
ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฏิบัตกิาร  
บริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส  

(ประเทศไทย) จ ากดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวกลุจิรา  สุคนัธวณชิ   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2554 



Motivation Factors of Operational Employees of Property  
Care Services (Thailand) Company Limited 

 
 
 
 
 

+ 
 
 
 
 

Miss Kuljira  Sugandhavanija 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Business Administration 

School of Management Science 
Sukhothai Thammathirat Open University 

2011 





 ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
  บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ผู้ศึกษา  นางสาวกุลจิรา  สุคนัธวณิช  รหัสนักศึกษา  2523002273   
ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต อาจารย์ทีป่รึกษา  รองศาสตราจารยศ์รีธนา  บุญญเศรษฐ์   
ปีการศึกษา  2554 
 
 

บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส  (ประเทศไทย) จ ากดั (2) เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจใน
การท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
 การศึกษาคร้ังน้ี  ประชากร คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ 
เซอร์วิสเซส  (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีปฏิบติังานอยูภ่ายในหน่วยงานศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต   
จ  านวน 120 คน เก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ วิเคราะห์ขอ้มูล
โดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
 ผลการศึกษา  พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส  (ประเทศไทย)  จ  ากดั ทั้งในภาพรวมและรายปัจจยัอยูใ่นระดบัมาก    
โดยปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยู่ในระดับมาก รองลงมาคือด้านความส าเร็จของงาน   
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก   
รองลงมาคือดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและด้านการปกครองบังคับบัญชา (2) พนักงานระดับปฏิบัติการท่ีมีปัจจัยจูงใจใน 
การท างานสูงกวา่เป็นเพศชาย อายตุ  ่ากวา่ 30 ปี  ระดบัการศึกษาประกาศนียบตัรวิชาชีพ รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 15,001-20,000 บาท  อายงุานต ่ากวา่ 2 ปี  และไม่ไดรั้บการอบรม/สัมมนาในปีท่ีผา่นมา 

 
 
 

ค าส าคัญ ปัจจยัจูงใจในการท างาน   พนกังานระดบัปฏิบติัการ  บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ 
 เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 



 จ 

Independent Study title: Motivation Factors of Operational Employees of Property   

  Care Services (Thailand) Company Limited 

Author: Miss Kuljira  Sugandhavanija; ID: 2523002273; 

Degree: Master of Business Administration ; 
Independent Study advisor: Sritana  Boonyasait, Associate Professor ; 

Academic year: 2011 

 

 

Abstract 

 

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

factors  of operational employees of Property Care Services (Thailand) Company  

Limited (2) to compare  the  motivation  factors classified  by personal characteristics.  

 The  population  of  the  this study was : operational  employees of  Property 

Care Services (Thailand) Company Limited  which  cleaning employee  at work  at 

Future  park Rangsit  Shopping Center,  Prathumtani  Province.  120 employees,  the tool  

employed    data was  the  questionnaire. The gathered data was analyzed by percentage, 

mean, standard deviation.  

 The findings of this study showed that (1)  was concluded in motivation 

factors of Operational Employees of Property  Care  Services (Thailand)  Company 

Limited was in  high levels of overall work motivation. High level of motivation factors 

were found in job characteristic, work achievement, responsibility,  and career 

advancement and respective was moderate level. For hygience factor, motivation factors 

in: inter-personnel relationship was in high level, policy and administration, work 

condition; security; compensation and supervision. (2) Motivation factors of Operational 

Employees an incentive to work more than the male, aged under 30 years,  diploma 

education level, monthly income 15,001-20,000 baht, year of work less than 2 years and 

not training/seminar in the past year. 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  
 
 มนุษยต่์างลว้นมีความตอ้งการ หากความตอ้งการนั้นไม่ไดรั้บการตอบสนองท่ีสร้าง
ความพึงพอใจให้กบัตนเองจะท าให้เกิดความตึงเครียด ซ่ึงจะไปกระตุน้ให้เกิดแรงขบัเคล่ือน 
(Drive) เพื่อหาวิธีการหรือมีพฤติกรรมท่ีจะน าไปสู่ส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ หากไดต้ามท่ีตอ้งการแลว้
ความตึงเครียดก็จะผ่อนคลายลง ประเด็นท่ีส าคญัของการจูงใจข้ึนอยู่กบัความสอดคลอ้งทางดา้น
ความตอ้งการส่วนบุคคลของพนกังาน (Individual’s Need) ควรเป็นไปในแนวทางเดียวกนักบั
เป้าหมายขององคก์าร (Organization’s Goals)  หากมีความสอดคลอ้งดา้นความตอ้งการสูง การจูง
ใจก็จะประสบความส าเร็จสูง 
 การจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัท่ีมีความส าคญัและมีความจ าเป็นส าหรับองคก์ารทุก
แห่ง หากผูบ้ริหารสามารถชกัจูงพนกังานในองคก์ารใหท้ างานไดต้ามท่ีตอ้งการ ก็จะท าให้พนกังาน
มีแรงจูงใจและเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายของ
องคก์าร (ขวญัจิรา ทองนา 2547: 15) ดงันั้นผูบ้ริหารควรให้ความส าคญัในการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การให้มีศักยภาพสูงสุดในการท างานโดยจัดให้มีการท างานร่วมกันเป็นทีม  
มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหว่างสมาชิก มีการแบ่งงานกนัท า มีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบให้
สมาชิกร่วมกนัตดัสินใจ มีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน สามารถใชข้อ้ขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึนให้เป็นไป
ในเชิงสร้างสรรค์ สนบัสนุนให้สมาชิกในกลุ่มมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั เพื่อช่วยเสริมสร้างความ
สามคัคีรักใคร่ในองคก์าร ช่วยให้การท างานกา้วหนา้และมีประสิทธิภาพ และถือเป็นอีกปัจจยัหน่ึง
ท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงานและขององค์การ หากพนักงานขององค์การใดขาดปัจจยัจูงใจใน 
การท างานจะเป็นสาเหตุให้ผลการท างานถดถอยตกต ่า คุณภาพของงานลดลง ในทางตรงกนัขา้ม
หากพนักงานมีความพึงพอใจในการท างานสูง มีความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน ก็จะส่งผลให ้
การท างานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีให้บริการดูแล
ดา้นอสังหาริมทรัพยแ์บบครบวงจรท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย โดยก่อตั้งข้ึนใน พ.ศ. 2510  
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ซ่ึงขณะนั้นบริษทัอยู่ในฐานะหน่วยงานท่ีให้บริการดา้นการก าจดัแมลงของบริษทั แองโกลไทย 
คอมเมอร์เชียล จ ากดั ต่อมาไดข้ยายธุรกิจครอบคลุมการให้บริการท าความสะอาด บริการรักษา
ความปลอดภยั บริการจดัตกแต่งสวน บริการก าจดัแมลง บริการดา้นสุขอนามยัภณัฑ์ และบริการ
ตรวจนับจ านวนสินค้าปัจจุบันบริษัทเป็นผู ้น าด้านการดูแลอสังหาริมทรัพย์แบบครบวงจร 
ใหบ้ริการดว้ยเทคโนโลยชีั้นสูง พนกังานของบริษทัจ านวนกวา่ 24,000 คน ให้บริการลูกคา้มากกวา่ 
5,000 รายทัว่ประเทศ ทั้งในอาคารส านกังาน ธนาคาร โรงพยาบาล โรงเรียน โรงแรม โรงงาน และ
ห้างสรรพสินคา้ เครือข่ายการให้บริการครอบคลุมในภูมิภาคใหญ่ๆ ทัว่ประเทศ มีส านกังานสาขา
อยูใ่นจงัหวดัเชียงใหม่ ขอนแก่น นครราชสีมา สระบุรี ชลบุรี ภูเก็ต สงขลา นอกจากน้ีบริษทัยงัมี
สาขาอยูต่่างประเทศ ไดแ้ก่ประเทศมาเลเซีย สิงคโปร์ กมัพูชา อินเดีย บงัคลาเทศ และกลุ่มประเทศ
แถบตะวนัออกกลาง 
 นบัตั้งแต่บริษทัเปิดด าเนินกิจการมาเป็นเวลา 45 ปี พนกังานในองคก์ารถือเป็นปัจจยั
หลกัและเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัท่ีสุด อนัจะเป็นองค์ประกอบท่ีท าให้บริษทัเจริญเติบโต สามารถ
ด าเนินธุรกิจและขบัเคล่ือนไปให้ถึงวตัถุประสงค์ท่ีบริษทัไดก้ าหนดไว ้ หากขาดพนกังานซ่ึงเป็น
ผูป้ฏิบติังานแลว้บริษทัจะไม่สามารถด าเนินธุรกิจให้เจริญเติบโตข้ึนมาเป็นบริษทัท่ีอยูใ่นระดบัชั้น
แนวหนา้ของประเทศไทยเฉกเช่นในปัจจุบนั ดงันั้น องคป์ระกอบท่ีส าคญัของการขบัเคล่ือนทาง
ธุรกิจก็คือ “พนักงานระดับปฏิบติัการของบริษทั” ซ่ึงพนักงานเหล่านั้นเป็นผูม้อบบริการท่ี
ทรงคุณค่าและมีมาตรฐานให้กบัลูกคา้ เป็นผูท่ี้มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัลูกคา้มากท่ีสุด และเป็น 
ตวัแทนท่ีดีท่ีสุดของบริษทั  
 จากการท่ีผูศึ้กษาเป็นหน่ึงในพนกังานท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ี บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ 
เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั สังเกตเห็นวา่ พนกังานท่ีปฏิบติังานในแต่ละหน่วยงานมีปริมาณ
งานค่อนข้างมาก ซ่ึงในบางคร้ังโดยลักษณะของงาน ท าให้พนักงานเกิดความเบ่ือหน่ายใน 
การท างาน บรรยากาศในสถานท่ีท างานไม่เอ้ืออ านวยต่อการท างาน เช่น การถ่ายเทอากาศในห้อง
ท างานไม่เหมาะสม มีฝุ่ นละออง มีอุณหภูมิสูง อุปกรณ์และเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างานมกั
ช ารุดบ่อย ผูบ้ริหารงานไม่ค่อยยอมรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ระบบการบริหารดา้น
การปกครองผูใ้ต้บังคับบัญชายงัขาดความยุติธรรม รวมทั้ งขั้นตอนในการพิจารณาการปรับ
เงินเดือน และโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งในระดบัท่ีสูงข้ึนไม่เป็นระบบท่ีชดัเจนและไม่แน่นอน 
ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัการรับรู้
และความสามารถแตกต่างกนั เพื่อจะน าขอ้มูลไปประกอบเป็นแนวทางให้ผูบ้ริหารของ บริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ใชใ้นการปรับปรุงและพฒันาขีดความสามารถ
ของบุคลากร  เพื่อเสริมสร้างสมรรถนะรวมทั้ งปัจจยัจูงใจในการท างานให้แก่พนักงานระดับ



3 

ปฏิบติัการท่ียงัขาดหรือบกพร่องอยู่ให้มีความสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนอีกทั้งเพื่อให้เกิด
ความมุ่งมัน่ในการท างาน เป็นการสร้างความประสานสามคัคีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัใน
องคก์าร ท าให้พนกังานมีความภาคภูมิใจในอาชีพ มีขวญัและก าลงัใจท่ีดี รวมทั้งมีความจงรักภกัดี
ต่อองค์การ อนัจะเป็นอีกแนวทางหน่ึงในการบรรเทาและแก้ไขปัญหาการลาออกของพนักงาน 
ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จและบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งย ัง่ยนืต่อไป  
 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 

 

3. สมมติฐานการศึกษา 
 
 3.1 ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี 
แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั อยูใ่นระดบัมาก 
 3.2 พนกังานระดบัปฏิบติัการของ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีขอ้มูลส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
  

4. กรอบแนวคดิการศึกษา   
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมดา้นแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั
จูงใจในการท างาน ผูศึ้กษาไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาจากทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 
ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั
ปฏิบติัการของบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ดงัภาพท่ี 1.1  
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                 ตวัแปรอิสระ                                                        ตวัแปรตาม  
        (Independent  Variable)                                        (Dependent  Variable) 
 
 
 

              
 
 
                      
 
          
 
                   
 
 
 

 
     ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  การศึกษาคร้ังน้ีศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ซ่ึง
ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ส่วนปัจจยัค  ้าจุน ไดแ้ก่  นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน สภาพการท างานและความมัน่คง และผลประโยชน์ตอบแทน  
 
 

      ข้อมูลส่วนบุคคล 

 
-เพศ  

-อายุ  
-ระดบัการศึกษา  
-รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
-อายงุาน  
-การอบรม/สัมมนาต่อปี  

  ปัจจัยจูงใจในการท างาน  
   1. ปัจจยัจูงใจ  
       1.1 ความส าเร็จของงาน  
       1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
       1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
       1.4 ความรับผดิชอบ  
       1.5 ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
    2. ปัจจยัค ้าจุน 

   2.1 นโยบายและการบริหาร 
         2.2  การปกครองบงัคบับญัชา  
         2.3  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
         2.4  สภาพการท างานและความมัน่คง 

    2.5  ผลประโยชน์ตอบแทน 
 
 

 

 

4. ดา้นสัมพนัธภาพกบัเพื่อนร่วมงาน   

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ดา้นการประเมินผลงาน    
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 5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงใหบ้ริการงานท าความสะอาดอยูภ่ายในหน่วยงาน
ศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ค รังสิต จงัหวดัปทุมธานี จ านวนทั้งส้ิน 120 คน 
 5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  ระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ีใชร้ะยะเวลา 6 เดือน เร่ิมตั้งแต่เดือนมกราคม 2555 ถึง
เดือนกรกฎาคม 2555 โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลในเดือนมิถุนายน  2555 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ  
 
 6.1 ปัจจัยจูงใจในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบท่ีช่วยสนบัสนุนและกระตุน้ให้
พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั สามารถ
แสดงพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุตามวตัถุประสงค์ของบริษทัได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
  6.1.1 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัดา้นต่าง ๆ 
ซ่ึงท าใหพ้นกังานเกิดความตั้งใจในการท างานและมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย  
   1) ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด สามารถท างานได้เสร็จส้ินและประสบ
ผลส าเร็จเป็นอย่างดี รวมทั้งความสามารถในการป้องกนัและแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนจาก
การท างาน 
   2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการยอมรับ
นับถือในความรู้ความสามารถจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน มีผลงานเป็นท่ียอมรับและ
ไดรั้บรางวลัชมเชยจากบริษทัเม่ือท าคุณงามความดี 
   3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ี
ได้รับมอบหมาย ลกัษณะของงานทา้ทายความสามารถ เปิดโอกาสให้พนกังานใช้ความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์
   4) ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีพนักงานมีความรู้สึกพึงพอใจงานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 
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   5) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน หมายถึง การมีโอกาสไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งสูงข้ึนตามความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึน การไดรั้บการสนบัสนุนและ
พฒันาความรู้ และการฝึกอบรม 
  6.1.2 ปัจจัยค ้ำจุน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือ 
ส่วนประกอบของงาน ท่ีช่วยเสริมสร้างใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ  มีขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
มากข้ึน ประกอบดว้ย 
   1) นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ
องคก์าร การเปิดโอกาสให้พนกังานสามารถติดต่อส่ือสารกบัผูบ้ริหารเพื่อน านโยบายไปปฏิบติัได้
อยา่งชดัเจน 
   2) การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีความเป็นธรรมใน
การบริหารงาน มีความเอาใจใส่ในการสอนงาน หรือใหค้  าแนะน าท่ีดีแก่พนกังาน  
   3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การได้รับความร่วมมือจาก
เพื่อนร่วมงานเพื่อใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน มีการติดต่อส่ือสารท่ีดี 
   4) สภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง องค์การมีความมัน่คง
กา้วหนา้ และความมัน่คงในการท างานของพนกังาน 
   5) ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ระดบัรายได้และสวสัดิการท่ีเหมาะสม
ต่อการด ารงชีพและสภาวะทางเศรษฐกิจ  
 6.2 พนักงานระดับปฏิบัติการ หมายถึง บุคลากรของบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ 
เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีหน้าท่ีให้บริการด้านท าความสะอาดประจ าหน่วยงาน
ศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต จงัหวดัปทุมธานี    
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ  
 
 ผูบ้ริหารไดข้อ้มูลเป็นแนวทางในการจดัการดา้นทรัพยากรมนุษย ์การแกไ้ข 
การปรับปรุงคุณภาพงาน รวมทั้งการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร ให้สอดคล้องกบัการวางแผน
เชิงกลยุทธ์เพื่อน าไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดในการท างานของพนักงาน
ระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ผูศึ้กษาไดศึ้กษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน 
2. ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจในการท างาน 
 

1.1 ความหมายของการจูงใจ 
  พะยอม วงศส์ารศรี (2540: 229) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การน า 
ปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าใหต่ื้นตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อ (Incentives)  
และการลงโทษ (Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ  
  วรนารถ แสงมณี (2543: 279) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง แรง (Forces) แรงขบั  
(Drives) ความตอ้งการ (Needs) ความเครียด (Tension States) หรือกลวิธีอ่ืนใด (Mechanism) ท่ีท าให้
เกิดการกระท าด้วยความเต็มใจ และกระท ากิจกรรมนั้นต่อไปในทิศทางท่ีไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายของบุคคล 
  รัตติการณ์  จงวิศาล (2544: 161) กล่าววา่แรงจูงใจหมายถึง สภาวะทางจิตใจท่ี
ก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือยบัย ั้งพฤติกรรมอยา่งมีเป้าหมาย เพื่อให้ประสบความส าเร็จในการท างาน
อยา่งหน่ึงอยา่งใดตามวตัถุประสงค ์
  ขวญัจิรา ทองน า (2547: 13) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมา
กระตุน้หรือชกัน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้
ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ  
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  วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2550: 128) กล่าววา่ การจูงใจคือการกระตุน้ให้บุคคลเต็มใจ
หรือพอใจในการปฏิบติังานโดยผูบ้ริหารจะเลือกจูงใจแบบใดก็ได้ข้ึนอยู่กบัความเหมาะสมของ
บุคคลและสถานการณ์ 
  จากความหมายดงักล่าวสรุปได้ว่า การจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้
จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็น
พฤติกรรมท่ีมีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นผลสืบเน่ืองมาจาก
แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ ดว้ย 

1.2 ประเภทของการจูงใจ/แรงจูงใจ  
  จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย (2549: 135) อธิบายไวว้่า นกัจิตวิทยาทางสังคมท่ีต่างกลุ่ม
ความคิดกนั จะอธิบายหรือเช่ือวา่แรงจูงใจทางสังคมมีความแตกต่างกนัซ่ึงจ าแนกไดเ้ป็น 3 ประเภท 
ประกอบดว้ย 
  1. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการ
ท่ีท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้มาซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน  หรือหมายความถึง 
แรงจูงใจท่ีท าให้บุคคลมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืน ๆ เพื่อให้ไดม้าซ่ึงการยอมรับนบัถือ
ของบุคคลในสังคม ทั้งน้ี เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยน์ั้น มีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืน 
หรือตอ้งการได้รับความนิยมชมชอบจากคนอ่ืน อนัส่งผลให้บุคคลท าใจของตนองให้ชอบและ
แสดงพฤติกรรมท่ีเอาใจใส่ผูอ่ื้น รู้จกัเห็นอกเห็นใจคนอ่ืน หรือกระท าทุกอยา่งเพื่อให้คนอ่ืนเห็นวา่
เขามีความสามารถท่ีจะช่วยเหลือสังคมไดเ้ป็นอยา่งดี เพื่อให้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืน
นัน่เอง โดยบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์น้ีสูง จะมีลกัษณะท่ีชอบท างานกบับุคคลอ่ืน และมี
ความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นเสมอ โดยจะพยายามกระท าตวัหรือแสดงออกให้เป็นท่ีพึงพอใจของทุก
ฝ่าย  ซ่ึงนบัวา่เป็นลกัษณะเด่นของบุคคลประเภทน้ี อยา่งไรก็ดี การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจซ่ึงท าให้ทุก
ฝ่ายพึงพอใจก็มิไดห้มายความวา่จะเป็นส่ิงท่ีท าใหส้ังคมเจริญรุ่งเรืองกา้วหนา้ เน่ืองจากหากทุกคนมี
ความเห็นพอ้งตอ้งกนัหมด ความเห็นต่างๆ หรือความคิดสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ก็อาจจะไม่เกิดข้ึน 
  2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (PowerMotive) หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีจะ
ไดม้าซ่ึงอิทธิพลเหนือกวา่บุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม อนัส่งผลให้บุคคลพยายามท่ีจะกระท าการควบคุม
ส่ิงตาง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุผลตามท่ีตอ้งการเหนือกว่าบุคคลอ่ืน หรือเป็นความตอ้งการท่ีจะ
แสวงหาอ านาจ เน่ืองจากมีความรู้สึกวา่การมีอ านาจนั้น จะท าให้เขาสามารถท าอะไรก็ไดเ้หนือกวา่
คนอ่ืน ๆ และเป็นความภาคภูมิใจอยา่งหน่ึงของบุคคล  แรงจูงใจใฝ่อ านาจน้ี มกัจะเกิดจากการท่ี
บุคคลไดเ้รียนรู้พฤติกรรมของบุคคลท่ีผา่นมาวา่การมีอ านาจสามารถท่ีจะบนัดาลทุกอยา่งไดต้ามท่ี
ตนเองตอ้งการคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ ซ่ึงนกัจิตวิทยาสรุปไวว้่าพฒันามาจากธรรมชาติและ
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ความรู้สึกตอ้ยต ่าของตนเองวา่ไม่ทดัเทียมกบับุคคลอ่ืน ไม่วา่จะในดา้นสังคม เศรษฐกิจ การศึกษา
หรืออ่ืนใด นั้น จะเป็นส่ิงผลกัดนัให้บุคคลเกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งชดเชยปมดอ้ยของตนเอง โดย
พยายามท่ีจะแสวงหาอ านาจเพื่อท่ีตนเองจะไดมี้อิทธิพลหรือมีอภิสิทธ์ิเหนือกวา่บุคคลอ่ืนนัน่เอง 
  3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (AchievementMotive) หมายถึง แรงจูงใจหรือความ
ตอ้งการท่ีเกิดจากความคาดหวงัของบุคคลซ่ึงอาจจะได้พบหรือมีประสบการณ์จากส่ิงใดส่ิงหน่ึง  
จนเป็นรอยประทบัใจมาตั้งแต่ยงัเยาวว์ยั และท าให้เขาพยายามท่ีจะกา้วไปสู่ความส าเร็จนั้น โดยเขา
จะตอ้งมาตรฐานการกระท าของตวัเขาเองไว ้ซ่ึงหากงานใดท่ีคาดหวงัจะเกิดผลส าเร็จ เขาก็จะมี
ก าลงัใจท่ีจะท าให้เกิดข้ึน และคาดหวงัถึงความส าเร็จในคร้ังต่อ ๆ ไปมากข้ึนกวา่เดิม ในทางตรง
ขา้ม หากตั้งความหวงัไวแ้ลว้ แต่ผลท่ีเกิดข้ึนไม่เป็นไปตามท่ีคาดหมายไว ้การตั้งความหวงัของเขา
จะลดต ่าลงจนกระทัง่อาจเกิดการทอ้ถอย และไม่กลา้ท่ีจะหวงัท าส่ิงต่างๆต่อไปในอนาคต  
  นกัวชิาการทางจิตวทิยาท่ีไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีน่าสนใจท่าน
หน่ึงคือ Atkinson (1964 อา้งถึงในจุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549: 138)  ซ่ึงไดใ้หค้วามหมายของค าน้ีวา่
เป็นการกระท าท่ีเกิดจากแรงผลกัดนั ซ่ึงบุคคลรู้วา่การกระท านั้นจะตอ้งมีการประเมินผลตนเองและ
จากบุคคลอ่ืนและผลการจากการประเมินอาจเกิดความพึงพอใจเม่ือผลงานส าเร็จหรือไม่พึงพอใจ
เม่ือผลงานไม่ส าเร็จก็ได ้ 
  McRay (อา้งถึงในจุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549: 138) เสนอวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 
เป็นความปรารถนาท่ีบุคคลจะไดรั้บความส าเร็จจากการกระท ากิจกรรมต่าง ๆ ตลอดจนเกิดความ
ตอ้งการท่ีจะท างานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดตามท่ีตอ้งการ 
  ในแง่รากฐานของการเกิดแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ินั้น McCleland and Winter 
(1969 อา้งถึงในจุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย 2549: 138) เช่ือวา่ เกิดข้ึนมาจากกระบวนการขดัเกลาตั้งแต่เด็ก 
ซ่ึงท าให้แรงจูงใจน้ีได้รับการพฒันาข้ึนมาในตวับุคคลโดยลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิสูงนั้นสรุปไดคื้อ  
  1. จะพยายามกระท าส่ิงต่างๆใหส้ าเร็จมากกวา่ท่ีจะหลีกเล่ียงความลม้เหลว 
  2. จะเลือกท างานท่ีเหมาะสมและเป็นไปไดต้ามความสามารถของเขาเองเพื่อมุ่ง
ใหเ้กิดผลส าเร็จ  
  3. คิดว่างานทุกงานจะส าเร็จลงได้ดว้ยความตั้งใจและจริงใจของตนเอง ไม่ใช่
เพราะโอกาสเอ้ืออ านวยให ้
  4. จะท างานส าเร็จตามเป้าหมายและมีคุณภาพโดยไม่คิดถึงรางวลัหรือช่ือเสียง
ของตนเอง 
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  Gibson, Ivancevich and Donnelly (1982) ในผลงานเร่ือง “Organizations: Behavior, 
Structure, Process” ไดก้ล่าวถึงกระบวนการจูงใจวา่ บุคคลท่ีเขา้มาปฎิบติังานจะมีลกัษณะเฉพาะของ
ตวั เช่น การรับรู้ ทศันคติ บุคลิกภาพและการศึกษา เม่ือเขา้มาอยูใ่นองคก์ารจะมีตวัแปรต่างๆ ภายใน
องคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลนั้น เช่น ลกัษณะของงานท่ีท าภาวะผูน้ า โครงสร้างของ
การบริหาร การบงัคบับญัชา ระดบัของงานและความผกูพนัของสมาชิกในกลุ่ม จะท าให้บุคคลอยูใ่น
ภาวะขาดแคลนส่ิงท่ีตอ้งการ (Need Deficiencies) ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสังคม ซ่ึงบุคคลจะหา
วิธีการท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ีเพื่อลดภาวะขาดแคลน เขาจะเลือกตดัสินใจโดยหาวิธีการ
หรือใชป้ระสบการณ์ในอดีต โอกาสท่ีเขาคิดวา่จะประสบความส าเร็จและส่ิงท่ีคิดวา่มีความส าคญั 
และจะใชค้วามพยายามในการท างานซ่ึงตอ้งอาศยัความรู้ ความสามารถของตนเองประกอบกนั ซ่ึง
ส่ิงเหล่าน้ีจะปรากฎออกมาเป็นผลจากการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล (Individual Performance) 
และผลการปฏิบติังานอาจจะไดต้ามท่ีคาดหวงัหรือไดม้าจากการท่ีเขาปฏิบติัจริงก็ตาม ผลงานเม่ือ
ถูกประเมินแลว้จะตามดว้ยการให้รางวลัหรือผลตอบแทน รวมถึงปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายใจ
อ่ืนๆ ตวัแปรสุดทา้ยเป็นความพึงพอใจในงาน การจ่ายค่าตอบแทน การเล่ือนต าแหน่ง เพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน หากบุคคลเกิดความพึงพอใจในการท างานก็จะส่งผลให้
เกิดแรงจูงใจในการท างานไปดว้ย 
  จากความหมายขา้งตน้ผูศึ้กษาสรุปว่า แรงจูงใจแบ่งเป็น 3 ประเภท ไดแ้ก่ แรงจูงใจ
ใฝ่สัมพนัธ์แรงจูงใจใฝ่อ านาจ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ซ่ึงตอ้งการให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาใน
รูปแบบต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านความสัมพันธ์ ด้านอ านาจ หรือด้านความคาดหวงั เพื่อให้เกิด 
การตอบสนองส่ิงท่ีตนเองพึงพอใจและตอ้งการไดรั้บความส าเร็จตามเป้าหมายจากการท างาน 

1.3 ประโยชน์ของการจูงใจ 
  ทิพสุดา ลีลาศิริคุณ (2545: 14) กล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจวา่ ประกอบดว้ย  
  1. เสริมสร้างก าลงัใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคคลในองค์กร และแก่หมู่คณะ 
เป็นการสร้างพลงัร่วมกนั ของกลุ่ม 
  2. ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความ
สามคัคี  
  3. สร้างก าลงัขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานแก่คนงาน และพนักงาน
เจา้หนา้ท่ีในองคก์ร  
  4. ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  
  5. ช่วยท าให้การควบคุมการด าเนินงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืนอยูใ่นกรอบแห่ง
ระเบียบวนิยั และมีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
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  6. เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกองคก์รเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจการต่าง ๆ 
ในองคก์ร  
  7. ท าให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองค์กรท่ีตนปฏิบติังานอยู่ ท  าให้เกิด
ความสุขกายสุขใจในการท างาน เพราะร่างกายท่ีแขง็แรงจะมีอยูคู่่หวัใจท่ีเป็นสุขเท่านั้น  
  8. การจูงใจก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541: 140) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจว่า   
ก่อใหเ้กิดประโยชน์หลายประการ  คือ 

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่  
2. เกิดความร่วมมือร่วมใจในองคก์ารข้ึน  คนจะไดร่้วมมือท างานอยา่งเตม็ท่ี 
3. รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนั 
4. มีความสนใจในการสร้างสรรค ์มุ่งท างานของตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
5. สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น 

  การจูงใจให้คนท างาน ยงัมีความหมายในทางท่ีจะให้ได้ผลงานท่ีดีและสูงข้ึน 
องค์การสามารถมีขอ้ไดเ้ปรียบเสียเปรียบในทางต่างๆ จากความมีประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังาน เป้าหมายของการจูงใจจึงตอ้งเนน้ให้การท างานของพนกังานมีประสิทธิภาพสูงสุดเท่าท่ี
จะท าได ้งานท่ีจะตอ้งกระท าในการจูงใจก็คือ การพยายามให้ผลประโยชน์ตอบแทนแก่พนกังาน
ตามท่ีพนกังานตอ้งการ 
  ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ (2542: 172) ไดก้ล่าวถึงประโยชน์ของการจูงใจวา่ 
การบริหารของผูบ้งัคบับญัชา หรือผูน้ า จะกระท าไดดี้มีประสิทธิภาพก็เกิดจากการสร้างแรงจูงใจท่ีดี 
เน่ืองจากแรงจูงใจจะช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน ตลอดจนเป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้าง
ศกัยภาพความเป็นผูน้ าของผูบ้ริหาร ดงันั้น จะเห็นไดว้า่ ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความสามารถดี ก็จะเป็น
ผูรู้้จกัการสร้างแรงจูงใจท่ีดีดว้ยเช่นกนั ประโยชน์ของการสร้างแรงจูงใจมีดงัต่อไปน้ี 

1. ส่งเสริมความรักความสามคัคีในหมู่คณะ 
2. ก่อใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่องคก์าร 
3. สร้างขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์าร 
4. ท าใหก้ารท างานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน 
5. เสริมสร้างความกา้วหนา้แก่พนกังานและองคก์าร 
6. ท าใหก้ารบริหารทีมงานขององคก์ารดีข้ึน 
7. การใชท้รัพยากรขององคก์ารเกิดประโยชน์สูงสุด 
8. ลดความขดัแยง้และปัญหาต่างๆ ขององคก์ารไดม้าก 
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9. สร้างความเป็นธรรมของบุคลากรในองคก์าร 
10. เพิ่มผลผลิตมากข้ึนแก่องคก์าร 

  จากประโยชน์ของการจูงใจขา้งตน้ สรุปไดว้่า การจูงใจท าให้เกิดขวญัและก าลงัใจ 
เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานและพลงัความคิดสร้างสรรค ์พนกังานปฏิบติังานดว้ยความเต็ม
ใจและมีความสุข ช่วยลดขอ้ขดัแยง้ ท าใหอ้งคก์ารมีความเจริญกา้วหนา้มีประสิทธิภาพของงานสูง 

1.4 องค์ประกอบของการจูงใจ  
  สมยศ  นาวกีาร (2540: 222 – 224) ไดอ้ธิบายถึง องคป์ระกอบของการจูงใจใน 
การท างานดงัน้ี 
  ผลตอบแทนจะเป็นส่ิงท่ีสามารถใชต้อบสนองความตอ้งการของคนไดห้ลายอยา่ง  
เช่น อาหาร เส้ือผา้ ท่ีพกัอาศยั การพกัผอ่น ผลตอบแทนจะเป็นเคร่ืองหมายของความส าเร็จ และเป็น
แหล่งท่ีมาของการยกย่อง พนักงานมกัจะมองผลตอบแทนว่า เป็นเคร่ืองสะทอ้นการยกย่องของ
ผูบ้ริหารต่อการมีส่วนช่วยของพวกเขาต่อองคก์ร 
  การเล่ือนต าแหน่ง จะท าให้ความรับผิดชอบและผลตอบแทนสูงข้ึน งานระดบัสูง
ข้ึนจะให้ความเป็นอิสระความทา้ทายและเงินเดือนท่ีสูงข้ึนแก่พนักงาน รางวลัท่ีเกิดข้ึนจากการ
เล่ือนต าแหน่งจะแตกต่างกนัตามต าแหน่ง 
  การบงัคบับญัชาท่ีสร้างแรงจูงใจในงานนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะสร้างสัมพนัธ์แบบ
สนบัสนุนกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และให้มีส่วนร่วมในการตดัสินใจท่ีจะกระทบต่อพวกเขา ซ่ึงการมี
ส่วนร่วมอย่างแทจ้ริงจะส่งเสริมทศันคติท่ีดีต่องาน หัวหน้างานท่ีคอยควบคุมบงัคบับญัชาอย่าง
ห่วงใย มกัสร้างแรงจูงใจในการท างานในหมู่คนท างานเสมอ 
  เพื่อนร่วมงาน  การมีเพื่อนร่วมงานท่ีร่วมมือและเป็นมิตร จะเป็นแหล่งท่ีมาของ
แรงจูงใจอยา่งหน่ึง พนกังานตอ้งการโอกาสพูดกบัเพื่อนร่วมงาน และไม่ชอบงานท่ีท าให้พวกเขา
แยกตวัออกมาจากเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานสามารถตอบสนองความตอ้งการทางสังคมของพวก
เขาได ้พนกังานมกัจะใชเ้พื่อนร่วมงานเป็นกระบอกเสียงสะทอ้นปัญหาของพวกเขา 
  สภาพแวดล้อมการท างาน พนักงานต้องการสภาพแวดล้อมการท างานท่ีดี  
เพราะว่าพวกเราตอ้งการความสบายทางร่างกาย  และสภาพแวดลอ้มการท างานจะกระทบต่อชีวิต
นอกเวลาของเขาดว้ย  เช่น  ถา้พวกเขาตอ้งท างานล่วงเวลา จะท าให้มีเวลาเพื่อครอบครัว เพื่อน และ
การพกัผอ่นของเขานอ้ยลง 
  ลกัษณะงาน พนกังานตอ้งการท างานท่ีทา้ทาย พวกเขาไม่ตอ้งการท างานท่ีไม่ตอ้ง
ใชค้วามคิด ลกัษณะงานท่ีกระทบต่อความพอใจจะมีอยู ่2 ดา้น ไดแ้ก่ ความหมายของงาน และ 
การควบคุมวธีิการท างาน 
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  โดยทัว่ไปงานท่ีมีความหลากหลายมากจะสร้างความพึงพอใจสูงสุด งานท่ีมีความ
หลากหลายนอ้ยเกินไปจะท าให้พนกังานรู้สึกเบ่ือหน่าย งานท่ีมีความหลากหลายมากเกินไปจะท า
ใหพ้นกังานเกิดความตึงเครียด งานท่ีใหค้วามอิสระจะสร้างแรงจูงใจไดสู้งสุด 
  จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก (2546, หน้า 35) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจว่า มีองค์ประกอบท่ี
ส่งผลใหเ้กิดเป็นแรงจูงใจ โดยแบ่งองคป์ระกอบเป็น 2 ประการ คือ 
  1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่ เหมือนกัน(individual 
differences) มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการ 
ผวิพรรณ สีของนยัน์ตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจคือ  
   1.1 แรงขับ (drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีท าให้เกิดกิจกรรมท่ีจะ
บรรเทาหรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ี
เป็นความประสงค์อย่างรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (desire) เป็นต้น แรงขบัเหล่าน้ีจะต้องก่อ
พฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหแ้รงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ี มี 2 ประเภทดว้ยกนั 
     1.1.1 แรงขับภายในร่างกาย (primary drive) หรือวา่แรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่ 
แรงขบัท่ีเกิดอยูภ่ายในร่างกาย การเกิดแรงขบัข้ึนในร่างกาย แปลวา่ร่างกายขาดสภาวะสมดุลจนท า
ใหเ้กิดความรู้สึกต่าง ๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงจูงใจภายในร่างกายน้ี
แต่ละคนจะมีไม่เท่ากนั 
     1.1.2 แรงขับภายนอกร่างกาย (secondary drive) หรือวา่แรงขบัทุติยภูมิ คือ
แรงขบัท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ไดแ้ก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดจากความตอ้งการดา้นสติป็ญญา ดา้น
อารมณ์ และสังคม ตวัอย่างอยากเป็นสมาชิกวุฒิสภา อยากเป็นกรรมการตุลาการ อยากเป็น
กรรมการเลือกตั้ง ความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกร่างกาย ทั้งส้ิน และแต่ละบุคคลจะมี
ความสนใจ ความตอ้งการ และแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั และเช่นกนัแรงขบัประเภทน้ีก็มีไดท้ั้ง
ทางบวก และทางลบ 
   1.2 ความวิตกกังวล (anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของ 
มนุษยเ์ป็นเจตคติดา้นอารมณ์และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ี
เรียกวา่ Sentiment Concerning the Future พอเกิดความวติกกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่างๆ 
  2. สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เป็นองค์ประกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ 
เน่ืองจากองคป์ระกอบท่ี 2 เป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่ม
ถนนใหญ่ มีคนขวกัไขวร่ถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้ม น้ีก็คงจะไม่เกิดแรงจูงใจ
มากพอท่ีจะอ่านหรือท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 
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  วรรณี ลินอกัษร (2541, หนา้ 114-115) ให้แนวคิดวา่ แรงจูงใจประกอบไปดว้ย
องคป์ระกอบท่ีส าคญั 5 ประการดว้ยกนัคือ 
  1. ผูรั้บการจูงใจ เช่น ในชั้นเรียนผูรั้บแรงจูงใจคือ นกัเรียนซ่ึงเป็นกลุ่มเป้าหมาย ท่ี
ครูผูส้อนจะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ไปด าเนินการใหเ้ขาปฏิบติัในส่ิงท่ีผูส้อนตอ้งการ 
  2. วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีเป็นศาสตร์และศิลป์ เป็นป็จจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การตดัสินใจของผูถู้กจูงใจ ให้เขา้มีความคิดคลอ้ยตามและลงมือปฏิบติัจนบรรลุเป้าหมายของ 
การจูงใจ 
  3. เป้าหมายของการจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีผูจู้งใจมุ่งหวงัจะให้เกิดข้ึนในตวัผูท่ี้ถูก
จูงใจในขั้นสุดทา้ย ภายหลงัท่ีไดใ้ชว้ธีิการจูงใจไปแลว้ 
  4. องค์ประกอบภายนอกตวับุคคล หรือองคป์ระกอบจากสภาพการณ์ทางสังคม 
ประกอบดว้ย 
   4.1 ลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มภายนอกทงัท่ีเป็นบุคคล กลุ่มคน ส่ิงแวดล้อมท่ี 
เป็นสภาพการณ์ต่างๆ 
   4.2 ความคาดหวงัของสังคมท่ีมีต่อบุคคล 
   4.3 การเสริมแรงดว้ยรางวลั ค  าชม หรือส่ิงล่อใจต่าง ๆ 
  5. องค์ประกอบภายในตวับุคคล ประกอบไปด้วยลักษณะต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในตวั 
บุคคล ไดแ้ก่ 
   5.1 ความสนใจและความอยากรู้อยากเห็น 
   5.2 เป้าหมายท่ีบุคคลเป็นผูก้  าหนด 
   5.3 ระดบัความวติกกงัวล 
   5.4 ระดบัความวติกกงัวล 
   5.5 ความคาดหวงัของบุคคลท่ีมีต่อความส าเร็จหรือความลม้เหลวในงานท่ีท า 
   5.6 ประสบการณ์ในอดีตของบุคคล 
  ผูศึ้กษาสรุปวา่ องคป์ระกอบของการจูงใจนั้นมาจากภายในและภายนอกร่างกาย ท่ีจะ
ส่งผลใหบุ้คคลมีแรงกระตุน้ในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้องคป์ระกอบของการจูง
ใจในการท างานท่ีดีประกอบด้วยผลตอบแทน เป็นเคร่ืองหมายของความส าเร็จและการยกย่อง  
การเล่ือนต าแหน่ง การบงัคบับญัชาจะช่วยส่งเสริมให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่องาน การมีหวัหน้า
งานท่ีคอยควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งห่วงใย การมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดีราบร่ืน จะช่วย
ให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน การมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดีจะช่วยให้เกิดบรรยากาศท่ีดีและ
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เกิดความปลอดภยัในการท างาน และลกัษณะงานท่ีดีควรเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถและมี
โอกาสแสดงความสามารถไดอ้ยา่งสร้างสรรค ์

1.5 ปัจจัยทีก่่อให้เกดิการจูงใจ 
  การจูงใจให้บุคคลเกิดแรงกระตุน้ในการปฏิบติังาน มีปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและ
ประสานสัมพนัธ์กนัเป็นกระบวนการคือ เม่ือบุคคลมีความตอ้งการ (Need ) ก็จะเกิดแรงขบั หรือ
แรงกระตุน้ข้ึนภายในร่างกาย และจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายในการท างาน   
หรือเพื่อให้ได้ส่ิงท่ีตอ้งการและตอบสนองต่อความตอ้งการของตนเอง ดงันั้น แรงจูงใจนับเป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคคคลกระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามท่ี
วางไว ้ 
  สุพตัรา สุภาพ (2536: 138 - 140) ให้ความคิดเห็นวา่ แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีท าให้มี
ก าลงั ทั้งกายและใจในการท างาน ซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายทาง ดงัน้ี  
  1. งาน งานแต่ละอยา่งนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท า
ได้ทุกอย่าง บางคนจึงท าเพราะเห็นว่าดีกว่าไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นต้อง
ขวนขวายหา ความรู้และท าใจให้รักงานมากกวา่ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าให้
ท างานไดดี้  
  2. ค่าจา้งท่ีน่าพอใจ เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างานหรือถา้รู้ว่า
ไดค้่าตอบแทนมากก็ยิ่งอยากทุ่มเทงานให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดโดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อ
คน ในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ได้เป็นแรงจูงใจอย่างเดียวท่ีท าให้
คนท างาน 
  3. คน หรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกวา่คือ “นาย” ต ่ากวา่ คือ 
“ลูกนอ้ง” เท่าๆ กนั คือ “เพื่อนร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างาน หรืออยากหนี
งาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้มนุษยช์อบอยูก่บัคนอ่ืนและไม่อยากแตกต่างกบัคนอ่ืน บางคร้ังเราจึงท าอะไร
ตามเพื่อน แมจ้ะฝืนใจท าเพื่อให้เขายอมรับก็ตาม การให้เพื่อนยอมรับจึงเป็นแรงจูงใจอยากให้
ท างาน 
  4. โอกาส ถ้าท างานใดก็ตามมีโอกาสท่ีจะได้รับความดีความชอบได้เล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง ยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากใหท้ างาน ซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรม  
โดยข้ึนอยูก่บัความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน  
  5. สภาพแวดลอ้ม ซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐาน สะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างาน
ครบถว้น เช่น เคร่ืองเขียน โทรศพัท ์โทรสาร เป็นตน้  
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  6. สวสัดิการหรือการใหบ้ริการท่ีจ าเป็นแก่ผูท่ี้ท  างานไม่วา่จะเป็น รถรับส่ง น ้ าด่ืม 
กระดาษช าระ การรักษาพยาบาล โบนสั บ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจให้
คนอยากท างาน เพราะมัน่ใจไดว้า่ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเราในยามทุกขห์รือสุข  
  7. การบริหารงาน เป็นระบบใหค้วามเป็นธรรมแก่ทุกคนโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั 
เช่น การรับคนเขา้ท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่ง รวมทั้งมีการพิจารณาความดี
ความชอบดว้ยความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลัน่แกลง้หรือขมขู่ให้เกิดความหวาดกลวั ยิ่งไปกวา่นั้น
องคก์รจะตอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได ้
  8. ความมัน่คงโดยเฉพาะหากเป็นองค์กรท่ีไม่ลม้ง่ายๆ จะท าให้ผูน้  าเกิดความ
มัน่ใจและมีก าลงัใจท่ีจะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 
  9. ความตอ้งการทางสังคม ตอ้งการให้ไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย ปลอดภยั อยากรัก
และถูกรัก  
  พิคอร์ส  และไมเออร์ส (ขวญัจิรา  ทองน า 2547: 26) ไดเ้สนอความคิดเห็นเก่ียวกบั
ส่ิงท่ีจะเป็นการจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จตอ้งประกอบดว้ยปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน ดงัน้ี   

1. ตอ้งไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมและอยา่งเพียงพอ 
2. ลกัษณะของงานท่ีท า ตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 
3. มีโอกาสไดใ้ชค้วามสามารถพฒันาความสามารถของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
4. มีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
5. มีความสามคัคีกลมเกลียว และมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี 
6. ยดึหลกัประชาธิปไตยในการท างาน 
7. มีการแบ่งเวลาการท างานและเวลาท่ีจะใชชี้วติส่วนตวัอยา่งสมดุล 
8. มีความเขา้ใจชีวติการท างานกบัความสัมพนัธ์กนัในสังคมอยา่งดี 

  Ghiselli and Brown (1955: 430 อา้งถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ, 2548: 13)  
มีความเห็นวา่ ปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 5 องคป์ระกอบ คือ  
  1. ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพอยใูนสถานะท่ีสูงหรือระดบัสูงเป็นท่ีนิยมนบัถือของคน
ทัว่ไป ก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
  2. สภาพการท างาน ถ้ามีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติัก็จะท าให้
ผูป้ฏิบติังานเกิด ความพึงพอใจในงานนั้น  
  3. ระดบัอายุ จากการศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานอายุระหวา่ง 25 - 34 ปี และ 45 - 54 
ปี มีความ พึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุน ๆ  
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  4. รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ  
  5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับัญชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ผูจ้ดัการกบัคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน  
  Dersal (1968: 62 อา้งถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ, 2548: 13) ให้ความคิดเห็นวา่ 
ปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยใหเ้กิดแรงจูงใจ ในการท างานนั้นประกอบดว้ย  
  1. นโยบายและการบริหารขององคก์ร (Company Policy and Administration)  
  2. การปกครองบงัคบับญัชา (Technical Supervision)  
  3. เงินเดือน (Salary)  
  4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบักบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations)  
  5. สภาพการท างาน (Working Conditions)  
  นอกจากนั้น Dersal  ยงัใหค้วามคิดเห็นวา่  มีตวักระตุน้ท่ีท าใหพ้นกังานเกิด 
แรงจูงใจในการ ท างานอ่ืน ๆ อีก ไดแ้ก่  
  1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  
  2. การยอมรับของสังคม (Recognition)  
  3. ลกัษณะของงาน (The Work Itself)  
  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility)  
  5. โอกาสกา้วหนา้ (Advancement)  
  ผูศึ้กษาสรุปไดว้า่ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดการจูงใจในการท างาน มีองคป์ระกอบท่ีส าคญั 
ไดแ้ก่ เงินเดือน และสวสัดิการ สภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
รวมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ และโอกาสความกา้วหน้า อีกทั้งท าให้บุคคลเกิดแรงกระตุน้และแรงผลกัดนัให้
บุคคลกระท าการอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามท่ีวางไว ้

1.6 ทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 
  ทฤษฎีท่ีส าคญัเก่ียวกบัการจูงใจในการท างาน มีดงัน้ี 
  1.6.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 

Theory) 
    สิริอร วิชชาวุธ และคนอ่ืนๆ (2547: 344-346) กล่าววา่ มาสโลวไ์ดส้ร้าง
ทฤษฎีแรงจูงใจโดยการสร้างพีระมิดความตอ้งการ โดยกล่าวไวว้า่มนุษยเ์รามีพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีความตอ้งการตามล าดบัขั้น โดยแบ่งพีระมิดออกเป็น 5 ขั้น โดยมาสโลว์
เสนอวา่ ขั้นแต่ละขั้นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองตั้งแต่ขั้นตน้และค่อยๆ ไต่ข้ึนไปถึงขั้นสุดทา้ย เป็น
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การไต่เตา้ทีละขั้น ถา้ขั้นตน้ๆ ไม่ไดรั้บการตอบสนองหรือไม่ประสบความส าเร็จขั้นต่อไปก็จะ
เกิดข้ึนล าบาก  
    มาสโลว ์ไดอ้ธิบายวา่ ความตอ้งการ ของคนจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการ
จูงใจ ความตอ้งการต่างๆ ในทศันะของ Maslow จะแบ่งออกไดเ้ป็นระดบัต่างๆ กนั ทฤษฎีของ  
มาสโลว ์เป็นท่ีรู้จกั และใชก้นัอยา่งกวา้งขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs”  
    การเรียงล าดบัความตอ้งการตามทฤษฎีของ มาสโลว ์ มีดงัน้ี 
    1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
เบ้ืองตน้เพื่อการอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร น ้ าด่ืม หรือความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของ
คนยงัมิไดรั้บการตอบสนอง 
    2) ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) 
เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็
จะเกิดข้ึน ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยัจะเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อให้เกิดความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก่ร่างกาย หรือให้ปลอดภยัจากการข่มขู่ การบงัคบั ความ
เจบ็ป่วย หรือการสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจในสังคมท่ีเจริญแลว้  
    3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการในการอยู่
ร่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มทาง
สังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของตอ้งการสมาคม ตอ้งการความรัก ตอ้งการการยอมรับจากเพื่อน
ตอ้งการใหแ้ละยอมรับความเป็นเพื่อน จากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไป เป็นตน้ 
    4) ความตอ้งการมีช่ือเสียงหรือฐานะ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูง เก่ียวกบัความมัน่ใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ มีความตอ้งการท่ีจะให้
ผูอ่ื้นยกย่อง สรรเสริญ และความตอ้งการในการตระหนักถึงความส าคญัของตนเอง หรือ
ความกา้วหนา้ทางดา้นสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นตน้  
    5) ความตอ้งการดา้นการสร้างความประจกัษต์น หรือความสมหวงัในชีวิต 
(Self - Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงของชีวิตมนุษย ์เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
เกิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามไดมี้การพิจารณา
บทบาทของเขาในชีวิตวา่ควรจะเป็นอยา่งไร เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวิตของเขาในทางท่ีดีท่ีสุดท่ี
เขาคาดหมายไว ้ และย่อมจะข้ึนอยู่กบัความสามารถของเขาดว้ย  ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีจะใช้
ความสามารถทุก ๆ อยา่งของตนอยา่งเตม็ท่ี 
    ล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow  แสดงไดด้งัภาพท่ี 2.1 
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    ความ 

      สมหวงั 
     ในชีวติ 

   
      ความตอ้งการมีช่ือเสียงหรือฐานะ  

 
        ความตอ้งการทางสังคม  

 
          ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยั 

 
ความตอ้งการทางร่างกาย 

 
ภาพท่ี 2.1  ทฤษฎีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow 

 

  1.6.2 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
   ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (ยุพินธร โชติสุข. 2548: 16-17; อา้งอิงจาก
Herzberg. 1959: 45-49) เป็นทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีไดรั้บความสนใจและเป็นท่ีรู้จกักนัอย่าง
แพร่หลาย รู้จกักนัในนามทฤษฎีการจูงใจ-ค ้าจุน (The Motivation Hygiene Theory) เฮอร์ซเบิร์กได้
สร้างทฤษฎีข้ึนจากการศึกษาถึงสาเหตุของความพอใจในงานและความไม่พอใจในงานของวิศวกร 
และพนักงานบญัชีในโรงงานท่ีเมืองฟิตเบิร์ก จ านวน 200 คน โดยวิธีการสัมภาษณ์ในส่วนท่ี
เก่ียวกบัการปฏิบติังาน พบวา่ความตอ้งการทางดา้นงานของบุคคลสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ๆ ดงัน้ี  
   กลุ่มแรก เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ “ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้” (Motivator 
Factors) มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีท า (Job Content) เช่น 
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ปัจจยัจูงใจท าใหบุ้คคลเกิดความช่ืนชอบ ยินดีในผลงานและ
ความสามารถของตนเอง ถา้ตอบสนองปัจจยัเหล่าน้ีของผูป้ฏิบติังานแลว้จะท าให้ผูป้ฏิบติังานเกิด
แรงจูงใจ ตั้งใจท างานจนสุดความสามารถและช่วยเพิ่มประสิทธิภาพของงานได ้ปัจจยัเหล่าน้ีไดแ้ก่  
   1) ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ  
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   2) การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บความ
ยอมรับนบัถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน กลุ่มเพื่อนและบุคคลอ่ืนโดยทัว่ไป ซ่ึงการยอมรับ
นบัถือน้ี บางคร้ังอาจจะแสดงออกในรูปของการยกยอ่งชมเชย  
   3) ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีต่อลกัษณะงาน
วา่ งานนั้นเป็นงานท่ีจ าเจ น่าเบ่ือหน่าย ทา้ทายความสามารถ ก่อให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
หรือเป็นงานท่ียากหรือง่าย  
   4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี  
   5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) หมายถึง  
การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของบุคคลในองคก์ร แต่ในกรณีท่ีบุคคลยา้ยต าแหน่งจาก
แผนกหน่ึงไปยงัอีกแผนกหน่ึงขององค์กรโดยไม่มีการเปล่ียนแปลงสถานะถือเป็นเพียงการเพิ่ม
โอกาสให้มีความรับผิดชอบมากข้ึน เรียกไดว้า่เป็นการเพิ่มความรับผิดชอบแต่ไม่ใช่ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งการงานอยา่งแทจ้ริง  
   กลุ่มท่ีสอง เฮอร์ซเบิร์ก เรียกวา่ “ปัจจยัค ้าจุน” (Hygiene Factors)  
มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัส่ิงแวดล้อมภายนอกของงาน (Job Context) เป็นปัจจยัท่ีลดความ 
ไม่พอใจในงานอนัจะท าใหค้นท างานไดเ้ป็นปกติในองคก์รเป็นเวลานาน ปัจจยัเหล่าน้ีไม่ถือวา่เป็น
ส่ิงจูงใจให้คนท างานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยให้การท างานสุขสบายมากข้ึน ป้องกนัมิให้คนลาออก
จากงาน ถา้ไม่มีปัจจยัค ้าจุนน้ีจะท าใหข้วญัของคนท างานไม่ดี ปัจจยัค ้าจุนเหล่าน้ีไดแ้ก่  
   1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ
หรือไม่พึงพอใจต่อเงินเดือนท่ีเพิ่มข้ึน  
   2) โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth)  
นอกจากจะหมายถึง โอกาสท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้งโยกยา้ยต าแหน่งภายในหน่วยงานหรือองคก์ร
แลว้ยงัหมายถึง การท่ีบุคคลมีโอกาสพฒันาทกัษะและไดรั้บส่ิงใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพูนทกัษะท่ีจะเอ้ือต่อ
วชิาชีพของเขา  
   3) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) 
หมายถึง การพบปะสนทนา ความเป็นมิตร การเรียนรู้งานจากผูบ้งัคบับญัชา การช่วยเหลือเก้ือกูล
จากผูบ้งัคบับญัชา ความซ่ือสัตย ์ความเต็มใจรับฟังขอ้เสนอแนะจากลูกนอ้ง ความเช่ือถือไวว้างใจ
ลูกนอ้งของผูบ้งัคบับญัชา  
   4) สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคป์ระกอบของสถานะอาชีพท่ีท า
ใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน เช่น การมีรถประจ าต าแหน่ง การมีอภิสิทธ์ิต่างๆ  
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   5) นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)  
หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์ร การให้อ านาจแก่บุคคลในการให้เขาด าเนินงาน
ไดส้ าเร็จ รวมทั้งการติดต่อส่ือสารในองคก์ร เช่น การท่ีบุคคลจะตอ้งทราบวา่เขาท างานให้ใคร นัน่
คือ นโยบายขององคก์รจะตอ้งแน่ชดัเพื่อใหบุ้คคลด าเนินงานใหถู้กตอ้ง  
   6) สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทาง
กายภาพท่ีจะอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เช่น แสง เสียง อากาศ เคร่ืองมือ อุปกรณ์ และ
อ่ืนๆ รวมทั้งปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ  
   7) ความเป็นส่วนตัว (Factors in Personal Life) หมายถึง สถานการณ์หรือ
ลกัษณะบางประการของงานท่ีส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั ท าให้บุคคลมีความรู้สึกอย่างใด
อยา่งหน่ึงต่องานของเขา เช่น องค์กรตอ้งการให้บุคคลยา้ยท่ีท างานใหม่แต่อาจจะไกลและท าให้
ครอบครัวตอ้งล าบาก เป็นตน้  
   8) ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในงาน ความมัน่คงขององคก์ร  
   9) การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor-Technical) หมายถึง ความรู้สึก 
ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความ
เต็มใจหรือไม่เต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการให้ค  าแนะน า หรือมอบหมายความรับผิดชอบต่างๆ 
ใหแ้ก่ลูกนอ้ง  
   วชรภูมิ  เบญจโอฬาร (2552: 172-172) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของ 
Frederick Herzberg วา่ แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น  2  ประเภท คือ 
   1) ปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ คือ ส่ิงท่ีท าให้คนสนใจ ต่ืนเตน้ และพึงพอใจได ้
เป็นลกัษณะของรางวลัภายใน เกิดข้ึนจากตวัเน้ืองานเอง ไดแ้ก่ ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในงาน 
ความรู้สึกได้รับการยกย่องสรรเสริญ ความรู้สึกได้รับผิดชอบ งานท่ีทา้ทาย ความรู้สึกได้มี 
การพฒันาตนเอง เหล่าน้ีเป็นแหล่งของแรงจูงใจและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
   2) ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะ คือ ส่ิงท่ีจะท าให้คนไม่พอใจ ไดแ้ก่ ส่ิงภายนอกท่ี
เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการท างานความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในท่ีท างาน นโยบายบริษทั  
การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน เงินเดือนและค่าจา้งต่างๆ ปัจจยัน้ีเป็นแหล่งของความไม่พอใจใน
การท างาน 
   โดย Herzberg  แนะน าหัวหน้างานว่า ให้คอยตรวจสอบและจ ากดัความ 
ไม่พอใจในการท างานดว้ยการเสริมสร้างปัจจยัแห่งสุขลกัษณะในท่ีท างาน แต่ถา้จะกระตุน้ให้คน
เกิดแรงจูงใจในการท างานจะตอ้งใชปั้จจยัแห่งความพึงพอใจ ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1  
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ตารางท่ี 2.1 ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะและปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ (วชรภูมิ  เบญจโอฬาร, 2552) 
 

ความไม่พงึพอใจในงาน ความพงึพอใจในงาน 

 
เป็นผลมาจากสภาพการท างาน 

 
                 ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะ 
 - สภาพแวดลอ้มการท างาน 
 - ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน 
 - นโยบายบริษทั 
 - การบงัคบับญัชาของหวัหนา้ 
 - ค่าจา้งและเงินเดือน 
 สภาพการท างานท่ีไม่ดีจะไม่พึงพอใจในงาน 

 
เป็นผลมาจากตวัเน้ืองาน 

 
  ปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ 

- ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในการท างาน 
- ความรู้สึกท่ีไดรั้บค าชมเชย 
- ความรู้สึกไดรั้บผดิชอบเป็นเจา้ของงาน 
- โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
- ความรู้สึกไดเ้ติบโต  ไดพ้ฒันาตนเอง 
ตวัเน้ืองานท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจในงาน 

 

  1.6.3 ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom’s  Expectancy  Theory) 
   ยงยุทธ  เกษสาคร (2544: 63-65) กล่าววา่ ความคาดหวงัของคนเรานั้นเป็น
แรงกระตุน้ภายในของบุคคลท่ีท าให้คนเราพยายามท่ีจะท าให้ตนเองไดรั้บความส าเร็จสมหวงัตาม
ต้องการ ความคาดหวงัเปรียบเสมือนความต้องการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง ทฤษฎีความ
คาดหวงัของ วรูมพฒันามาจากสมมติฐานท่ีว่า ก่อนท่ีบุคคลจะไดรั้บการจูงใจให้กระท าส่ิงใดเขา
จะตอ้งพิจารณาก่อนว่าความสามารถและความพยายามของเขาจะท าให้ไดผ้ลตามท่ีพึงปรารถนา
หรือไม่  หรืออาจกล่าวนยัหน่ึงไดว้า่การจูงใจให้ท างานเป็นความคาดหวงัท่ียึดถือของแต่ละบุคคล  
วรูมไดอ้ธิบายทฤษฎีแห่งความคาดหวงั (Expectancy Theory) โดยยึดเก่ียวกบัจิตวิทยาของบุคคลใน
องคก์ร และพบวา่การท่ีบุคคลจะกระท าส่ิงใดก็ตามจะข้ึนอยูก่บัตวัแปร 4 ตวั ไดแ้ก่ 
   1) ผลตอบแทนท่ีเขาจะได้รับนั้ นเหมาะสมกับบทบาทของครอบครัว
เพียงใด 
   2) ความพอใจหรือไม่พอใจต่อผลท่ีจะไดรั้บตามความคาดหวงั 
   3) เม่ือเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนแลว้ เขาเช่ือว่าจะตอ้งเป็นผูท่ี้ไดรั้บผลอนันั้น
ตามความคิดของสังคม 
 



23 

   4) เขามีโอกาสท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนตามความคิดเห็นของสังคม 
ความพอใจในส่ิงเหล่านั้นจะเพิ่มข้ึนหากได้รับผลตอบแทนเพิ่มข้ึน และความพึงพอใจต่อส่ิงนั้น 
จะลดลงเม่ือเขาได้รับผลตอบแทนลดลง ถ้าบุคคลไม่พอใจต่อผลตอบแทนท่ีได้ความสัมพนัธ์ 
จะเป็นไปในทางตรงกนัขา้ม จิตวิทยาของบุคคลในองค์กรท่ีท าการศึกษานั้น เป็นพื้นฐานของการ
ตดัสินใจเลือกทางปฏิบติัของบุคคลในองค์กร และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีแห่งความคาดหวงั ซ่ึงได้
เสนอวา่ การท่ีบุคคลจะปฏิบติัอยา่งไร 
   เม่ือเกิดความตอ้งการพร้อมๆ กนัเขา้จะพิจารณาอยู ่2 ประการ คือ 
   1. พิจารณาเป้าหมายท่ีจะพึงพอใจ (Valence) 
   2. พิจารณาวา่ส่ิงท่ีกระท านั้นสามารถคาดหวงัให้ไปถึงจุดหมายไดเ้พียงใด 
(Expectancy)  
   ความสัมพนัธ์ทั้ง 2 ประการน้ี เป็นกระบวนการตดัสินใจของแต่ละบุคคลใน
การท่ีจะกระท าหรือเลือกไม่กระท า ซ่ึงในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกบัการท างาน
ยอ่มก่อใหเ้กิดความพึงพอใจของพนกังานจากแนวความคิดของวรูม พอสรุปไดด้งัน้ี 

1. คุณค่าของรางวลั (Value of reward) บุคคลหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัหรือ 
ผลตอบแทนต่างๆ เช่น มิตรภาพจากเพื่อนร่วมงาน การเล่ือนขั้น ข้ึนเงินเดือน ฯลฯ คุณค่าเหล่าน้ี  
จะสะทอ้นถึงภาวะของความตอ้งการความพึงพอใจของบุคคลแต่ละบุคคล การรับรู้ความพยายาม
อาจน ามาซ่ึงรางวลัหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลจะได้รับข้ึนอยู่กับปริมาณของความพยายามใน 
การท างานท่ีบุคคลมอบใหก้บัองคก์ร 
   2. คุณลกัษณะและความสามารถ (Trait and abilities) ความพยายามหรือ
แรงจูงใจ ไดน้ าไปสู่การท างานโดยตรง คุณลกัษณะความสามารถเป็นลกัษณะของแต่ละบุคคล เช่น 
ความสามารถสติปัญญาทักษะ หรือความช านาญ ในการใช้ฝี มือและคุณลักษณะมีผลต่อ
ความสามารถท่ีจะท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไป 
   3. การรับรู้บทบาท (Role Perception) เป็นสภาพการรับรู้กิจกรรมท่ีบุคคล
เช่ือวา่สามารถท างานได ้ถา้เขาตอ้งการความส าเร็จและไดผ้ลตอบแทนตามตอ้งการ 

4. การท างาน (Performance) การรวมเขา้ดว้ยกนัของผลตอบแทน และ 
การท างานจะเกิดข้ึนหลงัจากไดมี้การรับรู้บทบาทหนา้ท่ีของตนท่ีเกิดข้ึนแลว้ 

5. รางวลัหรือผลตอบแทน (Reward) ไดแ้บ่งออกเป็นรางวลัภายนอกและ 
รางวลัภายใน (Extrinsic and intrinsic reward) รางวลัภายนอกท่ีองคก์รเป็นผูใ้ห้ คือ เงินเดือน สภาพ
การท างาน สภาพความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน  และผลประโยชน์พิเศษท่ีให้กบัพนักงาน  
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รางวลัภายในคือความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การยอมรับตนเอง ในลกัษณะงาน 
ความรับผดิชอบ 

6. การรับรู้รางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม (Perceived equitable   
reward) ปริมาณของรางวลั หรือผลตอบแทนท่ีทุกคนรู้สึกว่าเราควรจะไดรั้บเป็นผลมาจากการ
ท างานท่ีเขาไดท้  าลงไป คือ การรับรู้วา่รางวลัหรือผลตอบแทนมีความเป็นธรรม  ปกติรางวลัภายใน
และรางวลัภายนอกน ามาซ่ึงความพึงพอใจ 

7. ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพึงพอใจในผลตอบแทนมี 
ความส าคญัต่อประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงภาวะภายในของแต่ละคน การออกจากงาน การขาด
งานลว้นแลว้แต่มีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจดว้ย  
 8. ความรุนแรง (Valence) หมายถึง ความรุนแรงแห่งความปราถนาของ
บุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์อย่างหน่ึงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัผลลพัธ์อีกอย่าง ความพอใจน้ีแสดงออกถึงความ
ปรารถนาของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมาย  
   โดยท่ีความพอใจจะเกิดข้ึนจากภายในของตวับุคคลแต่ละคน ซ่ึงถูกก าหนด
ดว้ยประสบการณ์ ดงันั้น ความ พอใจของแต่ละบุคคลจึงมีความแตกต่างกนัแลว้แต่วา่บุคคลนั้นๆ  
จะมีประสบการณ์ในเร่ืองต่างๆ  มากนอ้ยแตกต่างกนัอยา่งไร 
   ความคาดหมาย (Expectancy) หมายถึง ความเช่ืออยา่งแรงกลา้วา่การกระท า
ท่ีแสดงออกมานั้นจะท าให้ไดรั้บผลลพัธ์เป็นกรณีพิเศษ  ความคาดหมายน้ีจะแสดงให้เห็นถึงการ
คาดคะแนนของผูท้  างานเก่ียวกบัความน่าจะเป็นของการกระท าท่ีบรรลุผลลพัธ์อยา่งหน่ึงสามารถ
น าไปสู่ผลลพัธ์อีกอยา่งหน่ึงได ้
  1.6.4 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) 
   ทฤษฎีความเสมอภาคเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการพฒันาจาก เจ สทาซ่ี อดมัส์  
(J Stacy Adams) ทฤษฎีน้ีช้ีให้เห็นวา่ ความขดัแยง้หรือความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนทุกคร้ังท่ีบุคคลใด
บุคคลหน่ึงรับรู้ว่าอตัราส่วนระหว่างผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงานกบัส่ิงท่ีให้กบังานของเขา เม่ือเปรียบเทียบ
กบับุคคลอ่ืนท่ีอา้งถึงอยู่ในลกัษณะไม่เสมอภาค บุคคลท่ีอา้งถึงน้ีอาจจะเป็นบุคคลอยู่ในกลุ่มงาน
เดียวกันหรือกลุ่มอ่ืน หรือกลุ่มภายนอกหน่วยงานก็ได้ ดังนั้ น ส่ิงท่ีใช้เปรียบเทียบในทฤษฎีน้ี 
จึงประกอบดว้ยผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน และส่ิงท่ีให้กบังาน ผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากงาน หมายถึง รางวลั ท่ีได้
จากความส าเร็จในงานท่ีท า เช่น ค่าจา้ง การเล่ือนต าแหน่ง การยกยอ่ง การยอมรับและสถานภาพ  
ส่ิงท่ีให้กับงาน หมายถึง ความพยายามในการท างาน ทกัษะ คุณภาพของผลผลิต ปริมาณของ
ผลผลิต (ศุภิสรา  แพงทอง 2546 : 36-38) 
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   เม่ือมีการเปรียบเทียบผลลพัธ์ของงาน และผลตอบแทนท่ีไดรั้บ แลว้น าไป
เปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนหากปรากฏว่า เกิดความไม่เสมอภาคและสมดุลกัน บุคคลจะได้รับ 
การกระตุน้หรือจูงใจให้มีปฏิกิริยาโตต้อบเพื่อลดความไม่เสมอภาคลง โดยการเพิ่มหรือลดผลลพัธ์
ท่ีไดจ้ากงานหรือส่ิงท่ีใหก้บังาน 
   ตวัป้อน (Input) หรือการลงทุน (Investment) ในท่ีน้ีหมายถึง ส่ิงท่ีผูท้  างาน
ไดใ้ชเ้ขา้มามีส่วนร่วมในการท างาน เช่น ประสบการณ์ในงาน การศึกษา ความพยายาม  
การฝึกอบรม การใหเ้วลากบังาน ทกัษะในการท างาน 
   ผลลพัธ์ (Outcome) หมายถึง ผลท่ีไดจ้ากการท างาน เช่น ค่าจา้ง 
ผลประโยชน์ตอบแทนการไดรั้บมอบหมาย สถานภาพ ความมีช่ือเสียง เป็นตน้ 
   J.S. Adams (อา้งใน ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2539: 46- 47) กล่าววา่ การท่ีคน
จะท างานมากหรือนอ้ยดีหรือไม่ดีข้ึนอยูก่บัการเปรียบเทียบความพยายามและค่าตอบแทนของตน
กบัผูอ่ื้น ในสถานการณ์ท่ีคลา้ยคลึงกนัหรือการเปรียบเทียบความเสมอภาคของความพยายามและ
ค่าตอบแทนของตนกบัผูอ่ื้นนั่นเอง ความเสมอภาคจะเกิดข้ึนหากคนท างานมองว่าอตัราส่วน
ระหว่างความพยายามและค่าตอบแทนท่ีตนไดรั้บเท่ากนัหรือใกลเ้คียงกบัคนอ่ืนท่ีมีลกัษณะงาน
คลา้ยคลึงกนั ความไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึนหากคนคิดว่าอตัราส่วนดงักล่าวยงัเหล่ือมล ้ ากนั ผลท่ี
ตามมาคือความเครียด ซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีฝ่ายบริหารต้องเอาใจใส่และหาวิธีแกไ้ข หากองคก์ารประสงค์
ให้คนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ การรับรู้เก่ียวกบัตวัป้อนและผลลพัธ์เป็นเพียงการรับรู้เท่านั้น 
มิใช่เป็นการกระจ าจริง ดงันั้นจึงอาจเป็นไดว้า่ ผูท่ี้ท  างานอาจจะเห็นไม่สอดคลอ้งกบัองคก์รในเร่ือง
ความเสมอภาคหรือไม่เสมอภาคในการท างานก็ได ้การเปรียบเทียบตวัป้อนและผลลพัธ์กบัคนอ่ืน
นั้นจะอยูใ่นรูปอตัราส่วน โดยจะเปรียบเทียบอตัราส่วนตวัป้อนและผลลพัธ์ของคนกบัอตัราส่วนตวั
ป้อนและผลลพัธ์ของผูอ่ื้นและผลการเปรียบเทียบจะออกมาเป็น 3 ลกัษณะ คือ 

   1. ผลตอบแทนมากกว่า (Overpayment) จะเกิดข้ึนเม่ืออตัราส่วนผลลพัธ์
และตวัป้อนของตนเองมากกวา่อตัราส่วนผลลพัธ์และตวัป้อนของคนอ่ืน บุคคลก็จะเกิดความรู้สึก 
เพราะเห็นวา่ไม่เสมอภาคทางบวก 
   2. ผลตอบแทนน้อยกว่า (Underpayment) จะเกิดข้ึนเม่ือเปรียบเทียบ
อตัราส่วนผลลัพธ์และตัวป้อนระหว่างของตนเองและผูอ่ื้นแล้ว ของตนเองน้อยกว่าก็จะเกิด
ความรู้สึกไม่พอใจ เพราะเห็นวา่ไม่เสมอภาคทางลบ 
   3. ผลตอบแทนเท่ากัน (Equitable payment) จะเกิดข้ึนเม่ืออตัราส่วน
ผลลพัธ์และตวัป้อนของตนเองและของผูอ่ื้นเท่ากนั จะเกิดความรู้สึกพึงพอใจ 
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   เม่ือบุคคลมีความรู้สึกว่าไม่เสมอภาคจะมีผลท าให้เกิดความไม่สบายใจ 
เกิดความตึงเครียดอนัเป็นส่ิงท่ีไม่พึงปราถนา จึงตอ้งหาทางท่ีตนจะรู้สึกวา่มีความเสมอภาคข้ึน โดย
อาจใชว้ธีิการต่อไปน้ี 
   1. เปล่ียนแปลงตวัป้อน บุคคลจะเลือกวา่จะลดหรือจะเพิ่มตวัป้อนใน 
การท างาน เช่  ท างานเขม้แขง็หรือท างานนอ้ยลง 
   2. เปล่ียนแปลงผลลพัธ์ บุคคลจะพยายามเปล่ียนแปลงผลลพัธ์ เช่น 
ขอเงินเดือนเพิ่มข้ึน ขอท่ีท างานใหญ่โตข้ึน หรือขอผูช่้วยงานเพิ่มข้ึน 
   3. เปล่ียนแปลงการรับรู้เก่ียวกับตวัป้อนและผลลัพธ์ เช่น คนท่ีรู้สึกว่า
ตนเองไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่ ก็จะสร้างความรู้สึกในการรับรู้เสียใหม่ว่ามีความเสมอภาคโดย
อาจบอกวา่ ตนท างานมากและท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เป็นตน้ 
   4. เปล่ียนแปลงตวัป้อนและผลลพัธ์ของคนอ่ืน โดยการเปล่ียนการรับรู้ตวั
ป้อนและผลลพัธ์ของคนอ่ืน ก็จะสร้างความรู้สึกในการรับรู้เสียใหม่ว่ามีความเสมอภาคโดยอาจ
บอกวา่ ตนท างานมากและท างานหนกักวา่ผูอ่ื้น เป็นตน้ 
   5. เปล่ียนแปลงคนท่ีน ามาเปรียบเทียบเม่ือเปรียบเทียบกบัคนหน่ึงแลว้รู้สึก
วา่ไม่เสมอภาคก็เลือกเปรียบเทียบกบัคนอ่ืนใหม่ เพื่อจะลดความรู้สึกไม่สบายใจของตน 
   6. ออกไปจากสถานการณ์เม่ือรู้สึกว่าไดรั้บการปฏิบติัท่ีไม่เสมอภาคก็จะ 
ละทิ้งหรือออกจากสถานการณ์ สถานท่ีหรือเปล่ียนงาน เป็นตน้ 
   7. การบิดเบือนทางจิต (Psychologically distract) เช่น การให้เหตุผลกบั
ตนเองว่าความไม่เสมอภาค เป็นเพียงชัว่ระยะหน่ึงเท่านั้น  ในอนาคตก็จะแกปั้ญหาความไม่เสมอ
ภาคไดอ้ยา่งไรก็ตาม ผูท่ี้มีความรู้สึกวา่ไดรั้บผลตอบแทนมากกวา่หรือไดรั้บผลตอบแทนนอ้ยกว่า
จะกลบัมารู้สึกวา่มีความเสมอภาคได ้และผูท่ี้รู้สึกวา่ไดรับผลตอบแทนมากกวา่จะเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพในงานของตนมากข้ึน ขณะท่ีผูรู้้สึกวา่ไดรั้บผลตอบแทนนอ้ยกวา่จะลดปริมาณและคุณภาพ
ในการท างานลดลงเพศ สติปัญญา ค่านิยมทางสังคม และสภาพการควบคุมอาจมีผลต่อการรับรู้
เก่ียวกบัความไม่เสมอภาคของตวับุคคลดว้ย  
   การท าให้เกิดความแน่ใจในความเสมอภาคของนโยบายขององค์กร 
โดยเฉพาะเก่ียวกบัระบบผลตอบแทนคือส่ิงส าคญัท่ีสุดในการจูงใจ (ยงยทุธ  เกษสาคร  2544 : 29) 
   1. การเปรียบเทียบความเสมอภาคของแต่ละบุคคล  เป็นการเปรียบเทียบใน
ผลตอบแทนท่ีสามารถมองเห็นไดช้ดัเจน เช่น ค่าจา้ง การเล่ือนขั้น เล่ือนเงินเดือน หรือส่ิงท่ีสามารถ
ก าหนดแบ่งได ้เป็นตน้ 
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   2. การคาดการณ์ล่วงหน้าท าให้เกิดความรู้สึกว่าไม่เสมอภาคได้ การส่ือ
ความเขา้ใจเก่ียวกับการประเมินผลงาน การประเมินผลตอบแทนและการเปรียบเทียบระหว่าง
ผลงานและผลตอบแทน จึงเป็นส่ิงส าคญั และตอ้งพิจารณาใหเ้หมาะสม 
   3. การเปรียบเทียบความเสมอภาคมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการท างานของ
แต่ละบุคคล จึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารท่ีตอ้งควบคุมสภาพการณ์มิใหเ้กิดการเปรียบเทียบในทางลบ
หรือถา้จะเกิดก็ควรใหล้ดลงเหลือนอ้ยท่ีสุด 
   4. ความรู้สึกว่าไม่เสมอภาคเป็นการตัดสินใจโดยการแปลความจาก
สถานการณ์ของแต่ละบุคคล จึงอาจเป็นไปไดว้่าทศันะท่ีแต่ละคนมองอาจจะไม่ถูกตอ้งตามความ
เป็นจริงก็ได ้ การช่วยให้เกิดความรับรู้ท่ีถูกตอ้งจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้เกิดความรู้สึกเสมอภาค
อนัจะเกิดผลต่อแรงจูงใจในการท างานได ้
 

2. ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั  
 
 2.1 ความเป็นมาของบริษัท   
  บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัท่ีด าเนิน
ธุรกิจดา้นการบริการดูแลอสังหาริมทรัพยแ์บบครบวงจรท่ีใหญ่ท่ีสุดในประเทศไทย ก่อตั้งข้ึนใน พ.ศ. 
2510 เดิมบริษทั อยู่ในฐานะหน่วยงานท่ีให้บริการด้านการก าจดัแมลงของ บริษทั แองโกลไทย  
คอมเมอร์เชียล น าโดย คุณเลียม อยุทธ์กิจ ต่อมาไดข้ยายธุรกิจครอบคลุมการให้บริการท าความ
สะอาด บริการรักษาความปลอดภยั บริการจดัตกแต่งสวน บริการก าจดัแมลง บริการดา้นสุขอนามยั
ภณัฑ์ บริการตรวจนบัจ านวนสินคา้ บริการระบบรักษาความปลอดภยัอิเล็กทรอนิกส์ เช่น กลอ้ง
วงจรปิด ระบบเซ็นเซอร์ตรวจจบัผูบุ้กรุก เป็นตน้ 
  ใน พ.ศ. 2532 คุณเลียม อยุทธ์กิจ ไดซ้ื้อกิจการจากบริษทั อินช์เคป กรุ๊ป จ ากดั 
(มหาชน) และก่อตั้งบริษทัใหม่ ภายใตก้ารบริหารงานของคนไทย โดยไดรั้บเกียรติจาก พล.ต. 
ม.ร.ว.คึกฤทธ์ิ ปราโมช ด ารงต าแหน่งเป็นประธานของบริษทั ในปีเดียวกนันั้น บริษทั พรอพเพอร์ต้ี 
แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ไดเ้ขา้ร่วมกบักลุ่มบริษทั โอ.ซี.เอส. กรุ๊ป ประเทศองักฤษ 
ซ่ึงเป็นกลุ่มบริษทัท่ีมีความเช่ียวชาญ และมีประสบการณ์อนัยาวนานกวา่ 100 ปี ในการให้บริการ
อสังหาริมทรัพยทุ์กรูปแบบ ปัจจุบนับริษทัฯ เป็นผูน้ าดา้นการดูแลอสังหาริมทรัพยแ์บบครบวงจร  
ให้บริการดว้ยเทคโนโลยีชั้นสูง มีพนกังานกว่า 24,000 คน ให้บริการลูกคา้กว่า 5,000 ราย 
ทัว่ประเทศ ประกอบดว้ยการใหบ้ริการในอาคารส านกังาน ธนาคาร โรงพยาบาล โรงเรียน โรงแรม 
Service  Apartment โรงงาน และห้างสรรพสินคา้ มีเครือข่ายการให้บริการครอบคลุมตามภูมิภาค 
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ท่ีส าคญัทัว่ประเทศ โดยมีส านกังานสาขาอยู ่ณ สาขาภาคเหนือ (เชียงใหม่ และล าปาง) สาขาภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ (ขอนแก่น  นครราชสีมา  สระบุรี) สาขาภาคตะวนัออก (ชลบุรี สาขาอมตะ/
นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร ปราจีนบุรี) สาขาภาคใต ้(เพชรบุรี ภูเก็ต สุราษฎร์ธานี และอ าเภอ
หาดใหญ่  จงัหวดัสงขลา) นอกจากน้ีบริษทัยงัมีสาขาอยูใ่นประเทศมาเลเซีย  บงัคลาเทศ เวียดนาม 
อินเดียกมัพชูา เวยีดนาม สิงคโปร์ และประเทศแถบตะวนัออกกลางทั้งหมด 
  นอกจากน้ี บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ไดจ้ดัตั้ง
บริษทัร่วมทุนใน 4 กลุ่มธุรกิจงานบริการในแต่ละดา้นใหแ้ก่ลูกคา้ ประกอบดว้ย 
  1. บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั เนน้การให้บริการ
ในกลุ่ม Soft Service อาทิ งานท าความสะอาด พนกังานรักษาความปลอดภยั (รปภ.) งานจดัตกแต่ง
สวน และงานดา้นบริการลูกคา้สัมพนัธ์ และให้บริการดา้น Security System ในเร่ืองของกลอ้ง 
CCTV การวางระบบ Control Room การดีไซน์ระบบเทคโนโลยีต่างๆ รวมทั้งการดีไซน์เร่ืองของ
ระบบการรักษาความปลอดภยัใหลู้กคา้ 
  2. กลุ่มธุรกิจ Cominasia ดูแลงานดา้นระบบต่างๆ ภายในอาคาร อาทิ ระบบแอร์
ระบบท่อ ระบบฟอกอากาศ ระบบดูดอากาศ ซ่ึงเก่ียวกบัระบบ Maintenance ทั้งระบบ 
  3. กลุ่มธุรกิจ Foodhouse บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ได้ร่วมกับเอสแอนด์พี หน่ึงในผูป้ระกอบการธุรกิจอาหารชั้นน าของประเทศ ให้บริการ 
ดา้นธุรกิจเก่ียวกบัอาหาร ทั้งธุรกิจรับจดัเล้ียงนอกสถานท่ี ในรูปแบบ On-site Catering รวมทั้งเป็น 
ผูใ้หบ้ริการดา้นอาหารใหพ้นกังานในองคก์ร อาทิ โรงงาน หรือใน Food court ต่างๆ รวมทั้ง 
โรงพยาบาลท่ีมีบริการดูแลอาหารส าหรับผูป่้วยเพื่อใหส้ามารถรองรับลูกคา้หลากหลายยิง่ข้ึน 
  4. กลุ่มธุรกิจ Cannon ให้บริการในกลุ่มผลิตภณัฑ์ Washroom Hygience Product 
และ Pest Management ซ่ึงในกลุ่มธุรกิจน้ี บริษทัพรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย)  
จ  ากดั มีการใหบ้ริการท่ีครบวงจร 
  งานบริการใหม่ของบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั  
ไดแ้ก่ Total Facilities Management  หรือ TFM  เป็นอีก Solution  ท่ีบริการทุกบริการท่ีบริษทัมีอยู่
ทั้งหมดอยา่งครบวงจร  เพื่อช่วยลูกคา้ดา้นการบริหารจดัการในส่วนท่ีเป็น Non-core Business  อาทิ  
การวางกลยุทธ์ทางธุรกิจในด้านต่างๆ ทั้ งในส่วนของการขยายตลาด หรือกระบวนการผลิต  
ช่วยลดความยุ่งยากในเร่ืองงานบริหารจดัการขององค์กร ลดตน้ทุนแฝงต่างๆ ดา้นแรงงาน ความ
ยดืหยุน่ในการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลไดเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ 
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  ปัจจุบนับริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นผูน้ าตลาด
ดา้น Facilities Management  ของประเทศไทยท่ีคาดวา่มีมูลค่าไม่ต ่ากวา่ 10,000 ลา้นบาท ดว้ยบริการท่ี
ครอบคลุมในกลุ่มธุรกิจ ซ่ึงส่วนใหญ่ยงัเป็นกลุ่มธุรกิจของบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส 
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยเฉพาะบริการงานท าความสะอาด และงานรักษาความปลอดภยั  ราว 4,600 
ลา้นบาท ในขณะท่ีอีก 3 กลุ่มธุรกิจ  มี Cominasia,  Foodhouse  และ Cannon จะมีรายไดร้วมกนักวา่ 
400 ลา้นบาท โดยปัจจุบนับริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ในประเทศไทย
มีรายไดสู้งเป็นอนัดบั 2  รองจากบริษทัแม่ในประเทศองักฤษ 
  นอกจากน้ีบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ยงัมีบริการ
ดา้นอ่ืนๆ เพิ่มเติม อาทิ  ระบบเซนทรีการ์ด เพื่อช่วยดูแลดา้นการรักษาความปลอดภยั และตรวจจบั
การบุกรุกตลอด 24 ชัว่โมง ระบบกริปการ์ด หรือบริการปรับสภาพพื้นผิวกนัล่ืนอยา่งถาวรระบบด
รายไอซ์คลีนน่ิง หรือการท าความสะอาดดว้ยน ้าแขง็แหง้ท่ีมีความสะอาดกวา่และไม่เป็นอนัตรายต่อ
ผูบ้ริโภค รวมทั้งระบบปรับสภาพพื้นผวิ และระบบปรับสภาพกระจก เป็นตน้  
  วสัิยทศัน์ของบริษัท  พรอพเพอร์ตี ้ แคร์  เซอร์วสิเซส  (ประเทศไทย)  จ ากดั 
  เพื่อเป็นผูน้ าในการใหบ้ริการอสังหาริมทรัพยแ์ห่งเอเชียในดา้นนวตักรรม คุณภาพ 
ความเป็นมืออาชีพและบริการท่ีครบวงจร 
  ค่านิยม 6 ประการของบริษัท พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากัด
(6 C) 
  1. ลูกคา้ตอ้งมาก่อน  : Customer - First Philosophy 
  2. เราท าได ้  : Can – Do Culture 
  3. พร้อมปรับเปล่ียน  : Challenging Convention 
  4. บริการครบวงจร  : Complete Service Solution 
  5. เช่ือมัน่ในการบริการ  : Climate of Trust 
  6. บริการท่ีเป็นเลิศ  : Champions for Best Value 
  วตัถุประสงค์ของบริษัท พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั  
เพื่อใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุดแก่ลูกคา้ 
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 2.2 โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท 
  บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จดัโครงสร้างการ
บริหารงานเป็น 5 ฝ่าย ดงัภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
  
 

 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างองคก์ารบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
  แต่ละฝ่ายมีหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ดงัน้ี 
  1. ฝ่ายการเงิน (Finance) มีหนา้ท่ีบริหารเพื่อท าให้เกิด มูลค่าเพิ่มแก่กิจการ มีผล
ก าไรและขยายกิจการให้เกิดความเจริญเติบโตในอนาคต อนัจะส่งผลให้เกิดมูลค่าเพิ่มสูงสุดแก่
กิจการ 
  2. ฝ่ายดูแลกลุ่มลูกคา้ (Account Management) มีหนา้ท่ีให้บริการและดูแลลูกคา้ 
โดยแบ่งกลุ่มลูกคา้เป็น 4 โซน ดงัน้ี 
   2.1 โซนกลาง ใหบ้ริการและดูแลลูกคา้เฉพาะในเขตกรุงเทพมหานคร 
   2.2 โซนเหนือ ให้บริการและดูแลลูกค้านอกเขตกรุงเทพมหานครติดพื้นท่ี
รอยต่อทางภาคเหนือ และพื้นท่ีในเขตปริมณฑลไดแ้ก่ จงัหวดันนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา 
สุพรรณบุรี นครปฐม ราชบุรี กาญจนบุรี และนครนายก 
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   2.3 โซนตะวนัออก ใหบ้ริการและดูแลลูกคา้นอกเขตกรุงเทพมหานครติดพื้นท่ี
รอยต่อภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ จงัหวดัสมุทรปราการ  
   2.4 โซนตะวนัตก ให้บริการและดูแลลูกคา้นอกเขตกรุงเทพมหานครติดพื้นท่ี
รอยต่อทางภาคตะวนัตก ไดแ้ก่ จงัหวดัสมุทรสงคราม สมุทรสาคร 
  3. ฝ่ายดูแลกลุ่มลูกค้าระดบัภาค (Business) ให้บริการและดูแลลูกคา้ระดบัภาค  
ไดแ้ก่ ภาคเหนือ ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้
  4. ฝ่ายพฒันากลุ่มธุรกิจ (Business Development) มุ่งเนน้ในเร่ืองของแนวความคิด
การสร้างสรรค์ผลิตภณัฑ์หรือบริการใหม่ๆ ท่ีมีนวตักรรมอนัทนัสมยั และการปรับปรุงผลิตภณัฑ์
หรือบริการท่ีมีอยู่เดิมให้มีคุณภาพท่ีดีข้ึน เพื่อให้การท างานง่ายและสะดวกสบายข้ึน ทั้งน้ีเพื่อเป็น
การตอบสนองความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจใหก้บัลูกคา้หรือผูใ้ชบ้ริการ 
  5. ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (Human Resources) มีหน้าท่ีก ากบั ดูแลงานวางแผน และ
ประสานงานดา้นนโยบายเก่ียวกบังานบุคลากรขององคก์ร: ก าหนดขั้นตอนและด าเนินการในเร่ืองสรร
หา การฝึกอบรม การเล่ือนขั้น การโยกยา้ย งานสวสัดิการ โครงการเงินเดือนและค่าตอบแทน รวมทั้ง
ก าหนด มาตรฐานต าแหน่งงาน ควบคุม ดูแลผูป้ฏิบติังาน ให้ความรู้แก่พนักงานเก่ียวกบังานของ
องค์กรหน้าท่ีความรับผิดชอบของพนกังาน รวมทั้ง ค่าตอบแทนการท างานและผลประโยชน์อ่ืนๆ  
ท่ีจะไดรั้บ พฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพในการท างานโดยใชก้ระบวนการบริหารงานบุคคล 
 2.3 การ ให้บริการในหน่วยงานศูนย์การค้าฟิวเจอร์พาร์ครังสิต 
  บริษทัมีลูกคา้ในโซนเหนือหลายราย โดยรายส าคญัคือศูนย์การคา้ฟิวเจอร์พาร์ค
รังสิต ซ่ึงใหบ้ริการดา้นต่างๆ ดงัน้ี 

1. บริการดา้นท าความสะอาดในพื้นท่ีส่วนต่างๆ ไดแ้ก่ พื้นท่ีส่วนกลางโซน 
โรบินสัน โซนกลาง และโซนเซ็นทรัล ตั้งแต่ชั้น Basement  ชั้น G  และชั้น 1- ชั้น 3 รวมทั้งบริการ
งานท าความสะอาดลิฟทโ์ดยสาร บนัไดเล่ือน กระจก ผนงัทั้งภายในและภายนอกอาคาร 

2. บริการท าความสะอาดหอ้งน ้าชาย/หญิง โซนโรบินสัน โซนกลาง และ 
โซนเซ็นทรัล ตั้งแต่ชั้น Basement  ชั้น G  และชั้น 1- ชั้น 3   รวมทั้งสุขภณัฑภ์ายในหอ้งน ้าทั้งหมด 

3. บริการท าความสะอาดลานจอดรถชั้น Basement   ชั้น G  ชั้น GU ชั้น 1  ชั้น 1U   
ชั้น 2 และ ชั้น 2U รวมทั้งหอ้งน ้าบริเวณลานจอดรถ 
  4. บริการท าความสะอาดพื้นท่ีบริเวณรอบนอกโครงการทั้งหมด รวมทั้งหอ้งขยะ 
  5. บริการท าความสะอาดพื้นท่ีบริเวณส านกังานและห้องน ้ าของส านักงานชั้น 3 
ของศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต และหอ้งประชุม 
  6. บริการท าความสะอาดพื้นท่ีร้านคา้ยอ่ยภายในศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต  
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  การให้บริการของบริษทัอยูภ่ายใตน้โยบายดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และ
สภาพแวดลอ้มในการท างานซ่ึงควบคู่ไปกบัหนา้ท่ีประจ าของพนกังานทุกคน ดงัน้ี 
  1. บริษทัถือว่าความปลอดภยัในการท างานถือเป็นหน้าท่ี และความรับผิดชอบ
ของพนกังานทุกคนท่ีตอ้งน าไปปฏิบติั 
  2. บริษทัถือวา่ความปลอดภยัตอ้งมาก่อนความสะดวกสบาย 
  3. บริษทัถือว่าการปฏิบติังาน การปฏิบติัตนรวมทั้งการร่วมกิจกรรมเป็นความ
รับผิดชอบของพนกังานทุกคน ทุกระดบั ตอ้งให้ความร่วมมือเพื่อให้เกิดความปลอดภยัต่อตนเอง
และเพื่อนร่วมงาน 
  4. บริษทัจะใหก้ารสนบัสนุนใหมี้การปรับปรุงสภาพการท างาน และ 
สภาพแวดลอ้มใหป้ลอดภยั 
  5. ผูบ้งัคบับญัชา หรือหัวหนา้งานทุกคน จะตอ้งพยายามทุกวิถีทางเพื่อลดโอกาส
ในการเกิดอุบติัเหตุ 
  6. ผูบ้งัคบับญัชา หรือหวัหนา้งานทุกคน มีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีจะปลูกจิตส านึกให้
พนกังานทุกคนตระหนกัถึงค าว่า “ปลอดภยัไวก่้อน” โดยการแนะน า จดัอบรมและให้ค  าปรึกษา 
ติดตามประเมินผลทุกระยะเพื่อป้องกนัการเกิดอุบติัเหตุ 
  7. แผนกฝึกอบรม ตอ้งจดัฝึกอบรมปลูกจิตส านึกให้พนกังานตระหนักถึงความ
ปลอดภยัตั้งแต่แรกเร่ิมท างาน  
  8. พนกังานทุกคนตอ้งดูแลความสะอาดและความเป็นระเบียบเรียบร้อยในพื้นท่ีท่ี
ปฎิบติังาน 
  9. การเกิดอุบติัเหตุจากการท างาน เป้าหมายในแต่ละเดือนตอ้งไม่มีเลย หรือเป็น
ศูนย ์“0” 
  10. บริษัทจะจัดให้มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีก าหนดไว้
ขา้งตน้เป็นประจ า 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 3.1 งานวจัิยในประเทศ 
  กญัญาภรณ์  ศรีสุข (2542) ไดศึ้กษาเร่ือง  ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจต่อปัจจยั
จูงใจในการท างานทุกปัจจยัโดยให้ความส าคญัในระดบัมาก ไดแ้ก่ สภาพการท างาน การบงัคบั
บญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหารของบริษทั ความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้งาน 
ชีวิตส่วนตวั ค่าตอบแทน ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ต าแหน่งงาน ผลส าเร็จ
ในการท างาน โอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน ลกัษณะงานท่ีท า และการยอมรับจากผูอ่ื้น 
  โสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานจ านวน 246 คน  
พบวา่พนกังานให้ความส าคญักบัปัจจยัจูงใจในกลุ่มปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลกัษณะจิตในระดบัมาก  
และใหค้วามส าคญัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานในระดบัปานกลาง  ดงัน้ี  ปัจจยัท่ีรักษา
สุขลกัษณะจิตท่ีพนักงานให้ความส าคญัในระดบัมาก ได้แก่ ด้านชีวิตส่วนตวั ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน  ความมัน่คงในการท างาน  นโยบายและการบริหารต าแหน่งงาน  ความสัมพนัธ์กบั
หัวหน้างาน  การบงัคบับญัชา  และความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืน  และให้ความส าคญัใน
ระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่  สภาพการท างานและค่าตอบแทน  ส่วนปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการ
ท างาน  พนกังานใหค้วามส าคญัในระดบัมาก  ไดแ้ก่  ผลส าเร็จในการท างาน  ลกัษณะของงานท่ีท า
และความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน  และใหค้วามส าคญัในระดบัปานกลางในดา้นการยอมรับยก
ยอ่งและชมเชยจากผูอ่ื้น  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  และโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 
  กุสุมา จอ้ยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผล
การศึกษาพบวา่ พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยใูน
ระดบัสูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การท างานอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีความแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบ
ตามอายุ อายุงาน และรายได ้ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ 
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้น คือ 
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ดา้นลกัษณะงาน  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน  ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน  
ดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ  และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน  มีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
  มธัรินทร์  ส าเนียงดี (2548) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั โอกิ พรีซิชัน่ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัล าพูน กลุ่มตวัอยา่ง
จ านวน 250 คน  พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจท่ีรักษา
สุขลักษณะจิตในระดบัปานกลางทุกด้าน โดยเรียงตามล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยดงัน้ี ด้าน
ค่าตอบแทน ด้านนโยบายและการบริหารของบริษทั ด้านบงัคับบัญชา ด้านความสัมพนัธ์กับ
หวัหน้างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัพนกังานเฉพาะพนกังานท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นต าแหน่งงาน
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน   ส่วนปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างานให้ความส าคญัในระดบัปานกลางทุกดา้น 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปน้อยดงัน้ี ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับยกยอ่ง
และชมเชยจากผูอ่ื้น ด้านความส าเร็จในการท างาน ส่วนปัญหาในการปฏิบติังานสองอนัดบัแรก  
ได้แก่ ไม่มีการก าหนดการเล่ือนต าแหน่งให้ชัดเจน ไม่มีความมั่นคงในการท างานและความ
รับผดิชอบใหช้ดัเจน 
  สุวรรณี ทบัทิมออน (2548) ศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทับางปะกงวูด๊จ  ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั บางปะกงวูด๊ จ  ากดั และเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั บางปะกงวูด๊ จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ความคิดเห็น
ของพนกังานบริษทัท่ีมีต่อดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นวิธีการบงัคบับญัชา ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมาก  ส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลมี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทับางปะกงวู๊ด จ  ากัด พนักงานท่ีมีอายุ 
สถานภาพและระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั การจูงใจโดยใช้
ปัจจยัจูงใจมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่าง ส่วนการจูงใจโดยใช้
ปัจจยัค ้าจุนมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่าง 
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  ณัฏฐิยา จุลวจันะ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมยุทธบริการทหาร” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรมยทุธบริการทหาร เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา จ านวนปีท่ีรับราชการ ชั้นยศ เงินเดือน และเพื่อหาขอ้เสนอแนะในการ
ปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยุทธบริการทหาร ผลการวิจยัพบวา่
ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหารมีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยใูนระดบัมาก ส าหรับ
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหารท่ีมีเพศ  อายุ  การศึกษา จ านวนปีท่ี
รับราชการ และเงินเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ขา้ราชการกรมยุทธบริการทหารท่ีมีชั้นยศต่างกนั พบวา่มีปัจจยัจูงใจ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ดา้นปัจจยัจูงใจ คือ ส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ
ส าหรับดา้นปัจจยัค ้าจุน คือ ปรับปรุงเงินเดือนและสวสัดิการ  
  อุกฤษฏ์  เกตุกณัหา (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารระดบั ปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร” 
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยั
ค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ ตามทฤษฎีของ Herzberg  ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหารพนกังานมี
ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นสภาพการท างานมีความพึงพอใจ
ในระดบัปานกลาง ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการมีความพึงพอใจในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจในดา้นการ
ไดรั้บความส าเร็จพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจระดบั 
ปานกลาง ดา้นการยอมรับนบัถือมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความรับผิดชอบมีความพึง
พอใจในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
  ณัฐวตัร  สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของ พนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยั
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวม
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อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ 
ปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้น
การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเง่ือนไข
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ อายุงาน ต าแหน่ง ในขณะท่ีเพศอายุ สถานภาพสมรส 
ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  สุรัตน์ คูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: 
กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน และศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวจิยัพบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียอยใูนระดบัปานกลาง จ านวน 9 
ดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบัสูง คือ ดา้นความส าเร็จใน
งานมีค่าเฉล่ีย  3.91 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย  3.71 และพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมี
ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุ  ดา้นสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และดา้นสถานภาพ
ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วน
ปัจจยัประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ ดา้นต าแหน่งงานและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
  วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษา
พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบวา่การกระตุน้โดยรวมมีระดบั
แรงจูงใจมากเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ปัจจยับ ารุงรักษาโดยรวมมี
ระดบัแรงจูงใจมากเรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ
ธนาคาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ 
อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนัโดยรวมมีแรงจูงใจ 
ไม่แตกต่างกนัไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่างๆ พบวา่
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ปัจจยับ ารุงรักษา  ดา้นความมัน่คงในการท างาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง  
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคารพนกังานท่ีมี
อายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 
 3.2 งานวจัิยต่างประเทศ 
  Crewson (1997: 202-205 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น 2552) 
วิจยัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานทางภาครัฐและพนกังานทางภาคเอกชน พบว่า 
ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานทั้งสององคก์รแตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานในองคก์รของรัฐจะ
ไม่ค่อยให้ความสนใจรางวลัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัทางด้านเศรษฐกิจเท่ากบัพนักงานในองค์กรเอกชน  
แต่จะสนใจในเร่ืองสวสัดิการท่ีจะไดรั้บมากกวา่ นอกจากนั้น ผลการวิจยัของ Jurkiewicz, Massey 
and Brown (1998: 65-80 อา้งถึงในสมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น 2552) ไดข้อ้สรุปท่ี
สนับสนุนผลการวิจัยของ Crewson ท่ีว่าพนักงานในองค์กรภาครัฐและพนักงานในองค์กร
ภาคเอกชนมีปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั โดยท่ีปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานใน
องคก์รภาครัฐท่ีส าคญั ๆ เรียงตามล าดบัความส าคญัไดแ้ก่ ความมัน่คงและความปลอดภยัในอนาคต 
การมีโอกาสในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ และการมีโอกาสในการไดใ้ชค้วามช านาญเฉพาะดา้น เป็นตน้ 
ส่วนปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์กรภาคเอกชนท่ีส าคญั ๆ เรียงตามล าดับ
ความส าคญั ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินเดือนท่ีสูง การมีโอกาสแสดงออกถึงการเป็นผูน้ า และการมีโอกาส
กา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 
  Jenkins et al. (1998 : 777-787 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุ่น 
2552) ซ่ึงไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานตลอดจนความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัการจูงใจใน
การท างานกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน พบว่าปัจจยัการจูงใจจากภายในและปัจจยัจูงใจจาก
ภายนอกเป็นประโยชน์ต่อองค์การอย่างมาก ถ้าผูบ้ริหารได้ศึกษาถึงความตอ้งการส่วนตวัของ
บุคลากรแต่ละคนและความตอ้งการขององคก์รจากการปฏิบติังานของบุคลากรเหล่านั้น ท าให้เกิด
ความสมดุลระหว่างความตอ้งการของทั้งสองฝ่าย โดยน าปัจจยัการจูงใจมาช่วยในการกระตุน้
บุคลากรให้เกิดพฤติกรรมการท างานตามท่ีองค์กรตอ้งการ และน ามาซ่ึง การบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ร 
  Struckman and Yammarino (2003: 234-246 อา้งถึงในสมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี
ไทย-ญ่ีปุ่น 2552) ไดส้ร้างมาตรวดัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยมาตรวดัดงักล่าว
สามารถจ าแนกออกไดเ้ป็น 2 มิติ ไดแ้ก่ 
  1. ปัจจยัสนบัสนุนจากภายนอก (Extrinsic Reinforcement) เช่น การจ่ายเงินเดือน
ท่ีดี สถานภาพความมัน่คงในงาน กระบวนการปฏิบติังานขององคก์าร 
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  2. ปัจจยัสนบัสนุนจากภายใน (Intrinsic Reinforcement) เช่น การประสบ
ความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ความรับผดิชอบในงาน การยอมรับความ
เจริญเติบโต และการมีอ านาจ เป็นตน้ โดยท่ี Struckman and Yammarino ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติมว่า ปัจจยัสนับสนุนจากภายนอกมีประสิทธิผลในการจูงใจพนักงานได้เฉพาะในช่วง
ระยะเวลาท่ีสั้ นเท่านั้น เน่ืองจากประสิทธิผลของการจูงใจดว้ยปัจจยัดงักล่าวมีแนวโน้มท่ีลดลง
ตลอดระยะเวลา ในทางตรงกนัขา้ม ปัจจยัสนบัสนุนจากภายในมีประสิทธิผลในการจูงใจสูงส าหรับ
ใชเ้ป็นปัจจยัในการจูงใจในระยะยาว อยา่งไรก็ตามผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงการเปล่ียนแปลง 
  Zall (2001: 62-65 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น 2552) ได้
ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัการจูงใจจากภายในและปัจจยัการจูงใจจากภายนอก พบวา่ปัจจยัการจูงใจจาก
ภายใน เป็นการจูงใจท่ีเกิดจากความทา้ทายในงาน และความสนุกสนานเพลิดเพลินในการท างาน 
ซ่ึงเป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัในการก่อใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์ในทางตรงกนัขา้มปัจจยัการจูงใจ
จากภายนอก เป็นการจูงใจท่ีเกิดจากการไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานซ่ึงองคก์ารส่วนใหญ่นิยมใช้
ปัจจยัการจูงใจภายในทางด้านความทา้ทายในการท างานเป็นปัจจยัท่ีสนับสนุนให้บุคลากรเกิด
ความคิดสร้างสรรค ์
  Mak and Sockel (2001: 256-267 อา้งถึงใน สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยี ไทย-ญ่ีปุ่น 
2552) ซ่ึงท าการศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจในการท างานท่ีมีผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยูใ่นองคก์ร 
โดยผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อยา่งมากต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์กร
เน่ืองจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน และในท่ีสุดก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลกบั
องคก์รดว้ย 
  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องขา้งตน้  จะเห็นได้ว่าทฤษฎีของเฮอร์ซ
เบอร์ก เนน้อธิบายและให้ความส าคญักบัปัจจยั 2 ประการ ไดแ้ก่  “ปัจจยัตวักระตุน้” (Motivators) 
และ “ปัจจยัการบ ารุงรักษา” (Hygiene) เพราะปัจจยัทั้งสองดา้นเป็นส่ิงท่ีคนตอ้งการ มีอิทธิพลต่อ
ความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ เพราะสามารถสร้างการจูงใจให้พนกังานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน หากพนักงานได้รับการตอบสนองท่ีเพียงพอก็จะท าให้ท างานอย่างมีความสุขและมี
ประสิทธิภาพ และช่วยป้องกนัมิให้เกิดความไม่พึงพอใจ ช่วยเปล่ียนความรู้สึกท่ีไม่อยากท างานมา
สู่ความพร้อมท่ีจะท างานซ่ึงสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหารคนและบริหารงานใน
หน่วยงานไดเ้ป็นอย่างดี และเป็นการรักษาคนท่ีมีความสามารถให้อยู่กบัองค์การ และกระตุน้ให้
พนกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ  
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  ดังนั้ นผูศึ้กษาจึงน าทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์กมาใช้เป็นแนวทางใน
การศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิส
เซส (ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการ
ได้รับการยอมรับนับถือ  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา
ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน  ด้านสภาพการท างานและความมัน่คง ด้านผลประโยชน์ 
ตอบแทน 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ  
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั” มีวธีิด าเนินการศึกษา ดงัน้ี 
 1. ประชากร 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชำกร 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี 
แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีปฏิบติังานให้บริการงานท าความสะอาดประจ าอยู่ใน
หน่วยงานศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ค รังสิต จ านวนทั้งหมด 120 คน  
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล
เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิส
เซส (ประเทศไทย) จ ากดั โดยมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 2.1 ศึกษาทฤษฎี แนวคิดจากเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางใน 
การสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา 
 2.2 น าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษามาก าหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม 
ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถาม
แบบเลือกตอบ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน และการฝึกอบรม/
สัมมนาต่อปี จ านวน 6 ขอ้ 
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  ส่วนที ่2 ค  าถามเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั แบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความส าเร็จของงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั ความรับผิดชอบ และ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร 
การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและความมั่นคง
ผลประโยชน์ตอบแทน จ านวน 50 ขอ้ มีลกัษณะค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 
5 ระดบั โดยก าหนดค่าคะแนนของแต่ละระดบัเป็นดงัน้ี 
   5 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
   3 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 คะแนน  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มีลกัษณะค าถามแบบปลายเปิด
(Open-ended Question)  
 2.3 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้ เสนอต่อผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน  
(ตามรายช่ือในภาคผนวก ก) เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความถูกตอ้ง และเท่ียงตรงตามเน้ือหาของ
แต่ละขอ้ค าถาม โดยผูศึ้กษาจะเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC (Item Objective Congruence) เท่ากบัหรือ
มากกวา่ 0.5 ไปใชใ้นการศึกษา  
 2.4 ท าการปรับปรุง แกไ้ข แบบสอบถามตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิเป็นฉบบั
สมบูรณ์ 
 2.5 น าแบบสอบถามฉบบัแก้ไขสมบูรณ์ไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลักษณะ
ใกลเ้คียงกบัประชากร จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (α - Coefficient) ของครอนบคั ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.9372 
 

3. กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี  
แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ในเดือนมิถุนายน พ.ศ.  2555 โดยการแจกแบบสอบถามให้กบั
พนักงานด้วยตนเองจ านวนทั้งส้ิน 120 ฉบบั ซ่ึงก่อนท่ีผูศึ้กษาจะแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่ม
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ประชากร ผูศึ้กษาจะท าการช้ีแจงให้ผูต้อบแบบสอบถามได้เขา้ใจถึงวตัถุประสงค์ พร้อมอธิบายขอ้
สงสัยและวธีิการตอบแบบสอบถาม   
 

4. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 หลงัจากเก็บรวบรวมขอ้มูลและไดท้  าการตรวจสอบความเรียบร้อยของแบบสอบถาม
อีกคร้ังแล้ว จะน าข้อมูลทั้ งหมดไปบันทึก หรือลงรหัสข้อมูลและท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
คอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
 4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ี
และค่าร้อยละ 
 4.2 การวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั โดยการหาค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และ
ใชเ้กณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียดงัน้ี (อดุลย ์ จาตุรงคกุล: 2542) 
  ค่าเฉล่ีย 4.50 – 5.00 หมายความวา่ ระดบัการจูงใจมากท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 3.50 – 4.49 หมายความวา่ ระดบัการจูงใจมาก 
  ค่าเฉล่ีย 2.50 – 3.49 หมายความวา่ ระดบัการจูงใจปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 1.50 – 2.49 หมายความวา่ ระดบัการจูงใจนอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.49 หมายความวา่ ระดบัการจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 4.3 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการบริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลโดยใชค้่าเฉล่ีย  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั” จะน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลของการศึกษาคร้ัง
น้ีเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั  
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   
 ส่วนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  
บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏบิัติการ  
 บริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั  พรอพเพอร์ต้ี แคร์ 
เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายุงาน 
การอบรม/สัมมนาต่อปี และจ านวนคร้ังท่ีเคยอบรม/สัมมนา โดยวิธีการแจกแจงจ านวน และค่าร้อยละ 
เสนอเป็นตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของพนกังาน จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ( N=120 ) ร้อยละ (100.0) 

เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
10 

110 

 
8.3 

91.7 

อายุ 
ต  ่ากวา่ 30 ปี 
31-40 ปี 

41-50 ปี 

51 ปีข้ึนไป 

 

5 

72 

37 

6 

 

4.2 

60.0 

30.8 

5.0 

ระดับการศึกษา 
ประถมศึกษา 

มธัยมศึกษา 

ปวช. 

ปวส. หรือสูงกวา่ 

 

108 

7 

3 

2 

 

90.0 

5.8 

2.5 

1.7 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
10,000-15,000 บาท 

15,001-20,000 บาท 

20,001-25,000 บาท 

 

97 

21 

2 

 

80.8 

17.5 

1.7 

อายุงาน 
ต ่ากวา่ 2 ปี 

2-5  ปี 

6-10 ปี 
11  ปีข้ึนไป 

 

5 

94 

19 

2 

 

4.2 

78.3 

15.8 

1.7 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ( N=120 ) ร้อยละ (100.0) 

การอบรม/สัมมนาต่อปี 
   ไม่เคยอบรม/สัมมนา 

    เคยอบรม/สัมมนา 

 

7 

113 

 

5.8 

94.2 

  
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่  พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั  พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิส
เซส (ประเทศไทย) จ ากดั มีขอ้มูลส่วนบุคคลดงัน้ี 
 เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 91.7 และเพศชาย จ านวน 
10 คนคิดเป็นร้อยละ 8.3 
 อายุ ส่วนใหญ่มีอายุ 31-40 ปี จ  านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0 รองลงมามีอายุ 41-50 ปี 
จ  านวน 37 คน คิดเป็นร้อยละ 30.8 และนอ้ยท่ีสุดมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
 ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาประถมศึกษา จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 
90.0 รองลงมามีระดบัการศึกษามธัยมศึกษา จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 และน้อยท่ีสุดมีระดบั
การศึกษาปวส. หรือสูงกวา่ จ  านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7  
 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000- 15,000 บาท จ านวน 97 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80.8 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท  จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.5  และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทข้ึนไป จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.7  
 อายุงาน ส่วนใหญ่มีอายงุาน 2-5 ปี  จ  านวน 94 คน  คิดเป็นร้อยละ 78.3 รองลงมามีอายุ
งาน 6-10 ปี จ  านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 15.8 และนอ้ยท่ีสุดมีอายุงาน 11 ปี ข้ึนไป จ านวน 2 คน 
คิดเป็นร้อยละ 1.7   
 การอบรม/สัมมนาต่อปี ส่วนใหญ่เคยไดก้ารอบรม/สัมมนา จ านวน 113 คน คิดเป็น
ร้อยละ 94.2 และไม่เคยอบรม/สัมมนา จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 โดยส่วนใหญ่มีจ านวนคร้ัง
ท่ีเคยอบรม/สัมมนา 3-4 คร้ัง จ  านวน 91 คน  คิดเป็นร้อยละ 80.5 รองลงมามีจ านวนคร้ังท่ีเคยอบรม/
สัมมนา 5 คร้ังข้ึนไป จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 15.1 และน้อยท่ีสุดมีจ านวนคร้ังท่ีเคยอบรม/
สัมมนา 1-2 คร้ัง จ  านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4  
 
 



46 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏบิัติการ 
 บริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
 การวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั แสดงค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เสนอเป็น
ตารางท่ี  4.2-4.4 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการจูงใจในการท างานในภาพรวม 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน แปลผล 

 
ปัจจัยจูงใจ  

3.85 0.54 มาก 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 4.08 0.42 มาก 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.23 0.57 ปานกลาง 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.10 0.43 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 4.00 0.59 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี  
      การงาน 

3.86 0.69 มาก 

ปัจจัยค ้าจุน  3.71 0.51 มาก 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.75 0.59 มาก 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.57 0.38 มาก 
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.90 0.61 มาก 
9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.73 0.64 มาก 
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 3.61 0.35 มาก 

รวม 3.78  0.40 มาก   

 
จากตารางท่ี 4.2 พบว่า ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษ ั

พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก(ค่าเฉล่ีย 3.78) เม่ือ
พิจารณารายปัจจยัพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.85) รองลงมาคือปัจจยัค ้าจุนอยูใ่น
ระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.71) โดยในแต่ละปัจจยัพบวา่ 
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 1. ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.10) รองลงมาดา้น 
ความส าเร็จของงาน (ค่าเฉล่ีย 4.08) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัดบัปานกลาง คือดา้นการได้รับ 
การยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ีย 3.23)  
 2. ปัจจยัค ้าจุน ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยอนัดบัแรกคือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 3.90) รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร (ค่าเฉล่ีย 3.75) และนอ้ยท่ีสุดคือ 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (ค่าเฉล่ีย 3.57) 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 
1.1  มีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานใน

ต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั 
1.2  สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆจากการปฏิบติังานได ้

ส าเร็จลุล่วงโดยล าพงัอยา่งสม ่าเสมอ 
1.3  ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑช้ี์วดั 

ท่ีก าหนดไว ้
1.4  มีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั   

เม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑช้ี์วดั 
1.5  ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในผลการปฏิบติังาน 

4.08 
4.18 

 
4.08 

 
4.21 

 
4.19 

 
3.74 

0.42 
0.48 

 
0.42 

 
0.52 

 
0.44 

 
0.85 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
2.1  ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นใน 

การปฏิบติังานในบางคร้ัง 
2.2  เพื่อนร่วมงานจะขอความคิดเห็นใน 

การปฏิบติังานเป็นประจ า 
2.3  บริษทัเห็นวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์ 

และมีความรู้ในงานท่ีปฏิบติั 
2.4  ไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานใหม่ๆ ก่อนเสมอ 
2.5  เป็นบุคคลท่ีเคยไดรั้บรางวลัชมเชยจากหน่วยงาน 

 
3.25 

 
3.69 

 
3.73 

 
3.30 
2.23 

 
1.06 

 
0.83 

 
0.74 

 
0.93 
0.76 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
ปานกลาง 
นอ้ย 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

 (  

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
3.1  งานท่ีไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติัสามารถบรรลุ

ตามเป้าหมาย 
3.2  ความส าเร็จในงานอยูใ่นเกณฑม์าตรฐานหรือสูง 

กวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีบริษทัก าหนดไว ้
3.3  ความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นเกณฑดี์ข้ึน

อยา่งต่อเน่ืองทุกปี 
3.4  การแสวงหาวธีิการปฏิบติังานใหม่ๆ ท่ีจะช่วย 

ยกระดบัผลของการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนสม ่าเสมอ 
3.5  ผลงานมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานบรรลุเป้าหมายท่ี 

ตั้งไว ้

 
4.12 

 
3.83 

 
4.12 

 
4.28 

 
4.14 

 

 
0.41 

 
0.60 

 
0.66 

 
0.69 

 
0.70 

 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 

4.1  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บ 
ผดิชอบ 

4.2  สามารถตดัสินใจในงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
4.3  มีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
4.4  มกัไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีบุคคลอ่ืนไม่ 

สามารถปฏิบติัได ้
4.5  พึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่ 

เคยปฏิบติัมาก่อน 

 
4.21 

 
3.95 
3.84 
4.06 

 
3.96 

 

 
0.68 

 
0.83 
0.83 
0.73 

 
0.73 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
5.1  บริษทัมีการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากผล 

การปฏิบติังานเป็นหลกั 
5.2  มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
5.3  ผูป้ฏิบติังานทุกคนไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาตนเอง 

โดยเสมอภาคและเท่าเทียมกนั 
5.4  ไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้   

ความสามารถในการปฏิบติังาน เช่น การฝึกอบรม 

3.86 
4.04 

 
3.99 

 
3.73 

 
3.81 

 

0.69 
0.71 

 
0.81 

 
0.92 

 
0.91 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 
 

   

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

   5.5  หน่วยงานสนบัสนุนและส่งเสริมพนกังานใหมี้ 
ความเจริญกา้วหนา้ในสายงานตามท่ีก าหนดไว ้    

3.71 1.00 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ปัจจยัจูงใจ มีระดบัการจูงใจในแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.08) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า อนัดบัแรกคือ การปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑ์ช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้
(ค่าเฉล่ีย 4.21) รองลงมาคือการมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั เม่ือปฏิบติังานได้
ส าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑ์ช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 4.19) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชามี
ความพอใจในผลการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.74)  
 ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ  ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บริษทัเห็นวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์และมีความรู้ใน
งานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.73) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานจะขอความคิดเห็นใน 
การปฏิบติังานอยู่เป็นประจ า (ค่าเฉล่ีย 3.69) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดบัน้อยคือ เป็นบุคคลท่ีเคย
ไดรั้บรางวลัชมเชยจากหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 2.23) 
 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.10) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบว่า อนัดบัแรกคือ การแสวงหาวิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ ท่ีจะช่วยยกระดบัผลของการ
ปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 4.28) รองลงมาคือ ผลงานมีส่วนช่วยให้หน่วยงานบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้(ค่าเฉล่ีย 4.14) และนอ้ยท่ีสุดคือ ความส าเร็จในงานอยูใ่นเกณฑ์มาตรฐานหรือ
สูงกวา่เกณฑม์าตรฐานท่ีบริษทัก าหนดไว(้ค่าเฉล่ีย3.83)  
 ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.00) เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบว่า อนัดบัแรกคือ  มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย 4.21)
รองลงมาคือ  มกัไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีบุคคลอ่ืนไม่สามารถปฏิบติัได ้(ค่าเฉล่ีย 4.06) และ
นอ้ยท่ีสุดคือ มีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (ค่าเฉล่ีย 3.84)  
 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.86) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อนัดับแรกคือ บริษทัมีการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณาจากผลการ
ปฏิบติังานเป็นหลกั (ค่าเฉล่ีย 4.04) รองลงมาคือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ ความสามารถ 
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และประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึนอย่างต่อเน่ือง (ค่าเฉล่ีย 3.99) และน้อยท่ีสุดคือหน่วยงานสนบัสนุนและ
ส่งเสริมพนกังานใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในสายงานตามท่ีก าหนดไว ้(ค่าเฉล่ีย 3.71)  
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานระดบัการจูงใจในการท างาน ดา้นปัจจยัค ้าจุน  
 

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
1.1  บริษทัมีนโยบายท่ีชดัเจนในการประเมินผล

การปฏิบติังานเพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน 
1.2   บริษทัมีนโยบายเนน้การพฒันาและฝึกอบรม  

พนกังานเพื่อเล่ือนต าแหน่งงานอยา่งเท่าเทียมกนั 
1.3  บริษทัของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี 

เหมาะสม 
1.4  บริษทัมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารท่ี

รวดเร็วและชดัเจน 
1.5  บริษทัใหค้วามส าคญักบัวธีิการปฏิบติังานใหม่ๆ  

เพื่อเพิ่มพนูทกัษะในดา้นพฒันาการปฏิบติังาน  

3.75 
4.01 

 
3.78 

 
3.70 

 
3.69 

 
3.57 

0.59 
0.48 

 
0.77 

 
0.76 

 
1.01 

 
0.99 

 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

2.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
2.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งเท่าเทียมกนั 
2.2  ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใน

การสร้างสรรคห์รือน าเสนอส่ิงใหม่ๆ ใหก้บัหน่วยงาน 
2.3  ผูบ้งัคบับญัชาตรวจสอบและติดตามผลการ 

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามเกณฑช้ี์วดัท่ี 
2.4  ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจกบัการสอนงานและมีการ 

ส่ือสารท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อประสิทธิภาพ 
ของการปฏิบติังาน 

2.5  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามใกลชิ้ดและเป็นกนัเอง
กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  

3.57 
3.95 

 
2.57 

 
3.54 

 
3.95 

 
 

3.84 
 

0.38 
0.58 

 
0.56 

 
0.95 

 
0.55 

 
 

0.53 

มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

มาก 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

   

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

3.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
3.1  ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิด 

ปัญหาในการปฏิบติังาน 
3.2  ตนเองและเพื่อนร่วมงานสามารถปฏิบติังาน

แทนกนัไดโ้ดยไม่มีการแบ่งแยก 
3.3  ตนเองและเพื่อนร่วมงานมีการพดูคุยและ 

แลกเปล่ียนความรู้กนัเป็นประจ า 
3.4  ตนเองและเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานร่วมกนั

ดว้ยความสามคัคี 
3.5  มีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน 

3.90 
3.82 

 
3.97 

 
3.83 

 
3.90 

 
3.98 

0.61 
0.59 

 
0.76 

 
0.83 

 
0.76 

 
0.82 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

4.  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
4.1  สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังาน 
4.2  เคร่ืองมือเคร่ืองใชมี้เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัต่อ

การท างาน 
4.3  เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี 

เพียงพอและเหมาะสมกบัผลส าเร็จของงานท่ีคาดหวงั 
4.4  สถานท่ีท างานมีความปลอดภยัต่อการท างาน 
4.5  มัน่ใจวา่จะสามารถท างานกบับริษทัน้ีไปจน

ครบเกษียณอายกุารท างาน 

3.73 
3.82 

 
3.78 

 
3.85 

 
3.82 
3.41 

0.64 
0.88 

 
0.95 

 
0.88 

 
0.74 
0.64 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.4  (ต่อ) 
 

   

ปัจจัยจูงใจ ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

5.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
5.1  รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้และ

ความสามารถ 
5.2  ไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอต่อการยงัชีพของตนเอง

และครอบครัว 
5.3  ระบบโครงสร้างดา้นค่าตอบแทนของบริษทัมี

ความยติุธรรมเม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืนในอุตสาหกรรม 
เดียวกนั 

5.4  พอใจในระดบัรายไดท่ี้ไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 
5.5  พอใจกบัสวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาลและ

การประกนัชิวตท่ีบริษทัจดัให้ 

3.61 
3.77 

 
3.60 

 
3.68 

 
 

3.41 
3.58 

0.25 
0.50 

 
0.53 

 
0.50 

 
 

0.59 
0.74 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
 

ปานกลาง 
มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบวา่ปัจจยัค ้าจุน  มีระดบัการจูงใจในแต่ละดา้นดงัน้ี 
 ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก  (ค่าเฉล่ีย 3.75) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ อนัดบัแรกคือ บริษทั มีนโยบายท่ีชดัเจนในการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อเล่ือน
ต าแหน่งงาน (ค่าเฉล่ีย 4.01) รองลงมาคือ บริษทัมีนโยบายเนน้การพฒันาและฝึกอบรมพนกังานเพื่อ
เล่ือนต าแหน่งงานอย่างเท่าเทียมกนั (ค่าเฉล่ีย 3.78) และนอ้ยท่ีสุดคือ บริษทัให้ความส าคญักบัวิธีการ
ปฏิบติังานใหม่ๆ เพื่อเพิ่มพนูทกัษะในดา้นพฒันาการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.57)  
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.57) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า  ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเท่าเทียมกัน และ
ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจกบัการสอนงานและมีการส่ือสารท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อประสิทธิภาพของ
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  (ค่าเฉล่ีย 3.95 เท่ากนั) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความใกลชิ้ด
และเป็นกันเองกับผูใ้ต้บงัคบับญัชา (ค่าเฉล่ีย 3.84) และน้อยท่ีสุดอยู่ในระดับปานกลางคือ  
ผูบ้ ังคับบัญชาให้อิสระกับผู ้ใต้บังคับบัญชาในการสร้างสรรค์หรือน าเสนอส่ิงใหม่ๆ ให้กับ
หน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 2.57)  
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 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.90) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อนัดบัแรกคือ มีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ีย 
3.98) รองลงมาคือ ตนเองและเพื่อนร่วมงานสามารถท างานแทนกนัไดโ้ดยไม่มีการแบ่งแยก (ค่าเฉล่ีย 
3.97) และน้อยท่ีสุดคือ  ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 
(ค่าเฉล่ีย 3.82)  
 ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.73) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่  เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีเพียงพอและเหมาะสมกบั
ผลส าเร็จของงานท่ีคาดหวงั อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.85) รองลงมาคือ สภาพแวดล้อมในท่ี
ท างานเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานของพนกังาน และสถานท่ีท างานมีความปลอดภยัต่อการท างาน  
(ค่าเฉล่ีย 3.82 เท่ากนั) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ  มัน่ใจวา่จะสามารถท างานกบับริษทั
น้ีไปไดจ้นครบเกษียณอายกุารท างาน (ค่าเฉล่ีย 3.41)  
 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.61) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า รายได้ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถอยู่ในระดบัมาก  
(ค่าเฉล่ีย 3.77) รองลงมาคือ ระบบโครงสร้างดา้นค่าตอบแทนของบริษทัมีความยุติธรรมเม่ือเทียบ
กบับริษทัอ่ืนในอุตสาหกรรมเดียวกนั (ค่าเฉล่ีย 3.68) และนอ้ยท่ีสุดอยูใ่นระดบัปานกลางคือ พอใจ
ในระดบัรายไดท่ี้ไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี (ค่าเฉล่ีย 3.41)  
 ส าหรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มีพนกังานเสนอความคิดเห็นและให้
ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 89.2 โดยเสนอแนะวา่ ทางบริษทัควรดูแลและ
ให้ความส าคญัสวสัดิการด้านชุดท างานของพนกังานประจ าปี โดยการแจกชุดท างานให้ตรงตาม
ก าหนดในแต่ละปีและต่อเน่ือง        
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ส่วนที ่3 ผลการเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏบัิติการ  
 บริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั  
 จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 การเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั เสนอเป็นตารางท่ี 4.5-4.10 
 
ตารางท่ี 4.5  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างาน จ าแนกตามเพศ 
 

เพศ ชาย หญิง 
ค่าเฉล่ีย 3.86 3.78 
ชาย 3.86 0.08 
หญิง 3.78 - 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนกังานเพศชายมีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกว่าเพศหญิง   
โดยเพศชายมีปัจจยัจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.86) และเพศหญิงมีปัจจยัจูงใจใน
การท างาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.78) 

 
ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างาน จ าแนกตามอาย ุ 

 

อายุ 
 ต ่ากว่า  30 ปี 31 - 40 ปี 41-50 ปี 51 ปีขึน้ไป 

ค่าเฉลีย่ 3.97 3.88 3.59 3.60 

ต ่ากวา่  30 ปี 3.97 - 0.09 0.38 0.37 

31 - 40 ปี 3.88  - 0.29 0.28 

41-50 3.59   - 0.01 

51 ปีข้ึนไป 3.60    - 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงท่ีสุด 
(ค่าเฉล่ีย 3.97) รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีอายุ 31-40 ปี (ค่าเฉล่ีย 3.88) โดยพนกังานท่ีมีอายุต  ่ากวา่ 30 ปี  
มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี มากท่ีสุด   
 

ตารางท่ี 4.7  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา  

 

ระดับการศึกษา 
 ประถมศึกษา มัธยมศึกษา ปวช. 

ปวส.หรือ 
สูงกว่า 

ค่าเฉลีย่ 3.78 3.67 4.15 3.66 
ประถมศึกษา 3.78 - 0.11 0.37 0.12 
มธัยมศึกษา 3.67  - 0.48 0.01 
ปวช. 4.15   - 0.49 
ปวส.หรือสูงกวา่ 3.66    - 

 

 จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช.  มีปัจจยัจูงใจในการท างาน
สูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 4.15) รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีระดบัการศึกษาประถมศึกษา (ค่าเฉล่ีย 3.78) โดย
พนักงานท่ีระดบัการศึกษา ปวช. มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษา 
ปวส.หรือสูงกวา่ มากท่ีสุด   
 

ตารางท่ี 4.8  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
 10,000-15,000 บาท 15,001-20,000 บาท 20,001-25,000 บาท 

ค่าเฉลีย่ 3.77 3.85 3.49 
10,000-15,000 บาท 3.77 - 0.08 0.28 
15,001-20,000 บาท 3.85   0.36 
20,001-25,000 บาท 3.49   - 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีปัจจยั
จูงใจในการท างานสูงท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.85)  รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย  10,000-15,000 บาท  
(ค่าเฉล่ีย 3.77) โดยพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท มีปัจจยัจูงใจในการท างาน
สูงกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-25,000 บาท มากท่ีสุด   
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ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างาน จ าแนกตามอายงุาน  
 

อายุงาน 
 ต ่ากว่า 2 ปี 2-5 ปี 6-10 ปี 11 ปีขึน้ไป 

ค่าเฉลีย่ 3.88 3.81 3.70 3.14 
ต ่ากวา่ 2 ปี 3.88 - 0.07 0.18 0.74 
2-5 ปี 3.81  - 0.11 0.67 
6-10 ปี 3.70   - 0.56 
11 ปีข้ึนไป 3.14    - 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 2 ปี มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูง
ท่ีสุด (ค่าเฉล่ีย 3.88) รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีอายุงาน 2-5 ปี (ค่าเฉล่ีย 3.81) โดยพนกังานท่ีมีอายุงาน
ต ่ากวา่ 2  ปี  มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน 11 ปี มากท่ีสุด    
 
ตารางท่ี 4.10  เปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างาน จ าแนกตามการอบรม/สัมมนาต่อปี  

 

การอบรม/สัมมนาต่อปี ไม่เคยอบรม/สัมมนา เคยอบรม/สัมมนา 
ค่าเฉล่ีย 3.88 3.78 

ไม่เคยอบรม/สัมมนา 3.88 0.10 
เคยอบรม/สัมมนา 3.78 - 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ พนกังานท่ีไม่เคยอบรม/สัมมนาในปีท่ีผา่นมา มีปัจจยัจูงใจใน
การท างานสูงกว่าพนักงานท่ีเคยอบรม/สัมมนา (ค่าเฉล่ีย 3.88) โดยมีพนักงานท่ีไม่เคยอบรม/
สัมมนา มีปัจจยัจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย 3.88) และพนักงานท่ีเคยอบรม/
สัมมนา มีปัจจยัจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.78)  
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 ในการศึกษาเร่ือง “ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการ บริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากัด” ผูศึ้กษาสรุปการศึกษา อภิปรายผล และ
ขอ้เสนอแนะตามล าดบัดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการ 
บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พรอพ
เพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีปฏิบติังานดา้นบริการความสะอาดในศูนยก์ารคา้
ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต จงัหวดัปทุมธานี จ านวนทั้งส้ิน 120 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน 
การเก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน   
 1.3 ผลการศึกษา 

  1.3.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 
   พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 91.7  มีอาย ุ31 - 40 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 60.0 มีระดบัการศึกษาประถมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 90.0 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000- 
15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 80.8 มีอายุงาน 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 78.3 เคยไดก้ารอบรม/สัมมนา คิดเป็น
ร้อยละ 94.2 โดย ส่วนใหญ่มีจ านวนคร้ังท่ีเคยอบรม/สัมมนา 3-4 คร้ัง คิดเป็นร้อยละ 80.5 
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 1.3.2 ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พรอพเพอร์ต้ี 
แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 

  ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการบริษทั พรอพเพอร์ต้ี 
แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย  3.78) เม่ือพิจารณาราย
ปัจจยัพบวา่ 
   1) ปัจจัยจูงใจ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.85) เม่ือพิจารณา 
รายดา้น พบวา่ 
    (1) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.10) โดยทุกขอ้
อยู่ในระดับมาก อนัดับแรกคือ การแสวงหาวิธีการปฏิบติังานใหม่ๆ ท่ีจะช่วยยกระดับผลของ 
การปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ (ค่าเฉล่ีย 4.28) 
    (2) ดา้นความส าเร็จของงาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.08) โดยทุกขอ้
อยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรกคือ การปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑ์ช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้
(ค่าเฉล่ีย 4.21) 
    (3) ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 4.00) โดยทุกขอ้อยู่
ในระดบัมาก อนัดบัแรกคือ มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย 4.21) 
    (4) ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน อยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.86) โดยทุกขอ้อยู่ในระดบัมาก อนัดบัแรกคือ บริษทัมีการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณา
จากผลการปฏิบติังานเป็นหลกั (ค่าเฉล่ีย 4.04) 
    (5) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย 3.23) 
โดยอนัดบัแรกอยูใ่นระดบัมากคือ บริษทัเห็นวา่ตนเองเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์และมีความรู้ใน
งานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ีย 3.73) 
   2) ปัจจัยค า้จุน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.71) เม่ือพิจารณาราย
ดา้นพบวา่ 
    (1) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.90) 
โดยทุกข้ออยู่ในระดับมาก อันดับแรกคือ มีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกันกับเพื่อนร่วมงาน  
(ค่าเฉล่ีย3.98) 
    (2) ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.75) โดยทุก
ขอ้อยูใ่นระดบัมาก อนัดบัแรกคือ บริษทัมีนโยบายท่ีชดัเจนในการประเมินผลการปฏิบติังานเพื่อ
เล่ือนต าแหน่ง (ค่าเฉล่ีย 4.01) 
    (3) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก 
(ค่าเฉล่ีย 3.73) โดยอนัดบัแรกอยู่ในระดบัมากคือ เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี
เพียงพอและเหมาะสมกบัผลส าเร็จของงานท่ีคาดหวงั (ค่าเฉล่ีย 3.85) 
    (4) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.61) 
โดยอนัดบัแรกอยู่ในระดบัมาก คือ รายได้ท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ 
(ค่าเฉล่ีย 3.77) 
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    (5) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.57)  
โดยอนัดับแรกอยู่ในระดับมากคือ ผูบ้งัคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่าง 
เท่าเทียมกนั และผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจกบัการสอนงานและมีการส่ือสารท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเพื่อ
ประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.95 เท่ากนั) 
  1.3.3 เปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการบริษัท 

พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
   พนักงานท่ีมีข้อมูลส่วนบุคคลแตกต่างกันมีปัจจัยจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัดงัน้ี 

1) เพศ พนกังานเพศชายมีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกวา่เพศหญิง 
2) อาย ุพนกังานท่ีมีอายตุ  ่ากวา่ 30 ปี มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกวา่ 

พนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี 
3) ระดบัการศึกษา  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. มีปัจจยัจูงใจ 

ในการท างานสูงกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส.หรือสูงกวา่ 
4) รายได้เฉล่ียต่อเดือน  พนักงานท่ีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 

บาท มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-25,000 บาท 
5) อายุงาน  พนักงานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 2 ปี มีปัจจยัในการท างานสูงกว่า

พนกังานท่ีมีอายงุาน 11 ปีข้ึนไป 
6) การอบรม/สัมมนา พนักงานท่ีไม่เคยได้รับการอบรม/สัมมนาในปี 

ท่ีผา่นมา มีปัจจยัจูงใจในการท างานสูงกวา่พนกังานท่ีไดรั้บการอบรม/สัมมนา 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ในการอภิปรายผลการศึกษา มีประเด็นท่ีควรน ามาอภิปรายผลดงัต่อไปน้ี 
 2.1 ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พรอพเพอร์ตี ้แคร์ 
เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั  
  โดยภาพรวมพนกังานระดบัปฏิบติัการมีปัจจยัจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
อาจเป็นเพราะบริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั มีภาพลกัษณ์ท่ีดี เป็น
บริษทัท่ีมีความมัน่คงไดม้าตรฐานของคุณภาพงานและมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัแพร่หลายในธุรกิจดา้น
การท าความสะอาดมานานกว่า 40 ปี โดยมีบริษทัแม่อยู่ท่ีประเทศองักฤษ นอกจากน้ีบริษทัยงัมี
สาขากระจายอยูต่ามภูมิภาคต่างๆ และขยายสาขาไปยงัประเทศแถบเอเซียและแถบตะวนัออกกลาง 
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ปัจจุบนับริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วิสเซส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นผูน้ าตลาดดา้น Facilities 
Management ของประเทศไทยท่ีคาดวา่มีมูลค่าไม่ต ่ากวา่ 10,000 ลา้นบาท ดว้ยบริการท่ีครอบคลุม
ในกลุ่มธุรกิจอสังหาริมทรัพยแ์บบครบวงจร มีรายไดสู้งเป็นอนัดบั 2  รองจากบริษทัแม่ในประเทศ
องักฤษ ท าให้พนกังานมีความเช่ือมัน่ต่อบริษทัในอนัท่ีจะท าให้พนกังานสามารถท างานกบับริษทั
ไดจ้นเกษียณอายกุารท างานดว้ยความมัน่ใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกญัญาภรณ์ ศรีสุข (2552) 
พบวา่ พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการท างานทุกปัจจยั
โดยให้ความส าคญัในระดบัมาก และงานวิจยัของ ณัฏฐิยา จุลวจันะ (2549) พบว่า ขา้ราชการกรม
ยุทธบริการทหารมีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก ส าหรับแต่ละปัจจยั
อภิปรายผลไดด้งัน้ี 
  2.1.1 ปัจจัยจูงใจ 
   จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงาน
ท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ซ่ึงเป็นเพศท่ีมีความละเอียดอ่อน
ในการท างาน เหมาะสมกบังานท าความสะอาดท่ีปฏิบติัอยู่ และโดยลกัษณะของงานเป็นงานท่ี 
ไม่ตอ้งใชท้กัษะในการท างานมากนกั ท าใหพ้นกังานมีโอกาสเรียนรู้ มีความเขา้ใจในงานไดร้วดเร็ว
และสามารถน าไปปฏิบติัไดโ้ดยง่าย ประกอบกบัทางบริษทัมีการน าอุปกรณ์และเคร่ืองมือในการ
ท างานท่ีมีเทคโนโลยีอนัทนัสมยัสามารถลดขั้นตอนและระยะเวลามาใชใ้นการท างาน ท าให้งานมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน และพนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึนอันเป็นผลสืบ
เน่ืองมาจากการปรับค่าแรงขั้นต ่าในเดือนเมษายน 2555 ท่ีผา่นมา ท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในการ
ประกอบสัมมาชีพท่ีสุจริต มีรายได้ท่ีเพิ่มมากข้ึน สามารถเล้ียงดูตนเองและครอบครัวได้อย่าง
ภาคภูมิใจ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุวรรณี ทบัทิมออน (2548) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “แนวทางการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทับางปะกงวูด๊ จ  ากดั” พบวา่พนกังานมีความคิดเห็นดา้น
ลกัษณะของงานอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบั วราพร มะโนเพ็ญ (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 
“แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค”  
พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัมากดา้นลกัษณะและขอบเขตของงาน  
   ส่วนดา้นการได้รับการยอมรับนบัถือ  พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการท างาน
นอ้ยท่ีสุด อาจเป็นเพราะดว้ยลกัษณะของงานเป็นงานบริการท าความสะอาดท่ีพนกังานตอ้งมีความ
อดทนสูงและตอ้งมีใจรักงานบริการ เน่ืองจากผูใ้ชบ้ริการในศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิตมีความ
หลากหลาย และมีปริมาณมากเพราะเป็นจุดรอยต่อของการเดินทางไปยงัจังหวดัต่างๆ ทาง
ภาคเหนือและภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยเฉพาะวนัหยุดราชการและวนันกัขตัฤกษ์จะมีลูกคา้มา
ใชบ้ริการมากเป็นพิเศษ พนกังานจึงตอ้งมีสุขภาพร่างกายท่ีแข็งแรงและอดทนต่อสภาพแวดลอ้มใน
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การท างาน เพราะต้องให้บริการอยู่ในห้องน ้ าท่ีอาจมีสภาพอบัช้ืนและอากาศถ่ายเทได้ไม่ค่อย
สะดวก เป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัและสัมผสักบัส่ิงปฏิกูลตลอดเวลาท่ีอาจมีทั้งกล่ินท่ีไม่สะอาดและเช้ือ
โรคท่ีแฝงอยูก่บังานท่ีตอ้งให้บริการ พนกังานมีชัว่โมงการท างานค่อนขา้งยาวนานตามขอ้ตกลงใน
การวา่จา้งคือจ านวน 12 ชัว่โมง และจากภาพลกัษณ์ภายนอกในสายตาของบุคคลทัว่ไปมกัมีมุมมอง
และมีทศันคติว่างานท าความสะอาดเป็นงานท่ีไม่ค่อยมีเกียรติหรือเป็นงานท่ีเป็นทางเลือกอนัดบั
สุดทา้ยท่ีจะเลือกท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของโสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูง
ใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง ท่ีพบวา่พนกังานให้
ความส าคญัดา้นการยอมรับยกยอ่งและชมเชยอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  2.1.2 ปัจจัยค ้าจุน 
   จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีปัจจยัจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่เป็นกลุ่มแรงงานท่ียา้ยถ่ินฐานมาจากภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือในรูปแบบของเครือญาติพี่นอ้ง สามี/ภรรยา หรือหมู่บา้นใกลเ้คียง ท าให้พนกังาน
มีความรู้สึกอบอุ่นใจเสมือนหน่ึงเป็นครอบครัวเดียวกนั มีการปฏิบติังานอยู่ในสังคมระดบัเดียวกนั 
สามารถส่ือสารกันอย่างเขา้อกเขา้ใจกันในภาษาท้องถ่ิน ทั้งยงัสามารถให้ค  าปรึกษาและให้ความ
คิดเห็นทั้งในเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวัไดเ้ป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อุกฤษฏ์  เกตุกณัหา 
(2549) ท่ีศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ” พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในระดบัมาก  และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของโสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) 
ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิโครงการหลวง  
ท่ีพบวา่พนกังานใหค้วามส าคญัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในระดบัมาก 
   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีปัจจยัจูงใจในการท างานนอ้ยท่ีสุดโดยอยูใ่น
ระดบัมาก อาจเป็นเพราะศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิตเป็นหน่วยงานใหญ่ ในหน่วยงานมีพนกังาน
จ านวนมาก แต่จ านวนหวัหน้างานเม่ือเทียบกบัจ านวนพนกังานแลว้มีสัดส่วนท่ีไม่สัมพนัธ์กนั ท าให้
การดูแลเอาใจใส่อย่างใกลชิ้ดอาจมีไม่เพียงพอหรือไม่ทัว่ถึง ประกอบกบัพนกังานตอ้งปฏิบติังาน
ตามพื้นท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ แต่ในทางตรงกนัขา้มหัวหนา้งานตอ้งคอยเดินตรวจงาน
ตามจุดปฏิบติังานต่างๆ ทั้งพื้นท่ีส่วนกลาง ห้องน ้ า ลานจอดรถ ส านักงาน หรือพื้นท่ีรอบนอก
โครงการอยา่งสม ่าเสมอตามขอบเขตท่ีหวัหนา้งานตอ้งรับผิดชอบ อีกทั้งรวมถึงการปฏิบติังานตาม
ค าสั่งของผูว้า่จา้งหรือจากฝ่ายอาคาร การประสานงานและให้ความร่วมมือกบัฝ่ายต่างๆ การจดัท า
เอกสารของทางบริษทัและของทางศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต รวมทั้งการดูแลงานความสะอาด
ทั้งหมดภายในศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิต ท าให้พนกังานมีโอกาสไดพ้บปะหรือขอค าแนะน า
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จากหวัหนา้งานไดน้อ้ยภายใตเ้ง่ือนไขของเวลาท่ีจ ากดั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โสภิตา  เฟ่ืองทอง 
(2545) ได้ศึกษาเร่ือง  ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนักงานระดับปฏิบติัการของมูลนิธิ
โครงการหลวง พบว่า พนักงานให้ความส าคญักับปัจจยัจูงใจในกลุ่มปัจจยัจูงใจด้านการบงัคบั
บญัชาในระดับมาก และไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของมธัรินทร์ ส าเนียงดี (2548) ได้ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั โอกิ พรีซิชัน่ (ประเทศไทย)
จ ากัด จงัหวดัล าพูน พบว่า พนักงาน ให้ความส าคญัต่อปัจจยัจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิตด้าน 
การบงัคบับญัชาในระดบัปานกลาง 
 2.2 เปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท  
พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามข้อมูลส่วนบุคคล 
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีปัจจยัจูงใจในการการท างานสูงกวา่ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย มีระดบัการศึกษา ปวช. มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000-20,000 บาท มีอายุงานต ่ากวา่ 2 ปี 
และไม่เคยไดรั้บการอบรม/สัมมนา  อาจเป็นเพราะพนกังานมีโอกาสเลือกงานไดห้ลายประเภทและ
หลากหลาย เน่ืองจากภายในศูนยก์ารคา้ฟิวเจอร์พาร์ครังสิตมีร้านคา้ท่ีให้บริการดา้นต่างๆ ประมาณ
กวา่ร้อยร้านคา้ มีห้างสรรพสินคา้เซ็นทรัลและห้างสรรพสินคา้โรบินสันท่ีตอ้งการพนกังานระดบั
แรงงานหรือระดบัปฏิบติัการจ านวนมากและตลอดเวลา ท าให้บริษทัมีอตัราการหมุนเวียนเขา้-ออก
ของพนกังานเขา้ใหม่ค่อนขา้งสูง หากมีเหตุการณ์มากระทบหรือเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน
พนกังานสามารถลาออกและหางานใหม่ไดโ้ดยง่าย แผนการฝึกอบรมท่ีก าหนดให้พนกังานตอ้งเขา้
รับการอบรม/สัมมนาทุก 3 เดือนจึงมีเฉพาะพนกังานท่ีมีอายุงานเกิน 2  ปีข้ึนไปเขา้รับการอบรม/
สัมมนา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานมีความแตกต่างกนั เม่ือเปรียบเทียบตามอายุ  อายุงาน และรายได ้อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ณัฏฐิยา จุลวจันะ (2549) พบวา่ ขา้ราชการกรมยุทธ
บริการทหารท่ีมีเพศ อาย ุการศึกษา จ านวนปีท่ีรับราชการ และเงินเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจดา้นปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั       
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3. ข้อเสนอแนะ  
 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ี สามารถสรุปเป็นขอ้เสนอแนะไดด้งัน้ี 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ 
  1) ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ บริษทัควรส่งเสริมแรงจูงใจด้านการได้รับ 
การยอมรับนบัถือ ซ่ึงมีระดบัการจูงใจปานกลาง โดยจดัสรรรางวลัแก่พนกังานท่ีท าคุณงามความดี
เช่น เก็บทรัพย์สินหรือของมีค่าได้ และพนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีซ่ึงอาจเป็นส่ิงของ หรือ
เกียรติบตัร เป็นตน้ หรือปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละการเปิดโอกาสให้พนกังาน
ไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน  
  2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เน่ืองจากพนกังานตอ้งท างานภายใตก้ฎระเบียบ
ของบริษทัและเง่ือนไขของทางผูว้่าจา้ง ท าให้ดูเหมือนพนักงานท่ีอยู่ตามหน่วยงานต่างๆ ท่ีอยู่
ห่างไกลขาดการดูแลเอาใจใส่อย่างใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชาระดบัสูง ไดรั้บขอ้มูลข่าวสารท่ีล่าช้า
ไม่ทนัสมยั ผูบ้ริหารควรเขา้ตรวจเยี่ยมเยียนหน่วยงานให้บ่อยคร้ังข้ึน เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจ
ใหก้บัพนกังานในการรับฟังความคิดเห็นหรือปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในหน่วยงาน เป็นการสร้าง
แรงจูงใจท่ีเหมาะสมกบัวฒันธรรมของบริษทัและช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีความกระตือรือร้น และ
มีความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งมีคุณธรรม จริยธรรมท่ีดีงาม เพื่อเสริมสร้างความเขา้ใจอนั
ดีงามและเกิดความจงรักภกัดีต่อบริษทั  
  3) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง โดยสภาพแวดลอ้มในการท างานของ
ทางบริษัทหัวหน้างานต้องอยู่ตามหน่วยงานต่างๆ สถานท่ีท างานมักไม่ค่อยเอ้ืออ านวยต่อ 
การท างานด้านเอกสารมากนัก โดยเฉพาะอุปกรณ์ส านักงานประเภทเคร่ืองใช้ไฟฟ้าและเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ท่ีค่อนขา้งเก่า ไม่ทนัสมยั ทางบริษทัควรจดัเปล่ียนให้ใหม่ตามความเหมาะสมกับ
สภาพการใชง้าน ประกอบกบัเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีการใชง้านทุกวนัท าให้ช ารุด
บ่อย  ทางบริษทัมีขั้นตอนด าเนินการในการส่งผูเ้ช่ียวชาญเขา้ตรวจซ่อมแซมค่อนขา้งล่าช้าท าให้
เป็นอุปสรรคในการปฏิบติังาน  
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1) ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ
กบัโซนกลาง โซนตะวนัออก และโซนตะวนัตก 
  2) ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายต่างๆ  
ในบริษทั 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม  
 
กญัญาภรณ์  ศรีสุข (2542) ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในนิคม 
 อุตสาหกรรมภาคเหนือ การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
 สายสนบัสนุน  มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยับูรพา.  
กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547) แรงจงูใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ. 
 ธนาคารกสิกรไทย  วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ขวญัจิรา  ทองนา (2547) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูวทิยาลยั 
 นาฎศิลปกรมศิลปากร ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (การอุดมศึกษา) กรุงเทพมหานคร 
 มหาวทิยลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
จนัทร์  ชุ่มเมืองปีก (2546) แรงจูงใจและการจูงใจสร้างปาฏิหาริย.์ กรุงเทพมหานคร:  
 ส านกัพิมพด์อกหญา้กรุ๊ป 
จุฑารัตน์  เอ้ืออ านวย (2549) จิตวทิยาสังคม กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์ 
 มหาวทิยาลยั 
เจียมจิตร  ศรีฟ้า (2545) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานบริหารโรงเรียนของ 
 ผูช่้วยผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาท่ีเขา้สู่ต าแหน่งใหม่ 
 สังกดักรุงเทพมหานคร ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (จิตวทิยาการศึกษา)   
 กรุงเทพมหานคร มหาวทิยาลยัศรีนรินทรวิโรฒ 
ชาญชยั  อาจินสมาจาร (2539) นกับริหารผูท้รงประสิทธิภาพ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต M.B.A.  
 กรุงเทพมหานคร : ตน้ออ้ แกรมม่ี  
ฐนิตา  ปัตตานี (2546) แรงจงูใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสถานีวทิยุกระจายเสียง  
 แห่งประเทศไทยในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
ณฏัฐิยา  จุลวจันะ (2549) แรงจงูใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ กรมยทุธบริการทหาร 
 วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏัจนัทรเกษม 
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ณฐัเดช  จนัทรางศุ, พ.ท. (2547) คุณภาพชีวิตการท างานของก าลังพล กองดุริยางค์ทหารบก 
 ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขานโยบายสาธารณะ, บณัฑิตวทิยาลยั 
 มหาวทิยาลยับูรพา 
ณฐัวตัร  สนหอม (2550) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกรณีศึกษา 
 บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) ภาคนิพนธ์คณะพฒันาสังคมและส่ิงแวดลอ้ม 
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
ทิพมาศ  แกว้ซิม (2542) แรงจูงในการปฏิบติังานของอาจารยโ์รงเรียนสาธิต มหาวทิยาลยั 
 ศรีนครินทรวโิรฒ ปริญญานิพนธ์ กศ.ม.(การอุดมศึกษา) กรุงเทพมหานคร: 
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
ทิพสุดา  ลีลาศิริคุณ (2545) ตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการและ 
 เจา้หนา้ท่ีส านกังานคณะกรรมการฟ้ืนฟูสมรรถภาพคนพิการ 
 สังกดักรมประชาสงเคราะห์  สารนิพนธ์ กศม. (จิตวทิยาการศึกษา) กรุงเทพมหานคร:  
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
ธนวรรณ  ตงัสินทรัพยศิ์ริ (2547) การจดัการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร: เสมาธรรม 
ธนิกานต ์ มาฆะศิรานนท ์(2545) เทคนิคการจูงใจพนกังาน . กรุงเทพมหานคร: เอก็ซเปอร์ 
 เน็ทบุค๊ส์ 
ธราวรรณ   พลหาญ (2543) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการมหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
 วทิยานิพนธ์ กศ.ม.  (การบริหารการศึกษา) มหาสารคาม: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยั 
 มหาสารคาม 
พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) (2549) วารสารบริษทั ฉบบัท่ี 1 กุมภาพนัธ์  
พนมพร  แสนมีมา (2547) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน  
 เกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานี ภาคนิพนธ์คณะพฒันาสังคม สถาบนับณัฑิตพฒัน 
 บริหารศาสตร์ 
พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) พฤติกรรมองคก์าร กรุงเทพมหานคร: โอเอสพร้ินต้ิงเฮา้ส์ 
พรรณราย  ทรัพยป์ระภา (2529) จิตวทิยาอตสาหกรรม กรุงเทพมหานคร: โอเอสพร้ินต้ิงเฮา้ส์ 
พวงเพช็ร  วชัรอยู ่(2537)  แรงจูงใจในการท างาน: โอเดียนสโตร์ กรุงเทพมหานคร 
พะยอม  วงศส์ารศรี (2540) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ พิมพค์ร้ังท่ี 6 กรุงเทพมหานคร: 
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
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มธัรินทร์  ส าเนียงดี (2548) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในบริษทั  
 โอกิพรีซิชัน่ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัล าพนู วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต 
 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
มลัลิกา  ตน้สอน (2544) การจดัการยคุใหม่. พิมพค์ร้ังท่ี 1 กรุงเทพมหานคร:  
 ส านกัพิมพบ์ริษทั เอก็ซ์เปอร์เน็ท 
ยงยทุธ  เกษสาคร (2541) การวางแผนและนโยบายทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์= Personnel  Planning  
 and Policy. กรุงเทพมหานคร: ศูนยเ์อกสารและต ารา  สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต 
ยพุินธร โชติสุข (2548) ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในฝ่ายวศิวกรรม 
 จราจรทางอากาศ บริษทัวทิยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากดั สารนิพนธ์ กศม. 
 (จิตวทิยาการศึกษา) กรุงเทพ: บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
รอบบินส์, สตีเฟ่น พี; และคลูเตอร์, แมร่ี (2547) การจดัการและพฤติกรรมองคก์าร พิมพค์ร้ังท่ี 4 
 กรุงเทพมหานคร:  เอช.เอ็น. กรุ๊ป. 
รัตติการณ์  จงวศิาล (2544) การพฒันาภาวะผูน้ าของผูป้ระกอบการวสิาหกิจขนาดกลางและ 
 ขนาดยอ่มไทย มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ กรุงเทพมหานคร หนา้ท่ี 161 
ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ (2542) มนุษยสัมพนัธ์ในองคก์าร: ส านกัพิมพ ์กรุงเทพมหานคร 
 พิทกัษอ์กัษร 
วชรภูมิ   เบญจโอฬาร (2552)  การบริหารงานก่อสร้าง  มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี 
 ส านกัวชิาวศิวกรรมศาสตร์ 
วรนารถ  แสงมณี (2543) การบริหารงานบุคคล กรุงเทพมหานคร: สถาบนัเทคโนโลยีพระจอมเกลา้ 
 เจา้คุณทหารลาดกระบงั 
 _________ . (2544) องคก์ารและการจดัองคก์าร:  Organization and Organizing. กรุงเทพมหานคร 
 ระเบียงทองการพิมพ ์
วรรณี  ล่ิมอกัษร (2541) จิตวทิยาการศึกษา สงขลา: มหาวทิยาลยัทกัษิณ, งานส่งเสริม  
 การผลิตต ารา 
วราพร  มะโนเพญ็ (2551) แรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดั 
 ธนาคารออมสินเขตบางแค  วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัราชภฎัเชียงราย 
วลิาวรรณ  รพีพิศาล (2550) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์ฉบบัสมบูรณ์: Human resource  
 management พิมพค์ร้ังท่ี 2 ฉบบัสมบูรณ์ โรงพิมพว์จิิตรหตัถกร 
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วฒิุชาติ  สุนทรสมยั (2552) การวจิยัการตลาดและระบบสารสนเทศทางการตลาด สมาคมส่งเสริม 
 เทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีปุ่น: 2552) กรุงเทพมหานคร 
วฒิุพล  สกลเกียรติ (2546) เอกสารประกอบการเรียนการสอนวชิา ER 644 การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ 
 และผูเ้รียนผูใ้หญ่ กรุงเทพมหานคร: ภาควชิาการศึกษาต่อเน่ือง คณะศึกษาศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ (2546) การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน: ศึกษากรณี บริษทั อดิเทพ  
 จ  ากดั ปัญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารทัว่ไป  
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541) พฤติกรรมองคก์าร กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิลม์ และไซเทก็ซ์. 
 _________ . (2542).ทฤษฎีองคก์าร (ฉบบัมาตรฐาน). กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร  
 _________ . (2545) องคก์ารและการจดัการ กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร 
ศุภวรรณ  รัตนโอภาส (2550) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร:  
 ศึกษากรณีโรงแรม เอ - วนั เดอะรอยลัครูส พทัยา ปัญหาพิเศษ 
 คณะรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
ศุภิสรา  แพงทอง (2546) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของอาจารยว์ทิยาลยัการอาชีพในจงัหวดั 
 นครราชสีมาและจงัหวดัชยัภูมิ วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฎั 
 นครราชสีมา 
สมยศ  นาวกีาร (2539) ทรัพยากรองคก์าร, กรุงเทพมหานคร: ส านกัพิมพส์ามคัคีสาร (ดอกหญา้)  
 จ  ากดั (มหาชน) 
สมยศ  นาวกีาร (2540) การบริหารและพฤติกรรมองคก์าร  =  Management and organizational   
 behavior กรุงเทพมหานคร:  ผูจ้ดัการ 
สิริรักษ ์ วรรธนะพินทุ (2548) แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสถาบนับณัฑิตพฒันบริหาร 
 ศาสตร์ วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเกริก 
สิริอร  วชิชาวธุ และคณะ (2547) จิตวทิยาทัว่ไป กรุงเทพมหานคร มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุธิดา  เภาวเิศษ (2546) แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนกังานใน บริษทั ชยันนัทอิ์ควปิเมน้ท ์ 
 จ  ากดั. สารนิพนธ์คณะการบริหารองคก์าร มหาวทิยาลยัเกริก 
สุพตัรา  สุภาพ (2536) เทคนิคการบริหารงานอยา่งมีประสิทธิภาพยคุใหม่  กรุงเทพมหานคร:  
 ธรรมนิติ การพิมพ ์
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สุระ  หีบโอสถ (2540) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริหารโครงการ 
 องคก์ารโทรศพัทแ์ห่งประเทศไทย ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต,  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
สุรัตน์  คูตระกลู (2550)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย 
 ใน เขตกรุงเทพมหานคร. วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สุรีย ์ สาธารณะ (2548) ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้สถานศึกษา  
 ขั้นพื้นฐานในจงัหวดัล าปาง วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัล าปาง 
สุวรรณี  ทบัทิมออน (2548) แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
 บางปะกงวูด๊ จ  ากดั ปัญหาพิเศษคณะรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 
เสรี  วงษม์ณฑา (2542) การวเิคราะห์พฤติกรรมผูบ้ริโภค กรุงเทพมหานคร: ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์ 
โสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิ 
 โครงการหลวง การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
อดุลย ์ จาตุรงคกุล (2542) การบริหารการตลาด: กลยทุธ์ ยทุธวธีิ  กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ ์
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
อนิวชั  แกว้จ านงค ์(2550) หลกัการจดัการ กรุงเทพมหานคร:  คณะเศรษฐศาสตร์และบริหารธุรกิจ  
 มหาวทิยาลยัทกัษิณ 
อุกฤษฏ ์ เกตุกณัหา (2549) แรงจงูใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการของ 
 ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร วทิยานิพนธ์  
 ปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
อุมาวรรณ  วเิศษสินธ์ุ (2549) แรงจงูใจในการปฏิแบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ 
 ภาคนิพนธ์ คณะพฒันาสังคมและส่ิงแวดลอ้ม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
Herzberg Frederick, Mausnerm B., & Snyderman, B.& Snyderman, B.B. (1959) The motivation  
 to work. New York: John Willey and Song 
Maslow, Abraham H. (1954) Motivation and Personallity. New York: Harper & Pow 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผู้เทรงคุณวุฒติรวจแบบสอบถาม 

เร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัปฎบิัตกิาร  

บริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   

 
1. ช่ือ – สกุล   นายสิริพงศ ์ ถิระโชติ 

วฒิุการศึกษา  นิติศาสตรบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการกลุ่มลูกคา้ 

2. ช่ือ – สกุล   นางสาวศรัญญา   สมพมิตร 

วฒิุการศึกษ   บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏัพระนคร 

ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการกลุ่มลูกคา้   

3. ช่ือ – สกุล   นางสาวธญัรัศม ์  ฤทธิชยั 

วฒิุการศึกษา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัสยาม 

ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการกลุ่มลูกคา้ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของ  พนักงานระดับปฏบิัติการ บริษทั พรอพเพอร์ตี ้แคร์  

เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั   
 

ค าช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม  
 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบั 
 ปฏิบติัการ บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั  
2. แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
  ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
3. ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีใหค้รบทุกขอ้ตามความเป็นจริง โดยค าตอบ 
 ของท่านจะไม่มีผลกระทบต่อการปฎิบติังานของท่านแต่ประการใด ผูศึ้กษาจะน าค าตอบ 
 ของท่านมาวเิคราะห์ทางสถิติเพื่อผลการศึกษาโดยภาพรวมเท่านั้น  
 
ผูศึ้กษาขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านไดส้ละเวลาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
 

นางสาวกุลจิรา   สุคนัธวณิช 
นกัศึกษาปริญญาโท 

สาขาวชิาวทิยาการจดัการ  แขนงบริหารธุรกิจ  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
 
 
 
 
 
 
 



75 

ส่วนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 
ค  าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงในช่อง  (    )  หนา้ขอ้ความท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่าน   
 
1. เพศ  

(    )  ชาย (    )   หญิง  
 

2. อาย ุ
(    )  ต  ่ากวา่  30 ปี (    )   31 - 40 ปี (    )  41-50 ปี (    )  51 ปีข้ึนไป 
 

3. ระดบัการศึกษา  
(    )  ประถมศึกษา (    )  มธัยมศึกษา (    )  ปวช. (    )  ปวส. หรือสูงกวา่  
 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
(    )  10,000-  15,000 บาท  (     )   15,001-20,000 บาท  
(    )  20,001 - 25,000 บาท   
 

5. อายงุาน 
(    )  ต ่ากวา่ 2 ปี (    )   2-5 ปี (    )  6-10 ปี  (    )  11 ปี ข้ึนไป 
 

6. การอบรม/สัมมนาต่อปี 
(    )  ไม่เคยอบรม/สัมมนา            
(    )  เคยอบรม/สัมมนา (โปรดระบุจ านวนคร้ัง) 
(    )  1-2 คร้ัง (    )  3-4 คร้ัง (    )   5 คร้ังข้ึนไป  
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ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจการท างานของพนักงานระดับปฏบิัติการ ค าช้ีแจง 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงช่องเดียว  
โดยท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีมากนอ้ยเพียงใด   เม่ือแบ่งเป็น  5  ระดบั คือ 
 5 หมายถึง เห็นดว้ยมากทีสุ่ด 
 4 หมายถืง เห็นดว้ยมาก 
 3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นดว้ยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นดว้ยน้อยทีสุ่ด 
 

 
ข้อความ 

               ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ท่ีสุด 

                                            ปัจจัยจูงใจ 

ด้านความส าเร็จของงาน 

1.ท่านมีความรู้ความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังาน 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั   

     

2.ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆจากการปฏิบติังานได้

ส าเร็จลุล่วง โดยล าพงัอยา่งสม ่าเสมอ   

     

3.ท่านปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑ ์
ช้ีวดัท่ีก าหนดไว ้

     

4.ท่านมีความภมิูใจในความส าเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติั 
เม่ือท่าน ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายและเกณฑช้ี์
วดัท่ีก าหนดไว ้  

     

5.ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในผลการปฏิบติังาน 
ของท่าน 
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ข้อความ 

               ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ท่ีสุด 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
6.ผูบ้งัคบับญัชาจะขอความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
จากท่านในบางคร้ัง   

     

7.เพื่อนร่วมงานจะขอความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
จากท่านอยูเ่ป็นประจ า  

     
 

8.บริษทัเห็นวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์และ 
มีความรู้ในงานท่ีปฏิบติั 

     

9.ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานใหม่ๆ ก่อนเสมอ      

10.ท่านเป็นบุคคลท่ีเคยไดรั้บรางวลัชมเชยจากหน่วยงาน        

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ       
11. งานท่ีไดรั้บมอบหมายให้ปฎิบติัสามารถบรรลุผล
ตามเป้าหมาย 

     

12. ความส าเร็จในงานของท่านอยูใ่นเกณฑม์าตรฐาน
หรือสูงกวา่ เกณฑม์าตรฐานท่ีบริษทัก าหนดไว ้

     

13. ความส าเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติัอยูใ่นเกณฑดี์ข้ึน
อยา่งต่อเน่ือง ทุกปี 

     

14. ท่านจะแสวงหาวธีิการปฏิบติังานใหม่ๆ ท่ีจะช่วย
ยกระดบัผล ของการปฏิบติังานใหดี้ข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 

     

15. ผลงานของท่านมีส่วนช่วยใหห้น่วยงานบรรลุ
เป้าหมายตามท่ีตั้ง ไว ้ 

     

ด้านความรับผดิชอบ      
16.ท่านมีความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบ 

     

17.ท่านสามารถตดัสินใจในงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี      
18.ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี       
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ข้อความ 

               ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ท่ีสุด 

19.ท่านมกัไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีบุคคลอ่ืน 
ไม่สามารถปฏิบติัได ้

     

20.ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ี
ไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

     

ด้า   ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน  
 

     

21. บริษทัฯ ของท่านมีการเล่ือนต าแหน่งโดยพิจารณา
จากผลการ ปฏิบติังานเป็นหลกั 

     

22. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ 
ความสามารถ และ ประสบการณ์ท่ีเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ือง  

     

23. ผูป้ฏิบติังานทุกคนไดรั้บโอกาสท่ีจะพฒันาตนเอง
โดยเสมอภาค และเท่าเทียมกนั  

     

24. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถใน การปฏิบติังาน เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษาต่อ เป็นตน้  

     

25. หน่วยงานของท่านสนบัสนุนและส่งเสริมพนกังาน
ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ในสายงานตามท่ีก าหนดไว ้ 

     

                                            ปัจจัยค า้จุน 

 ด้านนโยบายและการบริหาร    
26. บริษทัมีนโยบายท่ีชดัเจนในการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน เพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน 

     

27. บริษทัมีนโยบายเนน้การพฒันาและฝึกอบรม
พนกังานเพื่อ เล่ือนต าแหน่งงานอยา่งเท่าเทียมกนั 
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ข้อความ 

               ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ท่ีสุด 

28. บริษทัของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม  

     

29. บริษทัของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ี
รวดเร็วและชดัเจน 

     

30. บริษทัใหค้วามส าคญักบัวธีิการปฏิบติังานใหม่ๆ  
เพื่อเพิ่มพนู ทกัษะในดา้นพฒันาการปฏิบติังาน 

     

ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
 

     

31. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
อยา่งเท่าเทียมกนั 

     

32. ผูบ้งัคบับญัชาใหอิ้สระกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
สร้างสรรคห์รือน าเสนอส่ิงใหม่ๆ ใหก้บัหน่วยงาน 

     

33. ผูบ้งัคบับญัชาตรวจสอบและติดตามผลการปฏิบติังาน
ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามเกณฑช้ี์วดัท่ีก าหนด  

     

34. ผูบ้งัคบับญัชาใส่ใจกบัการสอนงานและมีการส่ือสาร
ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อประสิทธิภาพของ 
การปฏิบติังาน 

     

35. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามใกลชิ้ดและเป็นกนัเองกบั 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
 

     

36.ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

37.ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถท างานแทนกนัได ้
โดยไม่มีการแบ่งแยก 
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ข้อความ 

               ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ท่ีสุด 

38. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพดูคุยและแลกเปล่ียน
ความรู้กนัเป็นประจ า 

     

39. ท่านและเพื่อนร่วมงานปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความ
สามคัคี 

     

40. ท่านมีความสุขท่ีไดท้  างานร่วมกนักบัเพื่อนร่วมงาน      
ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง  
 

     

41. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเอ้ืออ านวยต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังาน  

     

42.เคร่ืองมือเคร่ืองใชมี้เทคโนโลยท่ีีทนัสมยัต่อ 
การท างาน 

     

43. เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี
เพียงพอและเหมาะสมกบัผลส าเร็จของงานท่ีคาดหวงั 

     

44. สถานท่ีท างานของท่านมีความปลอดภยัต่อ 
การท างาน 

     

45. ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท างานกบับริษทัฯ น้ีไปได้
จนครบเกษียณอายกุารท างาน 

     

ด้า    ด้านผลประโยชน์ตอบแทน   
 

     

 46. รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้และ
ความสามารถ  

     

 47. ท่านไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอต่อการยงัชีพของท่าน
และครอบครัว   

     

48. ระบบโครงสร้างดา้นค่าตอบแทนของบริษทัฯ  
มีความยติุธรรมเม่ือเทียบกบับริษทัอ่ืนในอุตสาหกรรม
เดียวกนั 
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ข้อความ 

               ระดับความคิดเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอ้ย นอ้ย 
ท่ีสุด 

 49. ท่านพอใจในระดบัรายไดท่ี้ไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี      

50. ท่านพอใจกบัสวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาล และ      
การประกนั ชีวิตท่ีบริษทัจดัให้      

 

ส่วนที ่3 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................
..............................................................................………………………………………………… 

     ขอขอบพระคุณทุกท่านทีก่รุณาตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ นางสาวกุลจิรา  สุคนัธวณิช 
วนั เดือน ปีเกดิ 20  มิถุนายน 2506 
สถานทีเ่กดิ โรงพยาบาลราชวถีิ กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง พ.ศ. 2528 
สถานทีท่ างาน บริษทั พรอพเพอร์ต้ี แคร์ เซอร์วสิเซส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ต าแหน่ง Section  Head 


