0.36   

รวม 66.81 185    

รวม 

ปัจจัยจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 2.34 2 1.17 2.69 0.07 

ภายในกลุ่ม 79.61 183 0.43   

รวม 81.95 185    

ปัจจัยคํา้จุน       

1. ดา้นค่าตอบแทน

 และสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 2.022 2 1.01 3.54 0.03* 

ภายในกลุ่ม 52.25 183 0.28   

รวม 54.28 185    

2. ดา้นความสมัพนัธ์

 กบัผูบ้งัคบับญัชา

 และเพ่ือนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม .627 2 0.31 0.64 0.52 

ภายในกลุ่ม 88.94 183 0.48   

รวม 89.56 185    

3. ดา้นการปกครอง

 บงัคบับญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 1.907 2 0.95 2.70 0.07 

ภายในกลุ่ม 64.56 183 0.35   

รวม 66.46 185    
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ตารางที่ 4.24   (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

4. ดา้นนโยบายการ

 บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม .739 2 0.37 0.93 0.39 

ภายในกลุ่ม 71.98 183 0.39   

รวม 72.72 185    

5. ดา้นสภาพการ

 ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม .886 2 0.44 0.71 0.49 

ภายในกลุ่ม 113.55 183 0.62   

รวม 114.43 185    

6. ดา้นความมัน่คง ระหว่างกลุ่ม 1.89 2 0.94 1.69 0.18 

 ภายในกลุ่ม 102.57 183 0.56   

 รวม 104.47 185    

7. ดา้นสถานะทาง

 อาชีพ 
ระหว่างกลุ่ม 6.15 2 3.07 3.89 0.02* 

 ภายในกลุ่ม 144.54 183 0.79   

 รวม 150.69 185    

8. ดา้นความ 

 เป็นอยูส่่วนตวั 
ระหว่างกลุ่ม 11.35 2 5.67 4.92 0.00* 

 ภายในกลุ่ม 211.02 183 1.15   

 รวม 222.38 185    

รวม 

ปัจจัยคํา้จุน 

ระหว่างกลุ่ม 0.10 2 0.05 0.31 0.73 

ภายในกลุ่ม 31.39 183 0.17   

รวม 31.50 185    

รวมแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.38 2 0.19 0.87 0.41 

ภายในกลุ่ม 40.15 183 0.21   

รวม 40.53 185    

  

 

 จากตารางที่ 4.24  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จาํแนก

ตามระดับการศึกษา พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานไม่แตกต่างกัน  

เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  5 ด้าน ได้แก่ ด้านการได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบ  

ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นสถานะทางอาชีพและดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ซ่ึงแตกต่างกนัอยา่งมี

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05  จึงตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé) ดงัตาราง

ที่ 4.25 – 4.29 

 

ตารางที่ 4.25  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานดา้นการ

 ไดรั้บการยอมรับ จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา X  

มธัยมศึกษา 

ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา/ 

ปวส. 
ปริญญาตรี 

4.21 3.72 4.03 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

 ปวช. 
4.21 - 0.49* 0.18 

อนุปริญญา/ปวส. 3.72 - - -0.31 

ปริญญาตรี 4.03 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่  4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานที่มีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จาํนวน  

1 คู่ คือ พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับมากกวา่พนกังานที่มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  

 

ตารางที่ 4.26  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานดา้นความ

 รับผดิชอบ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา X  

มธัยมศึกษา 

ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา/ 

ปวส. 
ปริญญาตรี 

4.21 3.72 4.03 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

 ปวช. 

4.21 
- 

0.49* 0.18 

อนุปริญญา/ปวส. 3.72 - - -0.31 

ปริญญาตรี 4.03 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางที่  4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ด้านความรับผิดชอบ จาํแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษา

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จาํนวน  

1 คู่ คือ พนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ดา้นความรับผดิชอบมากกวา่พนกังานที่มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  

 

ตารางที่ 4.27  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา X  

มธัยมศึกษา 

ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา/ 

ปวส. 
ปริญญาตรี 

4.40 4.06 4.24 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

 ปวช. 

4.40 
- 

0.34* 0.16 

อนุปริญญา/ปวส. 4.06 - - -0.18 

ปริญญาตรี 4.24 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่  4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ จาํแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดับ

การศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

จาํนวน 1 คู่ คือ พนักงานที่ มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการมากกวา่พนกังานที่มีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปวส.  
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ตารางที่ 4.28  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ดา้นสถานะทางอาชีพ จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา X  

มธัยมศึกษา 

ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา/ 

ปวส. 
ปริญญาตรี 

3.07 3.64 3.48 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

 ปวช. 

3.07 
- 

-0.57* -0.41 

อนุปริญญา/ปวส. 3.64 - - 0.16 

ปริญญาตรี 3.48 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่  4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ด้านสถานะทางอาชีพ จาํแนกตามระดับการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 จาํนวน  

1 คู่ คือ พนกังานที่มีการศึกษาระดบัดบัอนุปริญญา/ปวส. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานะ

ทางอาชีพมากกวา่พนกังานที่มีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

 

ตารางที่ 4.29  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดับการศึกษา X  

มธัยมศึกษา 

ตอนปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา/ 

ปวส. 
ปริญญาตรี 

2.81 3.61 3.27 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

 ปวช. 

2.81 
- 

-0.80* -0.46 

อนุปริญญา/ปวส. 3.61 - - 0.34 

ปริญญาตรี 3.27 - - - 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางที่  4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จาํนวน 1 

คู่ คือ พนักงานที่มีการศึกษาระดับดับอนุปริญญา/ปวส. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความ

เป็นอยูส่่วนตวัมากกวา่พนกังานที่มีการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

 

ตารางที่ 4.30  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามสถานภาพสมรส 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

สถานภาพสมรส 

t Sig โสด ( n = 165) สมรส ( n = 21) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน 3.28 0.66 ปานกลาง 3.41 0.67 ปานกลาง -0.84 -0.84 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 3.98 0.84 มาก 4.12 0.80 มาก -0.69 -0.69 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.25 0.88 มาก 4.33 0.94 มาก 0.49 0.49 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.98 0.84 มาก 4.12 0.80 มาก 0.85 0.85 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.80 0.61 มาก 3.86 0.51 มาก 0.49 0.49 

รวม 3.86 0.66 มาก 3.97 0.67 มาก 0.84 0.84 

ปัจจัยคํา้จุน 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.22 0.55 มาก 4.26 0.48 มาก 0.63 0.63 

2. ดา้นความสัมพนัธก์บั

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
4.18 0.69 มาก 4.42 0.70 มาก 

0.78 0.78 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.33 0.59 มาก 4.34 0.63 มาก 0.57 0.57 

4. ดา้นนโยบายการบริหาร 3.77 0.61 มาก 3.83 0.70 มาก 0.13 0.13 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.61 0.76 มาก 3.58 0.92 มาก 0.23 0.23 

6. ดา้นความมัน่คง 3.32 0.75 ปานกลาง 3.22 0.75 ปานกลาง 0.90 0.90 

7. ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.47 0.88 ปานกลาง 3.22 1.01 ปานกลาง 0.26 0.26 

8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.27 1.07 ปานกลาง 3.17 1.27 ปานกลาง 0.70 0.70 

รวม 3.77 0.41 มาก 3.75 0.42 มาก 0.16 0.16 

ภาพรวม 3.82 0.46 มาก 3.86 0.46 มาก 0.83 0.83 
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 จากตารางท่ี 4.30 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีสถานะโสด  

มีค่าเฉล่ีย โดยรวมเท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับมาก ส่วนพนักงานสถานภาพสมรสแล้ว มีค่าเฉล่ีย

โดยรวมเท่ากบั 3.86 อยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน จาํแนกตามสถานภาพสมรส โดยภาพรวมและรายด้าน พบว่า พนักงานที่มี

สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.31  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
Df Mean Square F P 

ปัจจยัจูงใจ       

1. ดา้นความสาํเร็จ

 ในการปฏิบติังาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 1.34 3 0.44 1.01 0.38 

ภายในกลุ่ม 80.67 182 0.44   

รวม 82.01 185    

2. ดา้นการไดรั้บ

 การยอมรับ 

ระหว่างกลุ่ม 2.61 3 0.87 1.24 0.29 

ภายในกลุ่ม 127.46 182 0.70   

รวม 130.07 185    

3. ดา้นลกัษณะ

 งานท่ีปฏิบติั 

ระหว่างกลุ่ม 1.88 3 0.62 .78 0.50 

ภายในกลุ่ม 145.80 182 0.80   

รวม 147.68 185    

4. ดา้นความ

 รับผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 2.61 3 0.87 1.24 0.29 

ภายในกลุ่ม 127.46 182 0.70   

รวม 130.07 185    

5. ดา้น

 ความกา้วหนา้ 

ระหว่างกลุ่ม .59 3 0.19 .54 0.65 

ภายในกลุ่ม 66.22 182 0.36   

รวม 66.81 185 0.44   

รวม 

ปัจจัยจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 3.43 3 0.47 1.06 .36 

ภายในกลุ่ม 78.51 182 0.44   

รวม 81.95 185    
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ตารางที่ 4.31  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
Df Mean Square F P 

ปัจจยัคํา้จุน       

1. ดา้นค่าตอบแทน

 และสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม .93 3 0.31 1.06 0.36 

ภายในกลุ่ม 53.34 182 0.29   

รวม 54.28 185    

2. ดา้นความสัมพนัธ์

 กบัผูบ้งัคบับญัชา

 และเพ่ือนร่วมงาน 

ระหว่างกลุ่ม .45 3 0.15 .310 .818 

ภายในกลุ่ม 89.11 182 0.49   

รวม 89.56 185    

3. ดา้นการปกครอง

 บงัคบับญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 2.09 3 0.69 1.975 0.11 

ภายในกลุ่ม 64.37 182 0.35   

รวม 66.46 185    

4. ดา้นนโยบายการ

 บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม .75 3 0.25 .635 0.59 

ภายในกลุ่ม 71.97 182 0.39   

รวม 72.72 185    

5. ดา้นสภาพการ

 ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 2.02 3 0.67 1.09 0.35 

ภายในกลุ่ม 112.41 182 0.61   

รวม 114.43 185    

6. ดา้นความมัน่คง ระหว่างกลุ่ม .35 3 0.11 0.20 0.89 

 ภายในกลุ่ม 104.11 182 0.57   

 รวม 104.476 185    

7. ดา้นสถานะทาง

 อาชีพ 

ระหว่างกลุ่ม .869 3 0.29 0.35 0.78 

 ภายในกลุ่ม 149.82 182 0.82   

 รวม 150.69 185    

8. ดา้นความ 

 เป็นอยูส่่วนตวั 

ระหว่างกลุ่ม 3.11 3 1.03 0.86 0.46 

 ภายในกลุ่ม 219.26 182 1.20   

 รวม 222.381 185    

รวม 

ปัจจัยคํา้จุน 

ระหว่างกลุ่ม 0.09 3 0.03 0.17 0.91 

ภายในกลุ่ม 31.40 182 0.17   

รวม 31.50 185    
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ตารางที่ 4.31  (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

รวมแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.46 3 0.15 0.70 0.55 

ภายในกลุ่ม 40.07 182 0.22   

รวม 40.53 185    

 

 จากตารางที่ 4.31  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จาํแนก

ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า ภาพรวมและรายดา้นของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

ไม่แตกต่างกนั 

  

ตารางที่ 4.32  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 

t Sig 
ไม่เกนิ 5 ปี 

 ( n = 165) 

มากกว่า  5 – 10 ปี 

 ( n = 21) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน 3.31 0.64 ปานกลาง 3.18 0.84 ปานกลาง 0.89 0.37 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 4.02 0.82 มาก 3.86 0.98 มาก 0.79 0.42 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.29 0.84 มาก 4.03 1.18 มาก 1.27 0.20 

4. ดา้นความรับผดิชอบ 4.02 0.82 มาก 3.86 0.98 มาก 0.79 0.42 

5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.81 0.61 มาก 3.75 0.51 มาก -0.46 0.64 

รวม 3.89 0.64 มาก 3.73 0.83 มาก 1.00 0.31 
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ตารางที่ 4.32  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน 

t Sig 
ไม่เกนิ 5 ปี 

 ( n = 165) 

มากกว่า  5 – 10 ปี 

 ( n = 21) 

X  S.D แปลผล X  S.D แปลผล 

ปัจจัยคํา้จุน 

1. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 4.22 0.54 มาก 4.50 0.47 มาก -1.14 0.25 

2. ดา้นความสัมพนัธก์บั

 ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
4.20 0.69 มาก 4.50 0.00 มาก -1.20 0.23 

3. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 4.32 0.59 มาก 4.92 0.10 มากท่ีสุด - 7.17 0.02* 

4. ดา้นนโยบายการบริหาร 3.77 0.62 มาก 4.62 0.17 มากท่ีสุด - 1.92 0.05* 

5. ดา้นสภาพการทาํงาน 3.60 0.78 มาก 4.80 0.28 มากท่ีสุด - 2.16 0.03* 

6. ดา้นความมัน่คง 3.32 0.74 ปานกลาง 2.25 0.35 นอ้ย 2.03 0.04* 

7. ดา้นสถานะทางอาชีพ 3.46 0.89 ปานกลาง 1.75 0.47 นอ้ย 2.31 0.02* 

8. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.28 1.09 ปานกลาง 4.17 0.00 มาก 1.98 0.04* 

รวม 3.77 0.41 มาก 3.93 0.09 มาก 0.16 0.86 

ภาพรวม 3.82 0.47 มาก 4.04 0.07 มาก - 0.37 0.70 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางที่ 4.32  พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานตามระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับมาก ส่วนพนักงานที่ มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 5 – 10 ปี มีค่าเฉล่ียโดยรวมเท่ากับ 4.04 อยูใ่นระดบัมาก และผล

การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนกตามระยะเวลา 

ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง

มีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จาํนวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบาย

การบริหาร  ด้านสภาพการทาํงาน และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว พนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงานมากกว่า 5 – 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่ มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี ส่วนดา้นความมัน่คง  และดา้นสถานะทางอาชีพ พนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

มากกวา่ 5 – 10 ปี  
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ตารางที่ 4.33  การเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

 ตามตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ดา้นความสาํเร็จ

 ในการปฏิบติังาน 

 

ระหว่างกลุ่ม 0.65 4 0.16 0.36 0.83 

ภายในกลุ่ม 81.36 181 0.45   

รวม 82.01 185    

2. ดา้นการไดรั้บ

 การยอมรับนับถือ 

ระหว่างกลุ่ม 1.35 4 0.33 0.47 0.75 

ภายในกลุ่ม 128.72 181 0.71   

รวม 130.07 185    

3. ดา้นลกัษณะ

 งานท่ีปฏิบติั 

ระหว่างกลุ่ม 0.86 4 0.21 0.26 0.89 

ภายในกลุ่ม 146.82 181 0.81   

รวม 147.68 185    

4. ดา้นความ

 รับผดิชอบ 

ระหว่างกลุ่ม 1.35 4 0.33 0.47 0.75 

ภายในกลุ่ม 128.72 181 0.71   

รวม 130.07 185    

5. ดา้น

 ความกา้วหนา้ 

ระหว่างกลุ่ม 0.77 4 0.19 0.53 0.71 

ภายในกลุ่ม 66.04 181 0.36   

รวม 66.81 185    

รวม 

ปัจจัยจูงใจ 

ระหว่างกลุ่ม 0.35 4 0.08 0.19 0.93 

ภายในกลุ่ม 81.59 181 0.45   

รวม 81.95 185    
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ตารางที่ 4.33  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

ปัจจัยคํา้จุน       

1. ดา้นค่าตอบแทน

 และสวสัดิการ 

ระหว่างกลุ่ม 0.43 4 0.10 0.36 0.83 

ภายในกลุ่ม 53.84 181 0.29   

รวม 54.28 185    

2. ดา้นความสัมพนัธ์

 กบัผูบ้งัคบับญัชา

 และเพ่ือนร่วมงาน 

 1.10 4 0.27 0.56 0.69 

 88.46 181 0.48   

 89.56 185    

3. ดา้นการปกครอง

 บงัคบับญัชา 

ระหว่างกลุ่ม 0.59 4 0.14 0.40 0.80 

ภายในกลุ่ม 65.87 181 0.36   

รวม 66.46 185    

4. ดา้นนโยบายการ

 บริหาร 

ระหว่างกลุ่ม 2.10 4 0.52 1.34 0.25 

ภายในกลุ่ม 70.62 181 0.39   

รวม 72.72 185    

5. ดา้นสภาพการ

 ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 3.54 4 0.88 1.44 0.22 

ภายในกลุ่ม 110.89 181 0.61   

รวม 114.43 185    

6. ดา้นความมัน่คง ระหว่างกลุ่ม 1.15 4 0.28 0.50 0.73 

 ภายในกลุ่ม 103.32 181 0.57   

 รวม 104.47 185    

7. ดา้นสถานะทาง

 อาชีพ 
ระหว่างกลุ่ม 0.93 4 0.23 0.28 0.88 

 ภายในกลุ่ม 149.76 181 0.82   

 รวม 150.69 185    

8. ดา้นความ 

 เป็นอยูส่่วนตวั 
ระหว่างกลุ่ม 1.86 4 0.46 0.56 0.68 

 ภายในกลุ่ม 148.83 181 0.82   

 รวม 150.69 185    

รวม 

ปัจจัยคํา้จุน 

ระหว่างกลุ่ม 3.67 4 0.91 0.76 0.55 

ภายในกลุ่ม 218.70 181 1.20   

รวม 222.38 185    
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ตารางที่ 4.33  (ต่อ) 

      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 
Sum of 

Squares 
df Mean Square F P 

รวมแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.19 4 0.04 0.21 0.92 

ภายในกลุ่ม 40.34 181 0.22   

รวม 40.53 185    

 

 จากตารางที่ 4.33 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จาํแนก

ตามตาํแหน่งงานที่ปฏิบติัในภาพรวมและรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที่ 4.34 ผลสรุปการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนกังานที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

การปฏบิัตงิาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ 

สมรส 

รายได้เฉลีย่ 

ต่อเดือน 

ระยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

ทีป่ฏบิัต ิ

ปัจจัยจูงใจ x x x x x x x 

1. ความสาํเร็จในการ

 ปฏิบติังาน 

x x x x x x x 

2. การไดรั้บการยอมรับ x x  x x x x 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั x x x x x x x 

4. ความรับผดิชอบ x x  x x x x 

5. ความกา้วหนา้ x x x x x x x 

ปัจจัยคํา้จุน x x x x x x x 

6. ค่าตอบแทนและ

 สวสัดิการ 
x x  

x x x x 

7. ความสัมพนัธก์บั

 ผูบ้งัคบับญัชาและ

 เพ่ือนร่วมงาน 

x x x x x x x 

8.  การปกครองบงัคบั 

 บญัชา 

x x x x x  x 

9. นโยบายการบริหาร x x x x x  x 
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ตารางที่ 4.34  (ต่อ) 

       

การปฏบิัตงิาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ 

สมรส 
รายได้ต่อเดือน 

ระยะเวลาในการ

ปฏบิัตงิาน 

ตาํแหน่งงาน 

ทีป่ฏบิัต ิ

10. สภาพการทาํงาน x x x x x  x 

11. ความมัน่คง x x x x x  x 

12. สถานะทางอาชีพ x x  x x  x 

13. ความเป็นอยูส่่วนตวั x x  x x  x 

โดยรวม x x x x x x x 

 

  หมายถึง  แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

X   หมายถึง  ไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที ่4  แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือ

 ตระการ จาํกดั 

   

  พนักงานที่ปฏิบัติงานในบริษัทคุ ้มเสือตระการ จาํกัด ได้แสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้ าจุน โดยมี

ประเด็นสาํคญัดงัน้ี 
 

ตารางที่  4.35 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

   บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั 

            (n = 186) 

ความคดิเห็นของพนักงาน จํานวน ลาํดบัที ่

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน 

-  อยากให้บริษทัจดัฝึกอบรมพนกังานเป็นระยะๆ เพ่ือให้เกิดความรู้

ทกัษะความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานให้ประสบผลสาํเร็จ  

ยิง่ ๆ ข้ึนไป 

  

 

54 

 

6 

-  อยากให้บริษทัเปิดโอกาสอยา่งเต็มท่ีให้พนกังาน 

ไดแ้สดงศกัยภาพในการมีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหน่ึงใน

ความสาํเร็จหรือการแกไ้ขปัญหาให้เกิดผลสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

45 7 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ   

-  อยากให้บริษทัเปิดโอกาสให้พนกังานไดแ้สดง 

แนวคิด ความสามารถในการดาํเนินงาน หรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ในงานเพ่ือให้เกิดการยอมรับจากหัวหนา้งาน และเพ่ือนร่วมงาน 

32 9 

-  อยากได้รับคําชมเชยทุกคร้ังท่ีพนักงานสามารถดาํเนินงานได้

สาํเร็จบรรลุผล 

45 7 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั   

-  งานท่ีไดรั้บมอบหมายมกัตรงกบัความสามารถและความถนัดของ

พนกังาน จึงอยากให้บริษทัเปิดโอกาสให้พนกังานไดป้ฏิบติังาน 

ท่ีทา้ยทา้ยความสามารถเพ่ิมมากข้ึนเพ่ือเป็นการพฒันาความสามารถ

และทกัษะของพนกังานต่อไป 

55 5 

-  ลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน

ดีและอยากให้มีการส่ือสารประชาสัมพนัธ์ เพ่ือให้เกิดความชดัเจน

ต่อลูกคา้ดว้ย 

34 8 
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ตารางที่  4.35  (ต่อ) 

  

ข้อเสนอแนะ จํานวน ลาํดับที ่

4. ดา้นความรับผดิชอบ   

-  อยากมีอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ท่ีรับผดิชอบโดยสามารถวาง

แผนการทาํงานดว้ยตนเอง 

65 2 

5.  ความความกา้วหนา้   

-  อยากให้บริษทัให้โอกาสในการออกไปศึกษาเพ่ิมเติมในงาน 

ท่ีรับผดิชอบ เพ่ือนาํความรู้ท่ีไดรั้บมาพฒันางาน 

62 3 

-  อยากให้มีวิทยากรมาอบรมเพ่ิมเติมเทคนิค แนวคิดใหม่ ๆ ในการ

ปฏิบติังาน 

57 4 

-  อยากให้มีการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งงานจากประสบการณ์ทาํงาน

และผลงานท่ีผา่นมาในอดีต 

66 1 

ปัจจัยคํา้จุน 

1.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 

 

-  อยากให้พิจารณาเพ่ิมวนัลา และวนัพกัผอ่นให้กบัพนกังานท่ีมีอายุ

การทาํงานเกิน 5  ปี ไปแลว้ 

52 6 

-  อยากให้เพ่ิมสวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพ่ิมมากข้ึน 33 10 

2.  ดา้นความสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน  

44 

 

-  อยากให้รักษาความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน

ร่วมงานให้คงอยูต่ลอดไป 

8 

3.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   

-  ทาํไดดี้ และเหมาะสมแลว้ 67 1 

-  อยากให้ผูบ้งัคบับญัชารับฟังเร่ืองส่วนตวัของพนกังานเพ่ิมมากข้ึน 45 7 

4.  ดา้นนโยบายการบริหาร   

-  มีนโยบายและกระบวนการท่ีไม่ซํ้ าซอ้นและชดัเจนดีแลว้ 44 8 

5.  ดา้นสภาพการทาํงาน   

-  วสัดุ อุปกรณ์มีเพียงพอดีแต่อยากให้เพ่ิมปริมาณมากยิง่ข้ึน เพ่ือให้

เกิดความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบติังานและความปลอดภยั 

มากยิง่ ๆ ข้ึน 

62 2 

-  อยากให้มีนโยบายการทาํความสะอาดวสัดุอุปกรณ์บางประเภท 

หลงัใชง้านเพราะเน่ืองจากผา่นการใชง้านจาํนวนมากอาจทาํให้ 

เกิดโรคติดต่อได ้

67 1 



75 

 

ตารางที่  4.35  (ต่อ) 

  

ข้อเสนอแนะ จํานวน ลาํดับที ่

6.  ดา้นความมัน่คง   

- รู้สึกมัน่คงดีและไม่คิดยา้ยไปทาํงานท่ีไหน 44 8 

- คิดว่าจะทาํงานท่ีบริษทัน้ีไปจนเกษียณอาย ุ 34 9 

7.  ดา้นสถานะทางอาชีพ   

- มีความสุขดีในการทาํงานท่ีบริษทัน้ีและอยากมีความกา้วหนา้ 

 ในงานเพ่ือเล่ือนขั้นในงานท่ีดีกว่าเดิมต่อไป 

53 5 

8.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั   

- อยากให้มีการผลดัเปล่ียนหมุนเวียนพนกังานไดก้ลบับา้นในช่วง

  เทศกาลบา้ง 

56 4 

- อยากให้มีวนัลาเพ่ิมข้ึนสาํหรับพนกังานท่ีมีญาติพ่ีนอ้งท่ีเจ็บป่วย 61 3 

 

 จากตารางที่  4.41  ผลวิเคราะห์การแสดงความคิดเห็นของพนักงานบริษัทคุ ้มเสือ

ตระการ จาํกัดต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน ปรากฏผลและ

เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยได ้ดงัน้ี  

 1) ปัจจยัจูงใจ 

  (1)  อยากให้มีการพจิารณาเล่ือนตาํแหน่งงานจากประสบการณ์ทาํงานและผลงาน 

ที่ผา่นมาในอดีต  

   (2)  อยากมีอิสระในการตดัสินใจต่อหน้าที่รับผิดชอบโดยสามารถวางแผนการ

ทาํงานดว้ยตนเอง  

   (3)  อยากใหบ้ริษทัใหโ้อกาสในการออกไปศึกษาเพิม่เติมในงานที่รับผดิชอบ  เพื่อ

นาํความรู้ที่ไดรั้บมาพฒันางาน  

   (4)  อยากให้มีวิทยากรมาอบรมเพิ่มเติมเทคนิค แนวคิดใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน

   (5) งานที่ไดรั้บมอบหมายมักตรงกบัความสามารถและความถนัดของพนักงาน  

จึงอยากให้บริษทัเปิดโอกาสให้พนักงานไดป้ฏิบติังานท่ีทา้ยทา้ยความสามารถเพิ่มมากขึ้น เพือ่เป็น

การพฒันาความสามารถและทกัษะของพนกังานต่อไป  

   (6) อยากใหบ้ริษทัจดัฝึกอบรมพนกังานเป็นระยะๆ เพื่อให้เกิดความรู้ทกัษะความ

เช่ียวชาญในการปฏิบติังานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ยิง่ ๆ ขึ้นไป 
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  (7) อยากให้บริษัทเปิดโอกาสอย่างเต็มท่ีให้พนักงานได้แสดงศกัยภาพในการ 

มีส่วนร่วมหรือเป็นส่วนหน่ึงในความสําเร็จหรือการแกไ้ขปัญหาให้เกิดผลสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี  และ

อยากไดรั้บคาํชมเชยทุกคร้ังที่พนกังานสามารถดาํเนินงานไดส้าํเร็จบรรลุผล 

  (8) ลกัษณะงานที่ไดรั้บมอบหมายมีขั้นตอนและกระบวนการที่ชดัเจนดีและอยาก

ใหมี้การส่ือสารประชาสมัพนัธเ์พือ่ใหเ้กิดความชดัเจนต่อลูกคา้ดว้ย  

  (9) อยากให้บริษทัเปิดโอกาสให้พนักงานไดแ้สดงแนวคิด ความสามารถในการ

ดาํเนินงาน หรือแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ในงานเพือ่ใหเ้กิดการยอมรับจากหวัหนา้งานและเพือ่นร่วมงาน  

 2) ปัจจยัค ํ้าจุน 

  (1) อยากให้มีนโยบายการทาํความสะอาดวสัดุอุปกรณ์บางประเภทหลังใช้งาน

เพราะเน่ืองจากผ่านการใชง้านจาํนวนมากอาจทาํให้เกิดโรคติดต่อได ้และดา้นการปกครองบงัคบับญัชา

ทาํไดดี้และเหมาะสมแลว้ โดยการปกครองบงัคบับญัชาทาํไดดี้ และเหมาะสมแลว้ 

  (2) วสัดุ อุปกรณ์มีเพียงพอดีแต่อยากให้เพิ่มปริมาณมากยิง่ขึ้น เพื่อให้เกิดความ

สะดวกรวดเร็วในการปฏิบติังานและความปลอดภยัมากยิง่ๆ ขึ้น 

    (3) อยากใหมี้วนัลาเพิม่ขึ้นสาํหรับพนกังานที่มีญาติพีน่อ้งที่เจ็บป่วย  

  (4) อยากใหมี้การผลดัเปล่ียนหมุนเวียนพนกังานไดก้ลบับา้นในช่วงเทศกาลบา้ง   

  (5) มีความสุขดีในการทาํงานที่บริษทัน้ีและอยากมีความกา้วหน้าในงานเพื่อเล่ือน

ขั้นในงานที่ดีกวา่เดิมต่อไป  

      (6) อยากให้พิจารณาเพิ่มวนัลา และวนัพกัผ่อนให้กบัพนักงานที่มีอายกุารทาํงาน

เกิน 5  ปี ไปแลว้  

  (7) อยากใหผู้บ้งัคบับญัชารับฟังเร่ืองส่วนตวัของพนกังานเพิม่มากขึ้น 

      (8) มีนโยบายและกระบวนการท่ีไม่ซํ้ าซ้อนและชัดเจนดีแล้วและอยากให้ มีการ 

ประชาสมัพนัธเ์พือ่ใหเ้กิดความชดัเจนต่อลูกคา้ดว้ย และรู้สึกมัน่คงดีและไม่คิดยา้ยไปทาํงานที่ไหน  

      (9) คิดวา่จะทาํงานที่บริษทัน้ีไปจนเกษียณอาย ุ 

  (10) อยากใหเ้พิม่สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพิม่มากขึ้น  

 



 

 

บทที่  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

  การวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จาํกัด  

คร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ 

จาํกดั ในดา้นปัจจยัจูงใจ คือ  ความสําเร็จในการปฏิบติังาน  การไดรั้บการยอมรับ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั 

ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า  ปัจจยัค ํ้ าจุน คือ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ความสัมพนัธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา  นโยบายการบริหารงาน สภาพการทาํงาน  

ความมัน่คง สถานะทางอาชีพ และความเป็นอยูส่่วนตวั  (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังานและตาํแหน่งงานที่ปฏิบติั (3) เสนอแนะ

การสร้างแรงจูงใจในการปฏบิติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทคุ ้มเสือตระการ จาํกัด สาขาเชียงใหม่ 

และสาขาภูเก็ต รวมจาํนวนทั้งส้ิน  346 คน กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาใช้สูตรของทาโร ยามาเน่  

ได้ขนาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 186 คน และใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิตามสัดส่วนประชากรในแต่

ละกลุ่ ม  และสุ่ มตัวอย่างด้วยวิ ธีการสุ่ มตัวอย่างแบบง่าย  โดยเคร่ืองมื อที่ ใช้ในการศึกษา  

เป็นแบบสอบถามที่มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .875 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และเม่ือพบ

ความแตกต่างทางสถิติใชก้ารเปรียบเทียบเชิงพหุคูณ โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffé)  

 

1. สรุปการวจิัย 

 

  ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 186 คน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 53.80 มีอายรุะหว่าง 20-30 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 88.70 สาํเร็จการศึกษา

ระดับปริญญาตรีมากที่สุดร้อยละ 61.80 สถานภาพโสดมากที่สุด ร้อยละ 88.70  มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน

ตั้ งแต่ 15,001-20,000 บาท มากที่ สุด คิดเป็นร้อยละ 42.50 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี  

มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 98.90 และมีตาํแหน่งฝ่ายขายและการตลาด/ฝ่ายขายของที่ระลึก มากที่สุด  

คิดเป็นร้อยละ 29.00 



 78 

  สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ไดด้งัน้ี 

  1.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือตระการ จํากัด 

  ความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม อยูใ่นระดบั

มาก ( X = 3.87)  เม่ือพิจารณารายปัจจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ํ้ าจุนมีค่าคะแนนเฉล่ีย 

อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.97, X = 3.77 ) ตามลาํดับ โดยสามารถสรุปการศึกษา เรียงลาํดบัจากมากไป

หานอ้ยไดด้งัน้ี 

  1.1.1  ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด คือ  

มีอํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่อยู่ในระดับมาก ( X = 4.59)  รองลงมา คือ  

การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน อยู่ในระดับมาก   

( X = 4.49) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ สามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวัอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 4.01) 

  1.1.2 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ งานที่ปฏิบติั

เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดับมาก ( X = 4.31) รองลงมา คือ งานท่ีปฏิบติั

เป็นงานที่มีคุณค่าต่อบริษทั อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.29)  และขอ้ท่ีมีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ ลกัษณะ

ของงานที่ทาํมีขั้นตอนและกระบวนการที่ชดัเจน อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 4.23)   

  1.1.3 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ค่าตอบแทนและ

สวสัดิการที่ไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ เช่น  เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหารอยูใ่นระดับ

มาก ( X = 4.34)  รองลงมา คือ การประกันชีวิตแบบกลุ่มที่มอบให้ มีความคุ้มครองที่เพียงพอ และ

เหมาะสม อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 4.31) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ ค่าตอบแทน และสวสัดิการ

ที่ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานที่รับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 4.03)   

  1.1.4  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน  พบว่า พนักงาน 

มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนม ความจริงใจและความ

เป็นกันเอง อยู่ในระดับมาก ( X = 4.37)  รองลงมา คือ ผูบ้ ังคบับญัชามีความสัมพนัธ์อันดีระหว่าง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดับมาก  ( X = 4.32) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การได้รับความ

ร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพือ่นร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.80) 
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  1.1.5 ด้านความสําเร็จในการปฏิ บั ติงาน  พบ ว่า  พ นักงานมีความคิด เห็ น 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน อยูใ่นระดับมาก โดยขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ใช้ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานได้สําเร็จอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.41) 

รองลงมา คือ ใชค้วามรู้ทางวชิาการในการปฏิบติังานได้สําเร็จอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.39) และขอ้ที่มี 

ค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ เป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมออยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.95)   

    1.1.6 ด้านการได้รับการยอมรับ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในด้านความได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ 

ผูบ้ ังคบับญัชาเช่ือมั่นในความสามารถของท่านอยู่ในระดับมาก ( X = 4.31)  รองลงมา คือ ความ

คิดเห็นของท่านเป็นที่ยอมรับของผูบ้ ังคับบัญชาเสมอ และความคิดเห็นของท่านเป็นที่ยอมรับ 

ของเพื่อนร่วมงานเสมออยูใ่นระดับมาก (X = 4.30)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ ได้รับการ 

ยกยอ่งชมเชยจากเพือ่นร่วมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.18)      

  1.1.7 ด้ านความก้าวหน้ า พบว่า พนั กงานมี ความคิ ดเห็ นต่ อแรงจูงใจในด้าน

ความก้าวหน้าอยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ มีโอกาสในการศึกษาเพิ่มเติมในงาน 

ที่รับผิดชอบ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ และนํามาพฒันาการทาํงานอยูใ่นระดับมาก ( X = 3.94) รองลงมา 

คือ มีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน เพือ่คน้หาวิธีการทาํงานใหม่ ๆ และเพิม่ประสบการณ์ในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.89)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม 

พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.67)   

   1.1.8  ด้านนโยบายการบริหาร พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในด้านนโยบายการบริหาร อยู่ในระดับมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด ผูบ้ริหารมีการ

ช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปีให้ทุกคนไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง  อยูใ่นระดับมาก ( X = 4.21)  

รองลงมา คือ นโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการการทาํงานไม่ซํ้ าซ้อนกนัอยู ่

ในระดบัมาก  ( X = 3.96) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การบริหารงานมีความยดืหยุน่และ 

มีประสิทธิภาพสูง อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.45) 

  1.1.9 ด้านสภาพการทํางาน พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นสภาพการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ มีวสัดุอุปกรณ์ 

และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.08)  รองลงมา 

คือ สภาพแวดล้อมในการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ มีความเหมาะสม ทาํให้ทาํงานได้อยา่ง

สะดวกสบายอยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.91) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและ

แบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพยีงพอต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.04) 
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  1.1.10  ด้านความรับผิดชอบ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในดา้น

ความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ ยินดีที่จะแก้ไข ปรับปรุง และ

พฒันา เม่ือพบขอ้บกพร่อง อยู่ในระดับมาก ( X = 4.07) รองลงมา คือ มีความเป็นอิสระในการ

ตดัสินใจต่อหน้าที่ภารกิจที่รับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก (X =  3.71)  และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ 

การไดรั้บมอบหมายงานที่สาํคญัใหท้าํอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.22)   

 1.1.11  ด้านสถานะทางอาชีพ พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นสถานะทางอาชีพ อยู่ในระดับปานกลาง โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ รู้สึกว่า

ตนเองมีความสําคญัต่อหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก  ( X = 3.74)  รองลงมา คือ คิดว่าตนเองไดรั้บการ

ดูแลเอาใจใส่จากบริษทัอยา่งเพียงพอและเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.35) และขอ้ที่มีค่า

คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ คิดวา่อาชีพที่ทาํเป็นอาชีพที่มีเกียรต์ิและศกัด์ิศรีอยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.25) 

 1.1.12  ด้านความมั่นคง พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในด้านความมั่นคง อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ รู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธา 

ในบริษทัของตนเอง อยู่ในระดบัมาก  ( X = 3.76)  รองลงมา คือ เช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั และเป็น 

ที่ยอมรับของบุคคลทัว่ไปอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.25) และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ เช่ือว่า

บริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ขึ้นไปในอนาคต อยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.09)   

  1.1.13  ด้านความเป็นอยู่ ส่วนตัว พบว่า พนักงานมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ สามารถ

ขอลาเพื่อเยีย่มญาติ พี่น้องและครอบครัวได้ตามที่ตอ้งการ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.51) รองลงมาคือ 

ชัว่โมงในการทาํงานไม่ได้กระทบต่อชีวิตส่วนตวัและครอบครัวอยูใ่นระดับปานกลาง ( X = 3.48) 

และขอ้ที่มีค่าคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือ การมีเวลาพกัผ่อนหรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวได้ตามสมควรอยูใ่น

ระดบัปานกลาง ( X = 2.61) 

 1.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  

  1.2.1  เพศ 

   พนักงานที่มีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้ง

โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

  1.2.2  อายุ 

  พนักงานที่มีอายแุตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

   1.2.3 ระดับการศึกษา 
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    พนักงานที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานที่มีระดบัการศึกษา

แตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ พนกังาน

ที่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนักงานที่มี

ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. ดา้นสถานะทางอาชีพและดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พนักงานที่มี

ระดบัการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนักงานที่มีระดบัการศึกษา

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ส่วนดา้นอ่ืน ๆ ไม่แตกต่างกนั 

  1.2.4  สถานภาพสมรส 

    พนกังานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน  

   1.2.5  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

    พนักงานที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

   1.2.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

   พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัและเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานท่ีมีระยะเวลาใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนัมีความคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนัยสาํคญัทาง

สถิติที่ระดบั 0.05  ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายการบริหาร  ด้านสภาพการทาํงาน 

และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 – 10 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมากกว่าพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี ส่วนด้านความมัน่คง  และด้าน

สถานะทางอาชีพ พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มากกวา่ พนกังานที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่  5 – 10 ปี  

   1.2.7  ตําแหน่งงานที่ปฏิบัติ 

  พนักงานที่มีตาํแหน่งงานที่ปฏิบติัแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 1.3. แนวทางการสร้างแรงจูงใจของพนักงานคุ้มเสือตระการ จํากัด 

  จากคาํถามปลายเปิดผูต้อบแบบสอบถามได้แสดงความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะ

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  โดยสามารถสรุปเฉพาะ

ประเด็นสาํคญั  3  ลาํดบัแรก ไดด้งัน้ี 
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  1.3.1 ปัจจัยจูงใจ 

     1)  อยากให้มีการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งงานจากประสบการณ์ทาํงานและ

ผลงานที่ผา่นมาในอดีต  

      2) อยากมีอิสระในการตัดสินใจต่อหน้าท่ีรับผิดชอบโดยสามารถวาง

แผนการทาํงานดว้ยตนเอง  

      3)  อยากใหบ้ริษทัใหโ้อกาสในการออกไปศึกษาเพิม่เติมในงานที่รับผดิชอบ 

เพือ่นาํความรู้ที่ไดรั้บมาพฒันางาน  

  1.3.2 ปัจจัยคํา้จุน 

    1) อยากให้มีนโยบายการทาํความสะอาดวสัดุอุปกรณ์บางประเภทหลงัใช้

งานเพราะเน่ืองจากผ่านการใชง้านจาํนวนมากอาจทาํให้เกิดโรคติดต่อได้ และด้านการปกครองบงัคบั

บญัชาทาํไดดี้และเหมาะสมแลว้  

    2) วสัดุ อุปกรณ์มีเพียงพอดีแต่อยากให้เพิ่มปริมาณมากยิง่ขึ้น เพื่อให้เกิด

ความสะดวกรวดเร็วในการปฏิบติังานและความปลอดภยัมากยิง่ๆ ขึ้น 

      3) อยากใหมี้วนัลาเพิม่ขึ้นสาํหรับพนกังานที่มีญาติพีน่อ้งที่เจ็บป่วย  

 

2. อภปิรายผล 

 

 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด  

มีประเด็นที่น่าสนใจ ซ่ึงผูศึ้กษาขอเสนอการอภิปรายผลการศึกษา ดงัน้ี  

 2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือตระการ จํากัด   

  ความคิดเห็นที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ดา้นที่มีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมสูงสุด ไดแ้ก่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีอาํนาจในการตดัสินใจ

ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มที่ รองลงมา คือ การสัง่งาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสาร

จากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจนการกระจายงานมีความเหมาะสม  จึงสะทอ้นถึงการบริหารงาน 

ของบริษัทคุ ้ม เสือตระการ จํากัด โดยผู ้บังคับบัญชามีการบริหารที่ มุ่ งเน้นถึงความสําคัญ 

ของพนักงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัที่ช่วยขบัเคล่ือนองคก์ารไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมาย ดงันั้นความตอ้งการ

ของพนกังานและองคก์ารไม่มีส่ิงขดัแยง้กนั จึงนาํไปสู่การปฏิบติังานไดอ้ยา่งสอดคลอ้งกนัไดด้ว้ยดี  
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  ผลการศึกษาน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโอภาส  เจริญสุข และไพโรจน์ เกิดสมุทร 

(2559)  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสร้างเหล็กกรณีศึกษา 

บริษัท เอ จาํกัด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก 

บริษทั เอ จาํกดั มีนโยบายมุ่งเน้นให้งานมีประสิทธิภาพมาก แต่ในขณะเดียวกนัก็คาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน

ด้วยเช่นกัน พนักงานมีความเข้าใจต่อบทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงานตามนโยบายของบริษัทและ

สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg, 1959: 113 -115) ด้านปัจจัยค ํ้ าจุน (Hygiene 

Factors) หรือองคป์ระกอบดา้นอนามยัเป็นปัจจยัที่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน

ซ่ึงมีลกัษณะเก่ียวขอ้งกบัสภาวะแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน  

  ส่วนด้านที่ มีค่าคะแนนเฉล่ียโดยรวมตํ่ าสุด คือ ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวอยู ่

ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ที่มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด สาเหตุเน่ืองจากพนักงานตอ้งทาํงานในวนัหยดุหรือมี

วนัหยดุพกัผ่อนไม่ตรงกบัครอบครัวและญาติพี่นอ้ง ตอ้งสลบัวนัหยดุ ช่วงวนัเสาร์-อาทิตย ์วนัหยดุ

นักขตัฤกษ ์และทุกเทศกาล พนักงานตอ้งหมุนเวียนเขา้งาน 08.30 และ 09.00 น. เลิก 17.30 และ 

18.00 น. อีกทั้ งพนักงานต้องไปช่วยงานท่ีต่างสาขา กรณีพนักงานไม่เพียงพออีกด้วย จึงทาํให้

พนกังานรู้สึกวา่การทาํงานเกิดผลกระทบต่อชีวติส่วนตวั 

  บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกัด ดาํเนินธุรกิจมากกว่า 10  ปี มีแนวโน้มการเจริญเติบโต

อยา่งต่อเน่ืองและเปิดให้บริการแก่นักท่องเที่ยวที่ตอ้งการเยีย่มชมสวนสัตว ์ ถ่ายภาพ รับประทาน

อาหาร เคร่ืองด่ืม และซ้ือของที่ระลึก ดังนั้น ช่วงเวลาที่สําคญัที่สุดและสร้างรายได้ให้แก่องค์การ

มากที่สุดได้แก่ วนัหยุดเสาร์ – อาทิตย ์และวนัหยดุนักขตัฤกษ์ ด้วยเง่ือนไขต่าง ๆ เหล่าน้ี จึงอาจ

ส่งผลต่อระดบัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ผลการศึกษาน้ีมี

ความสอดคลอ้งกบัเขมิกา กิตติพงศ ์(2558) ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทักรุงไทยธุรกิจบริการ จาํกดั  สาํนักงานใหญ่อาคารสุขุมวิท พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัอยูใ่นระดบัปานกลาง   

 2.2  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีเพศแตกต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากบริษทัคุม้เสือ

ตระการ จาํกดั ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานทกุคนอยา่งเท่าเทียมกนั  ดงันั้น พนกังานไม่วา่จะเป็นเพศ

หญิงหรือเพศชาย ที่ปฏิบติังานในบริษทัก็ตอ้งปฏิบติังานอยูภ่ายใตน้โยบายและแนวปฏิบติัเดียวกนั 

ทาํให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจยัของโชติกา ระโส 

(2555), โกวิทย ์ จนัศรี (2553),โอภาส  เจริญสุข และไพโรจน์ เกิดสมุทร (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม  

ไม่แตกต่างกัน โดยกล่าวว่า พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงแตกต่างก็มีสภาพแวดล้อมในการ
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ทาํงานในลักษณะคล้าย ๆ กัน การดาํเนินนโยบายต่าง ๆ ก็ไม่แตกต่างกัน ตั้ งแต่การเขา้มาทาํงาน 

ก็ไม่ไดมี้การแบ่งแยกเพศ รวมทั้งสิทธิต่าง ๆ ท่ีไดรั้บจากบริษทัก็ไม่แตกต่างกนั 

 2.3  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน จึงเป็นส่ิงสะทอ้นถึงบริษทั

มีการจดัการ ค่าตอบแทน สวสัดิการ รวมถึงปัจจยัต่าง ๆที่เหมาะสมบวกกบัพนักงานยอ่มมีความ

เขา้ใจถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านคุณวุฒิและวยัวุฒิในการทาํงาน แต่ก็มีความมุ่งมั่น 

ในการทาํงานเพื่อให้เกิดความสําเร็จในงาน จึงมีระดับแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้อง 

กบัชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานบางกอกกล๊าส จาํกดั และโอภาส  เจริญ

สุข และไพโรจน์ เกิดสมุทร (2559) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในอุตสาหกรรม

โครงสร้างเหล็ก กรณีศึกษา บริษทั เอ จาํกัด พบว่า พนักงานท่ีมีอายแุตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกนั โดยให้เหตุผลว่า ไม่ว่าพนักงานจะอยู่ในช่วงอายุใดพนักงาน

มุ่งมัน่ในการพฒันาตนเองและอยากมีความสาํเร็จเท่าเทียม จึงเกิดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบติังาน

และมีความเขา้ใจกนัต่อระหวา่งบุคคล 

 2.4  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า พนักงานที่มี

ระดบัการศึกษาระดบั มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนักงาน 

ที่มีระดบัการศึกษาในระดบั อนุปริญญา/ปวส. ในดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบ 

และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน อาจเน่ืองมาจากบริษทัคุม้เสือตระการ 

จาํกัด มอบหมายงาน โดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถของพนักงานเป็นหลัก ซ่ึงผูท้ี่สําเร็จ

การศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. ก็ย่อมมีความคาดหวงัว่าจะได้รับอัตราเงินเดือน 

ค่าตอบแทนและสวดิัการ รวมถึงการมอบหมายหน้าที่รับผิดชอบที่ดีกว่า หากมีความเพียรและตั้ งใจ

พยายามปฏิบติังานในหน้าที่ให้ดีที่สุด เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับจากองคก์าร นอกจากน้ีด้านสถานะทาง

อาชีพ และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  พนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ อนุปริญญา/ปวส.  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนักงานที่มีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.   

อาจเน่ืองจากการศึกษามีผลต่อ ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังาน พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูง 

ก็ยอ่มมีความสามารถที่จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงันั้น ดา้นสถานะทางอาชีพ  

และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัจึงเป็นส่ิงท่ีพนกังานมีความตอ้งการเพราะเป็นส่ิงสะทอ้นถึง เกียรติยศ 

และศกัด์ิศรีของพนักงาน รวมถึงการทาํงานที่มีผลกระทบถึงชีวิตส่วนตวัอีกดว้ยจึงทาํให้แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงานแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับเขมิกา กิตติพงษ์ (2558) ไดศึ้กษาเร่ือง



 85 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทักรุงไทยธุรกิจบริการจาํกดั สํานักงานใหญ่อาคาร

สุขมุวทิ พบวา่ พนกังานทีมี่ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

 2.5  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเน่ืองจาก

บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั มุ่งเนน้ท่ีศกัยภาพ และความสามารถในการทาํงานภายใตน้โยบาย และ

แนวปฏิบติัของบริษทัอยา่งเหมาะสม ประกอบกบังานท่ีมอบหมายโดยภาพรวม งานที่มอบหมาย 

จะเป็นงานบริการ อยูใ่นระดบัปฏิบติัการเหมือนกนั ซ่ึงจะมีงานลกัษณะคลา้ยคลึงและใกลเ้คียงกนั

และจะได้รับค่าตอบแทนสวสัดิการอย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกับโกวิทย ์ จนัศรี (2553) ศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัทองธาราขนส่ง จาํกัด จงัหวดันครสวรรค ์พบว่า พนักงาน 

ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั  

 2.6  ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นของพนักงานที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน อาจเน่ืองจาก

บริษัทคุ ้ม เสือตระการ จํากัด จัดสรรเงิน เดือนและสวัสดิการท่ี เหมาะสมให้แก่พนักงาน  

โดยพนักงานทุกคนตอ้งการไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตประจาํวนั

และเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และความขยนัหมั่นเพียรของพนักงานดว้ย ซ่ึง สอดคลอ้ง

กบัชูเกียรติ  ยิม้พวง (2554) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานเของพนักงานบางกอกกล๊าส 

จาํกัด พบว่า พนักงานที่ มีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

ไม่แตกต่างกนั  

 2.7  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า

พนกังานที่ปฏิบติังานมากกวา่  5 – 10 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   

ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพการทาํงานและด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั มากกว่าพนักงาน 

ที่ปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี  แต่พนักงานที่ปฏิบัติงานไม่เกิน 5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านความมั่นคง และสถานะทางอาชีพ มากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานมากกว่า  5 – 10 ปี ซ่ึง

สอดคลอ้งกับอมรรัตน์  ชูแกว้ (2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั

อมฤต แอนด ์แอสโซซิเอทส์ จาํกดั และบริษทัในเครือ  พบวา่ อายงุานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 2.8  ผลการเปรียบเทียบความคดิเห็นของพนักงานทีม่ีตําแหน่งงานที่ปฏิบัติแตกต่างกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

อาจเน่ืองจากพนักงานมีหน้าที่ที่แตกต่างกันไปแต่มีเป้าหมายในการปฏิบัติงานร่วมกัน เพื่อให้
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องค์การบรรลุถึงผลสําเร็จ บวกกับค่าตอบแทนและการพิจารณาพนักงานของบริษทัเป็นไปตาม

นโยบายของบริษัทอย่างชัดเจน ตามตาํแหน่งงานและหน้าที่ที่แตกต่างกัน จึงทําให้พนักงาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน และสอดคลอ้งกับชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ศึกษาเร่ือง

แรงจูงใจของพนักงานบางกอกกล๊าส จาํกัด  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีตาํแหน่งงานที่ปฏิบัติ

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  

 

3. ข้อเสนอแนะ 

  

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  จากผลการศึกษา พบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานทั้งปัจจยั

จูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณารายดา้น

พบวา่  ดา้นความมัน่คง  ดา้นสถานะทางอาชีพ และดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัอยูใ่นระดบัปานกลาง

จึงมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี  

 1) ดา้นความมัน่คง บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั ควรมีการประชาสัมพนัธ์ การตลาด 

ทั้งภายใน-ภายนอกองค์การ เพิ่มกลุ่มเป้าหมายเป็นนักท่องเที่ยวชาวไทยและคนในพื้นท่ีมากยิ่งขึ้ น 

เพื่อให้สัมผสัประสบการณ์การท่องเท่ียว และเป็นที่ รู้จกัเพิ่มขึ้ นในวงกวา้ง ผูบ้ริหารควรเพิ่มการ

ประชาสัมพนัธใ์ห้มากขึ้น เพื่อทาํความเขา้ใจกบัพนักงานในบริษทั ให้ทราบสถานะ ผลประกอบการ 

และทิศทางในการบริหารงาน ผ่านส่ือต่าง ๆ  จากหัวหน้างาน หรือทุกคร้ังที่มีการประชุม ควรมี

หลกัประกนัที่เป็นรูปธรรม เพือ่เป็นเคร่ืองยนืยนัใหก้บัพนกังานวา่บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั มีผล

ประกอบการในแต่ละปีมีความเจริญก้าวหน้าอย่างไร เพื่อสร้างความเช่ือมั่นว่า พนักงานทุกคน 

จะสามารถทาํงานให้กบับริษทัไปไดต้ลอดอายกุารทาํงานไม่มีเหตุทาํให้พนักงานตอ้งออกจากงาน

ไดง่้าย และที่สําคญัฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีการส่ือสาร และประชาสัมพนัธ์กบัพนักงานในเชิง

บวก ควรกําหนดคู่มือการปฏิบัติอย่างชัดเจนและแจ้งประกาศ ขั้นตอน และบทกําหนดโทษ 

ต่อผูล้ะเมิดระเบียบขอ้กาํหนดต่าง ๆ ของบริษทัใหช้ดัเจน 

  2) ด้านสถานะทางอาชีพ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ควรจดัให้มีโปรแกรมฝึกอบรม

เพิ่มเติม เพื่อช่วยพฒันาและยกระดบัจิตใจ และแนวความคิดในเร่ืองคุณค่าของตนเองต่อสถานะ 

ทางอาชีพ ตามสิทธิประโยชน์ของกรมพฒันาฝีมือแรงงานที่ไดก้าํหนดไว ้ ผูจ้ดัการและหวัหนา้งาน

ทุกแผนกควรส่ือสารทาํความเขา้ใจกับพนักงาน เร่ืองการดูแลและการอุปการะเสือ เพื่อเน้นย ํ้าถึง

ความปลอดภัยและความมีมาตรฐานกับนักท่องเท่ียว และแสดงให้เห็นตัวอย่างภาวะผู ้นํา 

ความสําเร็จของการทาํงานและเกียรติและศกัด์ิศรี ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ควรส่ือสารให้พนักงาน 
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อยา่งทัว่ทั้งองคก์ารใหเ้ขา้ใจถึงความกา้วหนา้ สิทธิสวสัดิการอ่ืน ๆ เพิ่มเติมที่จะไดรั้บตามลาํดบัชั้น

เงินเดือนอย่างความเหมาะสมและสมเหตุสมผล ยกเวน้ฐานหรือกระบอกเงินเดือนท่ีควรเก็บ 

เป็นความลับเฉพาะ อาจมีแนวทางพิจารณากําหนดให้มีการนําตัวแทนแต่ละแผนกร่วมเป็น

คณะกรรมการพจิารณาสวสัดิการของบริษทั 

 3) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั ฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรเพิ่มทางเลือกแก่พนักงาน

ได้เลือกเวลาเขา้-ออกงาน ตามเวลาที่บริษทักาํหนด ด ้วยตนเองตามความเหมาะสม และ

หัวหน้างานแต่ละแผนก ควรกาํหนดโควตาจาํนวนพนักงานให้เหมาะสมกับช่วงเวลาในการ

ทาํงานของพนักงานและตอ้งสื่อสารให้พนักงานเขา้ถึงการผล ัดเปลี่ยนหมุนเวียนหน้าที่  

ไปช่วยงานต่างสาขา ในที่ต่าง ๆ พนักงานสามารถเก็บวนัหยุดที่สะสมไวใ้ช้ได้ ตลอดทั้งปีและ

ในปีถัดไป อีกทั้งสามารถใช้วนัหยุดสะสมต่อเน่ืองไดใ้นช่วงเวลาที่ไม่ใช่ฤดูกาลท่องเที่ยว 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป    

  1)  ควรศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานคุม้เสือตระการ จาํกัด 

โดยแยกปัจจยัเป็นรายดา้น ทั้งน้ีเพือ่ใหเ้กิดความชดัเจนในการนาํผลไปพฒันาปรับปรุงองคก์ารให้มี

ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  

  2) ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน เช่น ความเครียดในการทาํงาน  ความคาดหวงัในการทาํงาน บรรยากาศองคก์าร เป็นตน้ 

เพื่อนาํมาปรับปรุงให้สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคุม้เสือตระการ 

จาํกดั 

  3) ควรศึกษาโดยใชก้ารวิจยัแบบผสมผสานเพื่อให้ไดข้อ้มูลเชิงลึกประกอบกับ

ขอ้มูลเชิงปริมาณไดอ้ยา่งถูกตอ้งและครบถว้น 
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แบบสอบถามเลขที.่.......  

แบบสอบถาม 

เร่ือง    แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทคุ้มเสือตระการ จํากดั  

----------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  

คาํช้ีแจง  

 แบบสอบถามฉบบัน้ี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั โดยสอบถามจากพนกังานบริษทั 

 กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง ความคิดเห็นของท่าน ผูศึ้กษาจะเก็บไว้

เป็นความลับ ผลการศึกษาจะเสนอเป็นภาพรวม  โดยจะไม่กระทบกระเทือนต่อตัวท่าน และ

หน่วยงานของท่านแต่ประการใด ซ่ึงจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล ของ บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  เพื่อนาํปัจจยัที่คน้พบมาใช้

ในการกาํหนดนโยบายและแนวทางการพฒันาดาํเนินงานและจดัระบบการบริหารจดัการทรัพยากร

บุคคลของบริษทัใหมี้ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิม่ขึ้น  

 แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน คือ  

 ตอนที ่ 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามมีทั้งหมด  7  ขอ้  

 ตอนที่  2   แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคุม้เสือ 

   ตระการ จาํกดั  มีทั้งหมด 63 ขอ้  

 ตอนที่  3  ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัคุม้เสือ

   ตระการ จาํกดั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุน 

 

 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการให้ขอ้มูลจากท่านด้วยดี และ

ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสน้ี  

 

 

 

นายทวพีงษ ์  สงวนสิทธ์ิ  

หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1   ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  

คาํช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีกาํหนดตามที่เป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่านทุกขอ้  

1. เพศ  

  ( ) หญิง   ( ) ชาย   

2. อาย ุ 

  ( ) 20 – 30 ปี   ( ) 31 – 40 ปี   

 ( ) 41 – 50 ปี   ( ) 51 ปี ขึ้นไป  

3. ระดับการศึกษา  

 ()   มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.   

 ( )  อนุปริญญา/ปวส. 

 ( )   ปริญญาตรี     

 ( )  ปริญญาโท   

 ( )  อ่ืนๆ โปรดระบุ………………………………. 

4. สถานภาพสมรส 

 ( ) โสด   ( ) สมรส     ( ) หยา่ร้าง 

5. รายได้ต่อเดือน  

( )  ไม่เกิน 10,000 บาท 

( )  15,001 - 20,000 บาท   

( )  10,001 - 15,000 บาท 

( )  20,001 – 25,000 บาท 

 

 

( )  25,001 - 30,000 บาท ( )  30,001 - 35,000 บาท  

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ บริษัทคุ้มเสือตระการ จํากัด 

 ( )  ไม่เกิน  5 ปี    ( )  มากกวา่ 5 – 10 ปี   
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7. ตําแหน่งงานที่ปฏิบัติ  

 ( )  ฝ่ายขายและการตลาด/ฝ่ายขายของที่ระลึก  

 ( )  ฝ่ายอาหารและเคร่ืองด่ืม 

 ( )  ฝ่าย Tiger keeper/ฝ่ายสตัวแพทย ์   

 ( )  ฝ่ายอาคารสถานที่และดูแลความปลอดภยั 

 ( )  ฝ่ายบญัชีการเงิน/ฝ่ายทรัพยากรมนุษย/์ ฝ่ายจดัซ้ือและคลงัสินคา้/ฝ่ายงานสนบัสนุน

  องคก์ร  

 

ตอนที่ 2   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

คาํช้ีแจง  ขอให้ท่านใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากที่ สุด 

 เพยีงคาํตอบเดียวในแต่ละขอ้และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ ดงัต่อไปน้ี 

 

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ปัจจัยจูงใจ      

ด้านความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน       

1. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ      

2. ท่านไดใ้ชค้วามสามารถเฉพาะตนในการปฏิบติังานได 

 สาํเร็จ 

     

3. ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จในงานเสมอ      

4. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ      

5. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายบรรลุผลสาํเร็จ

ตามเป้าหมาย 

     

ด้านการได้รับการยอมรับ       

6. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความสามารถของท่าน      

7. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา      

8. ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากเพ่ือนร่วมงาน      

9. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาเสมอ      

10. ความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงานเสมอ      

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ      

11.  งานท่ีปฏิบติัตรงกบัความสามารถและความถนดั      

12. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ      
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 (ต่อ)      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ปัจจัยจูงใจ (ต่อ)      

13. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

14. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อบริษทั      

15. งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีมีคุณค่าต่อลูกคา้      

16.  ลกัษณะของงานท่ีทาํมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน      

ด้านความรับผดิชอบ 

17. ท่านมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจต่อหนา้ท่ีภารกิจท่ี

รับผดิชอบ 

     

18. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีสาํคญัให้ทาํอยูเ่สมอ       

19. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการ

ปฏิบติังานให้สาํเร็จลุล่วง 

     

20. ท่านสามารถจดัลาํดบัการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง       

21. ท่านยนิดีท่ีจะแกไ้ข ปรับปรุง และพฒันา เม่ือพบ

ขอ้บกพร่อง 

     

ด้านความก้าวหน้า 

22. ท่านมีโอกาสในการศึกษาเพ่ิมเติมในงานท่ีรับผดิชอบ  

เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ และนาํมาพฒันาการทาํงาน 

     

23. ท่านมีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน เพ่ือคน้หาวิธีการ

 ทาํงานใหม่ ๆ และเพ่ิมประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

     

24. ท่านมีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ      

25. ท่านมีโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งตามโครงสร้างของบริษทั      

ปัจจัยคํา้จุน      

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

26.  ค่าตอบแทน และสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบั

ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่า

หอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 

     

27.  ค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บเพียงพอต่อการเล้ียงชีพ 

เช่น เงินเดือน ค่าคอมมิชชัน่ ค่าหอพกั ค่าอาหาร เป็นตน้ 

     

28.  สวสัดิการค่ารักษาพยาบาลเพียงพอและเหมาะสม      

29.  ค่าพาหนะและเบ้ียเล้ียงเดินทางมีความเหมาะสมตามความ

เป็นจริงในการปฏิบติังานนอกสถานท่ี 
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(ต่อ)      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ปัจจัยคํา้จุน (ต่อ)      

30. วนัลาพกัผอ่นประจาํปี มีจาํนวนวนัท่ีเพียงพอ และเหมาะสม      

31. การประกนัชีวิตแบบกลุ่มท่ีมอบให้ มีความคุม้ครอง 

ท่ีเพียงพอและเหมาะสม 

     

ด้านความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

32. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสนิทสนม ความจริงใจและความเป็น

กนัเอง 

     

33. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

34. ผูบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

35. ท่านมีความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน      

36. ท่านไดรั้บความร่วมมือ ช่วยเหลือ ในการทาํงานจากเพ่ือน

ร่วมงาน 

     

ด้านการปกครองบังคบับญัชา      

37. การสั่งงาน การมอบหมายงาน และการติดต่อส่ือสาร 

จากผูบ้งัคบับญัชามีความชดัเจน 

     

38. การกระจายงานมีความเหมาะสม      

39. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี      

40. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

41. ผูบ้งัคบับญัชามีความยติุธรรมในการปกครอง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

42. ท่านสามารถขอคาํปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชาไดท้ั้งเร่ืองการ

ปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั 

     

43. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระในการพฒันาตนเองอยา่งเต็มท่ี      

ด้านนโยบายการบริหาร      

44. ผูบ้ริหารมีการช้ีแจงเป้าหมายการดาํเนินงานประจาํปี  

ให้ทุกคนไดท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

     

45. นโยบายการบริหารงานของบริษทัฯ เป็นกระบวนการ 

การทาํงานไม่ซํ้ าซอ้นกนั 

     

46.  การบริหารงานมีความยดืหยุน่และมีประสิทธิภาพสูง      

47.  การกาํหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในแต่ละตาํแหน่ง 

งาน มีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัตามได ้
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(ต่อ)      

แรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน มาก

ทีสุ่ด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ปัจจัยคํา้จุน (ต่อ)      

สภาพการทาํงาน      

48.  มีความปลอดภยัในการปฏิบติังาน      

49.  วสัดุอุปกรณ์ คู่มือและแบบฟอร์มต่าง ๆ มีเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังาน 

     

50. วสัดุอุปกรณ์ และคู่มือ มีความทนัสมยั และมีประสิทธิภาพ

ต่อการปฏิบติังาน 

     

51. พนกังานบริษทัฯ สามารถนาํเสนอของบประมาณ เพ่ือเพ่ิม

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     

52.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ มี

ความเหมาะสม ทาํให้ทาํงานไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

     

ความมัน่คง      

53. ท่านรู้สึกเช่ือมัน่และศรัทธาในบริษทัของท่าน      

54. ท่านเช่ือว่าบริษทั ฯ เป็นท่ีรู้จกั และเป็นท่ียอมรับของบุคคล

ทัว่ไป 

     

55. ท่านเช่ือว่าบริษทัฯ จะเติบโตยิง่ ๆ ข้ึนไปในอนาคต      

56. ท่านรู้สึกว่างานท่ีท่านทาํมีความมัน่คง ไม่ถูกให้ออกไดง่้าย      

สถานะทางอาชีพ      

57.  ท่านคิดว่าอาชีพท่ีทาํเป็นอาชีพท่ีมีเกียรต์ิและศกัด์ิศรี      

58.  ท่านรู้สึกว่าท่านมีความสาํคญัต่อหน่วยงานของท่าน      

59. ท่านคิดว่าท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากบริษทั 

อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     

ความเป็นอยู่ส่วนตวั      

60.  ท่านคิดว่าชัว่โมงในการงานของท่านไม่ไดก้ระทบต่อชีวิต 

 ส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

     

61.  ท่านคิดว่าดว้ยตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านไม่ได ้

 มีผลกระทบต่อชีวิตส่วนตวัของท่านและครอบครัว 

     

62.  ท่านสามารถขอลาเพ่ือเยีย่มญาติ พ่ีนอ้งและครอบครัวได้

 ตามท่ีท่านตอ้งการ 

     

63.  ท่านมีเวลาพกัผอ่น หรือท่องเท่ียวกบัครอบครัวไดต้ามสมควร      
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ตอนที ่3   ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทคุ้มเสือ

 ตระการ จาํกดั  

คาํช้ีแจง  

 โปรดแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทัคุม้เสือตระการ จาํกดั  

 

1. ปัจจัยจูงใจ 

ด้านที่ 1 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน       

           

           

           

           

           

            

ด้านที่ 2 การได้รับการยอมรับ        

           

           

           

           

            

            

ด้านที่ 3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ        
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ด้านที่ 4 ความรับผิดชอบ         

           

           

           

           

            

ด้านที่ 5 ความก้าวหน้า         

           

           

           

           

            

 

2. ปัจจัยคํา้จุน 

ด้านที่ 1  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ       

           

           

           

           

            

ด้านที่ 2  ความสัมพันธ์กับผู้บังคบับัญชาและเพื่อนร่วมงาน     
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ด้านที่ 3  ด้านการปกครองบังคบับัญชา        

           

           

           

           

            

ด้านที่ 4  ด้านนโยบายการบริหาร         

           

           

           

           

            

ด้านที่ 5  ด้านสภาพการทํางาน        

           

           

           

           

            

ด้านที่ 6  ด้านความมั่นคง          
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ด้านที่ 7  ด้านสถานะทางอาชีพ         

           

           

           

           

            

ด้านที่ 8  ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว        
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ นายทวพีงษ ์ สงวนสิทธ์ิ 

วัน เดือน ปีเกิด 14  สิงหาคม  2521 

สถานที่เกิด จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี  คณะบริหารธุรกิจ สาขาวชิาการบญัชี  

 สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตพณิชยการพระนคร พ.ศ. 2544 

สถานทีท่ํางาน บริษทัเครือเจริญโภคภณัฑ ์ จาํกดั 

ตําแหน่ง รองผูจ้ดัการสาํนกัตรวจสอบและระบบบญัชี 
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