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ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ทาํงาน รายได ้

และตาํแหน่งงาน พบว่า มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมพบว่า พนักงานร้านมีระดับ
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และดูแลพนกังานร้านให้เกิดความรู้สึกมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงในองคก์ร เป็นการจูงใจท่ีผูบ้ริหารตอ้ง

ใหค้วามสาํคญัเพื่อประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลใหก้บัร้านสาขาและตวัพนกังานเอง ต่อไป 
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Abstract 
 
 This research aimed to study: (1) the level of work motivation of the 7-11 
employees in Nakhon Ratchasima Province; and (2) comparison on the work 
motivation and the personality characteristics to classify the 7-11 employees in 
Nakhon Ratchasima Province. 
 This study was a survey research. The population consisted of 2,106 the 7-
11 employees in Nakhon Ratchasima Province. The sampling size was 350 members 
specified according to Yamane’s at confidence level of 95 % and the Likert scale. 
Questionnaire were employed to collect data. The statistics used for data analysis 
were percentage, mean, standard deviation t-test one-way Anova (Analysis of 
Variance) and Least Significance Difference (LSD)  
 The result  revealed  that: (1)  the study of  the 7-11 employees in Nakhon 
Ratchasima Province, with the factors of demographic on gender, age, marital status, 
level of education, work experience,  income, and position revealed that the level of 
work motivation. Motivating factors in over all were at a high level; and (2) there 
were different of work motivation on personality not different. Therefore the 
executive have to focus on the management and care staffs to the employees feel that 
they are the part of the participation in the organization for improving the eefficiency 
and effectiveness of the store and the employees themselves further. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Motivation factor,  Employees 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ธุรกิจจะดาํเนินไปได ้ขยายตวัไดดี้ หรือธุรกิจจะประสบความสําเร็จหรือไม่ ลว้นข้ึนอยู่

กบับุคคลากรหรือคนในองค์กร เน่ืองจากทุกส่ิงทุกอย่างลว้นมาจากคน คนเป็นทรัพยากรท่ีสําคญั

เป็นหัวใจของทุกองค์กร องค์กรตอ้งมีคนท่ีมีความรับผิดชอบสูง มีความมานะพยายาม มีความรู้

ความสามารถ และมีความซ่ือสัตยสุ์จริตอยู่ในองค์กรมากๆ จึงจะสามารถนาํองค์หรือบริษทัไปสู่

ความสําเร็จได้ แม้ว่าการดําเนินธุรกิจให้ประสบผลสําเร็จ เราต้องอาศัยจังหวะและโอกาสท่ี

เหมาะสม มีการบริหารจดัการท่ีมีประสิทธิภาพแต่องคป์ระกอบเหล่าน้ีจะไม่สามารถเกิดข้ึนไดเ้ลย 

หากองค์กรขาดบุคคลากรท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงความพร้อมหรือคุณภาพท่ีว่า หมายถึงบุคลากรท่ีมีความ

รับผิดชอบ ขยนั มีความอดทน มีความพยายาม มีความซ่ือสัตย ์เม่ือองคก์รมีบุคคลากรท่ีมีคุณสมบติั

เหล่าน้ีแล้ว ในการปฏิบติังาน จะตอ้งอาศยัแรงจูงใจให้กบับุคคลากรในการทาํงานเป็นอย่างมาก 

เพื่อให้บุคคลากรในองค์กรไดใ้ช้ขีดความสามารถ ความตั้งใจ และการทุ่มเท ในการทาํงานให้กบั

หน่วยงานและองคก์ร โดยไม่ใช่เป็นการปฏิบติัตามหนา้ท่ีเท่านั้นเพื่อให้ผลการปฏิบติังานบรรลุตาม

วตัถุประสงค์ขององค์กร และการพฒันาดา้นความรู้ ความสามารถของบุคคลากรโดยการเพิ่มเติม

ความรู้ ความสามารถใหแ้ก่พนกังาน ถือเป็นนโยบายสาํคญัของเครือ ซีพ ี(ทศ คณนาพร:2552: 115) 

 เครือเจริญโภคภณัฑ์ หรือเครือ CP ไดน้าํ “ร้านเซเว่น อีเลฟเว่น” มาในเมืองไทยในปี 

2531 โดยการนาํของคุณ ธนินท์ เจียรวนนท์ และคณะผูบ้ริหารระดบัสูง มีความตอ้งการท่ีจะขยาย

ธุรกิจใหม่ของเครือ CP ให้เป็นครบวงจร และเห็นลู่ทางการคา้ปลีกแบบใหม่ ร้าน เซเวน่ อีเลฟเว่น 

บริหารงานโดย บริษทั ซีพี ออลล์ จาํกดั (มหาชน) หรือ บมจ.ซีพี ออลล์ (เดิมคือ บมจ. ซี.พี. เซเว่น

อีเลฟเวน่) ร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ภายใตก้ารบริหารของบริษทั ซีพี ออลล์ จาํกดั มหาชน  กลายเป็น

ตาํนานของประวติัศาสตร์คา้ปลีกยคุใหม่ท่ีมียอดขายและการเติบโตมากท่ีสุดอนัดบั 4 ของโลก และ

ในเมืองไทย แมร้้านสะดวกซ้ือจะจดัตั้งดาํเนินการมาก่อนยงัดาํเนินธุรกิจส็ร้านเซเว่นไม่ได้ และ 

บริษทั ซีพี ออลล์ จาํกดัมหาชน ท่ีดูแลร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ก็ไดรั้บรางวลัทรงเกียรติมากมายจาก

หลายสถาบนั จนวนัน้ีไดรั้บยกยอ่งวา่เป็นสุดยอดคมัภีร์คา้ปลีกยคุใหม่ของเมืองไทย 

(ทศ คณนาพร 25552: 47) 
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 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ สาขาแรกในประเทศไทย คือ สาขาถนนพฒัน์พงศ ์เปิดให้บริการ

เม่ือวนัท่ี 1 มิถุนายน พ.ศ. 2532 ปัจจุบนัมีจาํนวนสาขาประมาณ 6,810 สาขา (ข้อมูล ณ วนัท่ี 1

มกราคม 2556)ในจงัหวดันครราชสีมา  เกิดข้ึน จากนโยบาย ในการขยายสาขาออกไปทัว่พื้นท่ีทัว่

ประเทศ เม่ือวนัท่ี 26 พฤษภาคม 2536  ปัจจุบนั มีจาํนวน    117 สาขา  แบ่งเป็นเขตอาํเภอเมือง 53

สาขา ต่างอาํเภอ 64 สาขา (ขอ้มูล ณ เดือน มกราคม 2556: Policy News)  ร้านคา้สะดวกซ้ือเซเว่น

อีเลฟเว่น (7-ELEVEN) เป็นกิจการร้านคา้ปลีก ในลกัษณะร้านคา้สะดวกซ้ือ ( Convenience store) 

ท่ีดาํเนินธุรกิจจาํหน่ายสินคา้อุปโภค บริโภคและการใหบ้ริการต่างๆโดยให้บริการตลอด 24 ชัว่โมง  

จึงตอ้งใช้บุคคลากร หรือพนกังานประจาํสาขาเป็นจาํนวน เฉล่ียไม่ตํ่ากวา่ 10 คนต่อสาขาเพื่อการ

ปฏิบติังานท่ีร้าน ในการขายสินคา้และบริการลูกคา้ท่ีเขา้มาใชบ้ริการ ตลอดเวลา  การบริหารจดัการ

กบัทรัพยากรบุคคลอนัเป็นกาํลงัสาํคญัท่ีจะนาํพาองคก์รสู่ความสาํเร็จ ดว้ยการเลือกเฟ้นคนเก่ง คนดี 

มีความรู้ความสามารถ และมีคุณธรรม อีกทั้งยงัพฒันาอยา่งต่อเน่ืองบุคลากรเพื่อให้เติบโตกา้วหนา้

ไปพร้อมกบัองค์กร ด้วยคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี เพื่อสร้างความมัน่คงและความผูกพนัในการ

ทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความสุขเสมือนครอบครัวเดียวกนั พนัโท สงกรานต ์นิลพนัธ์ุ(2551)ส่วนหน่ึง

ท่ีองคก์รจะทาํไดก้็คือการเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานโดยเฉพาะพนกังาน ซ่ึงเป็นองคป์ระกอบ

ท่ีสําคญัส่งผลต่อการทาํงาน นั่นก็คือการทราบแรงจูงใจในการทาํงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเกิด

ภายในตวัพนกังานเอง จะส่งผลให้พนกังานทาํงานไดดี้และมีประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย  จึงเป็น

เร่ืองท่ีน่าสนใจอยา่งยิ่งวา่ องคก์รต่างๆจะสามารถธาํรงรักษาซ่ึงทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณค่าเหล่าน้ีไว้

ไดอ้ยา่งไร เพื่อตอ้งการรักษาบุคคลากร เพื่อให้คงอยู ่กบัองคก์ร ปฏิบติังานเพื่อองคก์รเติบโต อยา่ง

ย ัง่ยืน เพราะพนกังานร้านถือเป็น ฟันเฟืองท่ีสําคญั และเป็นทรัพยสิ์นท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์รจาํเป็น 

อยา่งยิ่ง ท่ีตอ้งดูแล  บุคคลากรเพื่อให้เป็นไปตาม ปรัชญาขององคก์รท่ีวา่ “เราปรารถนารอยยิม้จาก

ลูกคา้ดว้ยทีมงานท่ีมีความสุข ”  

 ดว้ยเหตุน้ีผูศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาถึง  ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานร้าน 

เซเวน่อีเลฟเวน่  ในเขตจงัหวดันครราชสีมา  ผลจากการศึกษาน้ีจะสามารถนาํขอ้มูลไปประยกุตใ์ช้

เป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับ

วตัถุประสงคข์ององคก์รและความตอ้งการของพนกังาน ซ่ึงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ร 

 

 

 

 

 

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B9%8C%E0%B8%9E%E0%B8%87%E0%B8%A8%E0%B9%8C
http://th.wikipedia.org/wiki/1_%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%96%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2532
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
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2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  

ในจงัหวดันครราชสีมา 

 2.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจกับปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกลักษณะของ

พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา   

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีทาํการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ 

อีเลฟเว่น ในจังหวดันครราชสีมา ตามทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factors Theory) ของ Frederick   

Herzberg เพราะทฤษฎีสองปัจจยันบัวา่เป็นทฤษฎีพื้นฐานท่ีสําคญัในการจูงใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพ

การทาํงาน ปัจจยัจูงใจ คือปัจจยัท่ีทาํให้พนกังานพอใจในการทาํงาน ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคํ้าจุน

เป็นปัจจยัท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

1. เพศ 

2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประสบการณ์ทาํงาน 

6.ระดบัรายได ้ 

7. ตาํแหน่งงาน 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

1.ปัจจยัจูงใจ  

1.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล  

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  

1.4 ความรับผดิชอบ  

1.5 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี การงาน  

2. ปัจจัยอนามัย 

2.1 นโยบายและการบริหาร 

2.3 ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

2.4 ความมัน่คงในการทาํงาน 

2.4 สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน 



 4 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่าง ไดแ้ก่ 

 1. พนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

 2. พนักงานท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

 3. พนกังานท่ีมี สถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 4. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 5. พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 6. พนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั7. พนักงานท่ีมีระดบัตาํแหน่งต่างกนัมี ความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็น

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่งประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังาน

ร้านเซเวน่  อีเลฟเว่น ท่ีปฏิบติังานในจงัหวดันครราชสีมาจาํนวน 2106 คนประกอบดว้ย ผูจ้ดัการ

ร้าน 117 คน ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 351 คน พนกังานร้าน 1638 คน ขนาดตวัอยา่งได ้336 คน  

 5.2 ขอบเขตด้านเน้ือหา เป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎีสอง

ปัจจยั (Two-Factors Theory) ของ Frederick Herzberg ตวัแปรอิสระไดแ้ก่ คุณลกัษณะส่วนบุคคล

ของพนกังานร้านเซเว่น อีเลฟเวน่ ท่ีปฏิบติังานในร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา ตวั

แปรตามไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) 

 5.3 ดา้นเวลา การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีมีระยะเวลาตั้งแต่เดือนมกราคม พ.ศ. 2556 – 

เดือนเมษายน 2556 
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 5.4 ขอบเขตตวัแปร คือ 

  5.4.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล มีดงัน้ี 

   1. เพศ 

   2. อาย ุ

   3. สถานภาพ 

   4. ระดบัการศึกษา 

   5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 

   6. รายได ้

   7. ตาํแหน่งงาน 

  5.4.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 

   ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 

   1. ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล  

   2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

   3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   

   4. ความรับผดิชอบ  

   5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน  

   ปัจจัยอนามัย(Hygiene Factors) ได้แก่  

   1. นโยบายและการบริหาร 

   2. การปกครองบงัคบับญัชา   

   3. ความสัมพนัธ์กบเพือ่นรวมงาน   

   4. สภาพการทาํงานและความมัน่คง   

   5. ผลประโยชน์ตอบแทน 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ  

 

 6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล หมายถึง ลกัษณะท่ีแสดงความเป็นเอกลกัษณะเฉพาะบุคคลใด

บุคคลหน่ึงของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจงัหวดันครราชสีมา ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ    

ระดบัการศึกษา รายได ้ตาํแหน่งงาน 

 6.2 องค์การ หมายถึง ร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ภายใตก้ารบริหารของ บริษทั ซีพี ออลล ์

จาํกดัมหาชน 
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 6.3 พนักงาน หมายถึง พนกังานร้านท่ีปฏิบติังานในร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจงัหวดั

นครราชสีมา มีหนา้ท่ีรับผดิชอบตาม ตาํแหน่ง ไดแ้ก่ 

  6.3.1 พนักงานรายวัน เป็นพนักงานท่ีทํางานตามชั่วโมง รับเงินเดือนคิดตาม

ชัว่โมงท่ีทาํ มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ เติมสินคา้ และบริการลูกคา้ ทาํความสะอาดร้าน 

  6.3.2 พนักงานประจํา เป็นพนกังานท่ีทาํงานตามวนั รับเงินเดือนเป็นเดือน  

มีหนา้ท่ีรับผดิชอบ เติมสินคา้ และบริการลูกคา้ ทาํความสะอาดร้าน   

  6.3.3 ผู้ ช่วยผู้ จัดการร้าน  เป็นพนักงานท่ีมีตําแหน่งเป็นผู ้ช่วยผู ้จ ัดการร้าน 

รับผิดชอบดูแลความเรียบร้อยในร้าน นาํเป้าหมายยอดขายมาดาํเนินงานเพื่อ สั่งสินคา้ รับสินคา้  

สรุปการขายรายผลดั ONLINE ขอ้มูลเพื่อ Up Date ข่าวสารและ มอบหมายหน้าท่ีในการทาํงาน

ใหก้บัพนกังานร้าน 

  6.3.4 ผู้จัดการร้านสาขา เป็นพนกังานท่ีมีตาํแหน่งเป็นผูจ้ดัการร้านสาขา  

รับผิดชอบดูแลความเรียบร้อยในร้านสาขา ทั้งการจดั Job avertisement , Job description รวมทั้ง

การบริหารเป้าหมาย ในแต่ละเดือน ตั้ งแต่ เป้าหมายยอดขาย  เป้าหมายสินค้าขาดเกิน การดูแล

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ความปลอดภยั และวิเคราะห์ยอดขายเพื่อวางแผนในการสั่งสินคา้   

มอบหมายงานและติดตามงานประจาํวนั ประจาํเดือน   

 6.4 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจใน

การทาํงาน ของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา   

 6.5 ปัจจัยจูงใจ หมาย ถึง รายละเอียด ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการช่วยใหพ้นกังาน

ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ปฏิบติังานกบัองคก์ร หรือร้านสาขาไดแ้ก่ 

  6.5.1 ความสําเร็จของงาน หมายถึง งานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายให้ทาํไดเ้สร็จ

ส้ิน ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  6.5.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การท่ีพนักงานได้รับความยอมรับ นับถือจาก

บุคคลร่วมองคก์ร ร่วมร้านสาขา ส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  6.5.3 ลักษณะงาน หมายถึง งานท่ีพนกังานทาํเป็นงานท่ีน่าสนใจส่งผล ต่อการเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  6.5.4 ความรับผิดชอบ หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายให้

รับผดิชอบงาน และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

  6.5.5 ความก้าวหน้าในงาน หมายถึง แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือพนกังานร้านไดรั้บ 

การเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน โอกาสในการไดเ้ขา้ฝึกอบรมเพื่อเสริมความรู้เพิ่มเติม 
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 6.6 ปัจจัยอนามัย หมายถึง ปัจจยัท่ีช่วยให้พนกังานร้านมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ซ่ึงเป็นแรงคํ้าจุน ในความรู้สึกของพนกังานท่ีปฏิบติังานในร้านสาขา ไดแ้ก่ 

  6.6.1 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความสามารถและการดูแลจดัการ

ของผูบ้งัคบับญัชา ในการทาํงานร่วมกบัพนักงานร้าน  ทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา  

  6.6.2 สภาพแวดล้อมการทํางาน หมายถึง สภาพร้าน ความเป็นอยู่ ในร้านเซเว่น 

อีเลฟเว่น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจังหวดั

นครราชสีมา 

  6.6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ ร่วมงาน หมายถึง การติดต่อส่ือสาร การทาํงาน

ร่วมกนัภายในร้านสาขาของพนกังาน ทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเว่น 

อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา  

  6.6.4 ความมั่นคงในงาน หมายถึง พนักงานงานมีความเช่ือมั่นในองค์กร 

ความรู้สึกมัน่คงในงานท่ีทาํทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเวน่ 

ในจงัหวดันครราชสีมา 

  6.6.5 ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน ทั้ง

เงินเดือน และสวสัดิการทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ใน

จงัหวดันครราชสีมา  

 6.7 การปฏิบติังาน หมายถึง การปฏิบติังานของพนกังานร้านเวเวน่ อีเลฟเวน่ แบ่งเวลา

การทาํงานปกติตามระดบัตาํแหน่งงาน 2 ระดบั ดงัน้ี 

  1. ระดบัผูจ้ดัการร้าน เวลา 08.30-17.30 น. 

  2. ระดบัพนกังานร้านและผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน แบ่งการทาํงานปกติ เป็นกะๆละ 8 

ชัว่โมง มี 3 กะ ดงัน้ี 

   กะท่ี 1 : เวลา 06.30 - 15.30 น. 

   กะท่ี 2 : เวลา 13.30 - 22.30 น. 

   กะท่ี 3 : เวลา 22.00 – 07.00 น. 

  กรณีร้านท่ีอยูใ่นพื้นท่ีท่ีไม่สะดวกในการเดินทางใหผู้จ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการเป็น 

ผูพ้ิจารณาจดัรอบเวลาในแต่ละกะไดต้ามความเหมาะสม แต่จะตอ้งมีเวลาในการทาํงาน 8 ชม./ กะ 
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  เวลาการพกั 

  ร้านคา้ แบ่งเวลาการพกัตามระดบัตาํแหน่งงาน 2 ระดบั ดงัน้ี 

  1. ระดบัผูจ้ดัการร้าน เวลา 12.00 – 13.00 น. 

  2. ระดบัของพนกังานร้านและผูช่้วยผูจ้ดัการร้านทางานเป็นกะใหมี้เวลาพกั 

ไม่นอ้ยกวา่ 1 ชัว่โมง หลกัจากพนกังานไดท้าํงานในวนันั้นมาไม่เกิน 5 ชัว่โมง หรือแบ่งเป็นช่วง ๆ ละ

ไม่นอ้ยกวา่ 20 นาที แนวทางการใหบ้ริการของลูกคา้ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ 

 6.8 ร้านค้าสะดวกซ้ือเซเว่นอเีลฟเว่น (7-ELEVEN) หมายถึง กิจการคา้ปลีก  

ในลกัษณะร้านคา้สะดวกซ้ือ (Convenience store) ท่ีดาํเนินธุรกิจจาหน่ายสินคา้อุปโภค บริโภคและ

การให้บริการต่างๆส่วนใหญ่ให้บริการ 24 ช.ม. ต่อวนั 7 วนัต่อสัปดาห์ เนน้ความสะดวกสบายและ

ความรวดเร็วในการใหบ้ริการลูกคา้ 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1 เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน

เซเวน่ อีเลฟเวน่  

 7.2 เพื่อนาํผลการวิจยัไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ร เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์รและความตอ้งการ 

ของพนกังาน ซ่ึงจะนาํไปสู่ความสาํเร็จขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื 

 7.3 เพื่อช่วยปิดกั้นคู่แข่งขนัไม่ใหส้ามารถดึงดูดความสนใจของพนกังานท่ีมีความรู้

ความสามารถขององคก์รเขา้ไปร่วมงานกบัคู่แข่งทางธุรกิจ  



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจงัหวดั

นครราชสีมา ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งมาประกอบการศึกษาดงัน้ี 

 1. แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน 

 2. แนวคิดการสร้างแรงจูงใจ 

 3. ประวติั ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในประเทศไทย (บริษทั ซีพี ออลล ์จาํกดัมหาชน)  

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิ และทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 

 

1.1 ความหมายของการจูงใจ 

  แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ (Dictionnary of Management) ของทอส 

และ คาร์โรลล ์(Tois and Carroll 1982:387อา้งในชูยศ  ศรีวรขนัธ์: 2553:8) หมายถึง แรงขบัของแต่

ละบุคคล ซ่ึงเป็นสาเหตุท่ีทาให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการทางาน หรือ 

การกระทาท่ีบุคคลจะทางาน ให้สําเร็จ โดยได้รับอิทธิพลจากการกระทาของคนอ่ืนท่ีกําหนด

แนวทางเฉพาะใช้ในการบริหาร โดยผู ้บ ริหารจะจูงใจพนักงานทางานให้องค์การอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

  ณฎัพนัธ์  เขจรนนัทน์(2552: 225) แรงจูงใจ  หมายถึง ทาํอยา่งไรในการกระตุน้ให้

พนกังานเห็นความจาํเป็นท่ีจะตอ้งปรับเปล่ียนกลยทุธ์ และบรรลุเป้าหมายดว้ยทรัพยากรท่ีมีจาํกดั 

  แสงเดือน  ทวสิีน (2539 : 91) ไดอ้ธิบายวา่ คาํวา่แรงจูงใจ (Motivation) มีรากศพัท์

มาจากภาษาละตินว่า “Movere” แปลว่า การเคล่ือนไหวซ่ึงหมายถึงพลังผลักดันให้มนุษยมี์การ

เคล่ือนไหวเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีแต่ละคนตอ้งการ ถา้ขาดแรงจูงใจ มนุษยอ์าจเปรียบไดก้บัหุ่นยนต์

ตวัหน่ึงท่ีเคล่ือนไหวได้ตามคาํสั่ง หรือความตอ้งการของผูอ่ื้น และพฤติกรรมหลาย ๆ อย่างของ

มนุษยจ์ะไม่เกิดข้ึนถา้ปราศจากการจูงใจ 
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  จริญญา จนัทร์ปาน( 2553: 171)แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจหรือแรงปรารถนาใน

การทาํงาน เป็นแรงผลกัดนัท่ีสําคญัในองค์กร มีความจาํเป็นต่อการบริหาร เป็นพื้นฐานของแรง

ปรารถนาของพนักงานท่ีจะเลือกทาํ และเป็นฐานของความทุ่มเทของพนักงานในการทาํงานให้

สาํเร็จ มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

  ดร.ฉตัยาพร  เสมอใจ (2550: 11 )แรงจูงใจ หมายถึง แรงขบั(Drive) ภายในบุคคล

ท่ีกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม หรือบุคคลจะทาํส่ิงใดย่อมมรแรงจูงใจในการกระทาํ โดยมีลกัษณะ 

แรงจูงใจมีพื้นฐานมาจากความต้องการ เป็นการรวมพลังของความต้องการ ความเครียด และ

ผลประโยชน์ ท่ีคาดหวงั 

  กอปรเชษฐ  ตยคัคานนท์ (ออนไลน์) แรงจูงใจ หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาจะต้อง

รับผิดชอบในการสร้างแรงจูงใจ ให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาของตน เน่ืองจากบุคคลจะมีความตอ้งการ

ความสําเร็จ ความพอใจ ความสนใจ ท่ีแตกต่างกนัออกไป การสร้างแรงจูงใจในแต่ละคนจึงมีหลาย

วิธี เพื่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีพึงปรารถนา มีขอ้สังเกตวา่ถึงแม ้แรงจูงใจจะเป็นตวักาํหนดพฤติกรรม

ของบุคคล แต่ในขณะ เดียวกนัพฤติกรรมท่ีคนแสดงออกนั้น อาจจะแตกต่างกนัก็ได ้ทั้งน้ีเพราะผล

จากประสบการณ์ แนวคิดเฉพาะบุคคล และสภาพแวดลอ้ม 

  สุวฒัน์  ศิรินิรันดร์ และ ภาวนา สายชู(2555:289) แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนั 

หรือการกระตุน้จากความตอ้งการและความคาดหวงัต่างๆจากมนุษย ์เพื่อใหก้ระทาํ หรืองดเวน้ 

การกระทาํตามท่ีตนตอ้งการ  

  ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546:7 อา้งใน ธิดา สุขใจ 2549: 7) ไดใ้ห้ความหมายของ

แรงจูงใจ ไวด้งัน้ีแรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั, กระตุน้ หรือ โน้มน้าว 

เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระทาํตามทิศทางท่ีกาํหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยินดี

และเตม็ใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 

  Herbert G. Hicks(อ้างใน:ชูยศ  ศรีวรขนัธ์:2553:8)กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นผลของ

ความแตกต่าง ระหวา่งความตอ้งการ หรือความอยากได ้(aspiration) กบัความสําเร็จ (achievement) 

คือMotivation = Aspiration - Achievementอธิบายได้ว่า ถ้าความต้องการหรือความอยากได้ มี

มากกวา่ความสําเร็จ จะบอกเราไดว้า่เป็นการ จูงใจหรือแรงจูงใจเป็นบวก หมายถึงวา่ เราสามารถจูง

ใจบุคคลใหก้ระทาํกิจกรรมได ้หากวา่ความสาํเร็จของเขา ยงัไม่เท่ากบัความอยากได ้และแรงจูงใจมี

ค่าเป็นศูนย ์เม่ือเขาประสบความสาํเร็จในการทาํส่ิงนั้นแลว้ แต่ในความเป็นจริงบางกรณี บุคคลนั้น

ประสบความสําเร็จตามความตอ้งการ(ความอยากได)้ ตามท่ีตั้งใจไวใ้นคร้ังแรกก็จริง แรงจูงใจของ

เขากลบัไม่ลดลงเท่ากบัศูนย ์เน่ืองจากเขาขยบัความตอ้งการอยากไดสู้งข้ึนไปไดอี้ก 
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  DALE S. BEACH (1725: อา้งใน ชูยศ ศรีวรขนัธ์: 2553:8) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ  

หมายถึง การกระทาให้คนเต็มใจท่ีจะใช้พลังงานของเขาเพื่อประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย 

(GOAL) หรือรางวลั (REWARD) ท่ีจะได้รับหรือรางวลัเป็นส่ิงสําคญัของการกระทาของมนุษย ์

และเป็นส่ิงย ัว่ยใุหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงค ์ 

  FRED LUTHANS (1995: อา้งใน ชูยศ ศรีวรขนัธ์: 2553:8) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจ  

หมายถึง กระบวนการท่ีเร่ิมตน้จากการท่ีร่างกายและจิตใจ มีความตอ้งการเกิดข้ึนแลว้มีแรงผลกัดนั  

ทาใหเ้กิดแรงจูงใจ แลว้ทาใหเ้กิดการกระทา เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายตามท่ีตอ้งการ   

ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1  

 

NEEDS   DRIVES    INCENTIVES 

(ความตอ้งการ) (แรงผลกั)  (การจูงใจ) 

 

ภาพท่ี 2.1  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง ความตอ้งการ แรงผลกัดนั ส่ิงจูงใจ 
 

  สามารถอธิบายความหมายไดด้งัน้ี  

  1. ความต้องการ (NEEDS) คือ ส่ิงท่ีเกิดข้ึนจากทางร่างกายและจิตใจ มีความ

ตอ้งการข้ึนมา เช่น ความตอ้งการมีชีวิตอยูร่อด หรือบางคร้ังคนเราไม่มีเพื่อน ก็พยายามหาเพื่อนดว้ย

วธีิการต่างๆ เป็นตน้  

  2. แรงผลกัดนั (DRIVES) คือ เม่ือร่างกายและจิตใจของคนเรารู้สึกว่ามีส่ิงใด ส่ิง

หน่ึงขาดหายไปพลังงานท่ีอยู่ในตัวเราก็จะขับออกมาเพื่ อท่ีจะสามารถปรับตัวให้ เข้ากับ

สภาพแวดลอ้มนั้นๆ ไดเ้ช่น ความตอ้งการน้าและอาหาร อาการท่ีเกิดข้ึนมีความรู้สึกหิว กระหาย 

นัน่คือแรงผลกัดนัรูปแบบหน่ึงท่ีออกมาจากร่างกาย หรือเม่ือตอ้งการเพื่อน จะมีแรงผลกัดนัให้เขา้

ไปสู่การเป็นสมาชิกของสังคมนั้น เป็นตน้  

  3. ส่ิงจูงใจ (INCENTIVES) คือ ส่ิงท่ีจูงใจขั้นสุดทา้ยในการจูงใจ เม่ือร่างกายและ

จิตใจไดรั้บการตอบสนองจากแรงผลกัดนัท่ีไดก้ระทาไปนั้น ความตอ้งการและแรงผลกัดนั จะ ลด

น้อยลง คนเราก็จะเขา้สู่สภาพปกติ เช่น ไดด่ื้มน้า กินอาหาร และการไดมี้เพื่อน ดงันั้น น้า อาหาร 

และเพื่อน ก็คือ ส่ิงจูงใจ  

  พ็อตนิค (Plotnik. 1996: 301) สรุปว่าการจูงใจจะเก่ียวข้องกับปัจจัยทางด้าน

ร่างกายและจิตใจท่ีเป็นสาเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ กนัไป ตามเวลาท่ีเหมาะสม โดยมี

คุณลกัษณะท่ีสาํคญัไดแ้ก่เป็นพลงัท่ีทาํใหบุ้คคลลงมือกระทาํส่ิงต่าง ๆ และใชพ้ลงัเหล่านั้น  
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เพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ นอกจากน้ี ยงัเก่ียวขอ้งกบัความความรู้สึกท่ีมุ่งมัน่ท่ีจะไปสู่เป้าหมาย

ท่ีตั้งไว ้

1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  (ออนไลน์).แหล่งท่ีมา http://www.novabizz.com:15/1/5 

  การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อย

เพียงใด ข้ึนอยูก่บั การจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจ

วา่อะไร คือแรงจูงใจท่ีจะทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน 

เพราะ พนักงานตอบสนองต่องานและวิธีทาํงานขององค์กรแตกต่างกัน การจูงใจพนักงานจึงมี 

ความสาํคญั สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี 

1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํ หรือ พฤติกรรมของ 

มนุษย์ ในการทํางานใดๆ  ถ้าบุคคลมี  แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยนัขันแข็ง 

กระตือรือร้น กระทาํให้สําเร็จ ซ่ึงตรงกันข้ามกับ บุคคลท่ีทาํงานประเภท "เช้าชาม เย็นชาม" ท่ี

ทาํงานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 

2. ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหา 

วิธีการนาํความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มาก

ท่ีสุด ไม่ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งาน จะมีอุปสรรคขัดขวาง และเม่ืองานได้รับ

ผลสาํเร็จ ดว้ยดีก็มกัคิดหา วธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  

3. การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการทาํงานหรือวธีิทาํงานในบางคร้ัง  

ก่อให้เกิการคน้พบช่องทาง ดาํเนินงาน ท่ีดีกวา่ หรือประสบ ผลสําเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคน

เช่ือว่า การเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ ก้าวหน้า ของบุคคล แสดงให้เห็นว่า 

บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมี แรงจูงใจ ในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรน 

เพื่อจะบรรลุ วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่สําเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผิดพลาด และพยายาม

แก้ไข ให้ดีข้ึนในทุก วิถีทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลง การทาํงานจน ในท่ีสุดทาํให้ค้นพบ

แนวทาง ท่ีเหมาะสมซ่ึง อาจจะต่างไป จากแนวเดิม 

4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความ 

เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นทํางานท่ีตนรับผิดชอบ ให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู ้นั้ นมี 

จรรยาบรรณในการทาํงาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความ

รับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์  

ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

 

http://www.novabizz.com:15/1/5
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  การจูงใจของ Herzberg (อา้งในสมพร คนานุโรจน์ : Online 15/1/56) Frederick  

Herzberg ได้คิดคน้ทฤษฎีการจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกันอย่างกวา้งขวางในวงการ

บริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกแตกต่างกนัออกไป คือ “motivation-maintenance theory” 

หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-hygiene theory” โดย  Herzberg ไดใ้ห้ความเขา้ใจว่า 

แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่คนและจะมิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดย ตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการ

บาํรุงจิตใจนั้นอย่างดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่างๆได ้แต่จะไม่สามารถสร้าง

ความพึ่งพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจาํเป็นตอ้งจดั

และกาํหนดปัจจยัต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัท่ีใชบ้าํรุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้ง

ใจได ้(ของงานท่ีทาํ) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 

  ในการแก้ไขปัญหาเร่ืองการจูง ใจน้ี Herzberg ได้เร่ิมต้นพัฒนาวิธีการเพิ่มพูน

เน้ือหาของงาน (job enrichment) เพื่อใหค้่าของงานสูงข้ึนและมีเน้ือหามากข้ึน เพื่อให้มีปัจจยัท่ีใชจู้ง

ใจไดเ้พิ่มมากข้ึนในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้มีคุณค่าเน้ือหาสูงข้ึนน้ีเอง ท่ีงานต่างจะมี

ความหมายมากยิ่งข้ึน มีความสําเร็จในงานมากข้ึน มีทั้ งการยอมรับ ทั้ งความรับผิดชอบสูงข้ึน 

กา้วหน้ามากข้ึน และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได ้ซ่ึงจะมีผลต่อการจูงใจเป็นอนัมาก จะ 

เห็นไดว้่าทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg มีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดและคล้ายกบัทฤษฎีการจูงใจของ 

Maslow เป็นอนัมาก ซ่ึงในทางปฏิบติัจากการพิสูจน์ยนืยนัวา่ ทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริงและใชไ้ด้

กบักลุ่มอาชีพท่ีมีฐานะตาํแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรือนักบญัชี ดงัท่ีกล่าวมา แต่อยา่งไรก็ตาม กรณี

การนาํไปใชก้บัพนกังานระดบัตํ่าลงไปหรือพนกังานสตรี และ ณ ระดบัของพนกังานประจาํวนั ผล

ปรากฏวา่ไม่เป็นไปตามท่ีกล่าวทีเดียวนกั และใหผ้ลผลิตเพี้ยนไปไดเ้สมอ 

  วชรภูมิ (2552 : อา้งอิงจากชูยศ ศรีวรขนัธ์: 2553:10) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยั

ของ Frederick Herzberg วา่ แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ  

  1. ปัจจยัแห่งแรงกระตุ้น คือ ส่ิงท่ีทาให้คนสนใจ ต่ืนเต้น และพึงพอใจได้ เป็น

ลักษณะของรางวลัภายใน เกิดข้ึนจากตัวเน้ืองานเอง ได้แก่ ความรู้สึกประสบผลสาเร็จในงาน 

ความรู้สึกได้รับการยกย่องสรรเสริญ ความรู้สึกได้รับผิดชอบ งานท่ีท้าทาย ความรู้สึกได้มีการ

พฒันา ตนเอง เหล่าน้ีเป็นแหล่งของแรงจูงใจและทาใหเ้กิดความพึงพอใจในการทางาน  

  2. ปัจจัยแห่งสุขลักษณะ คือ ส่ิงท่ีจะทาให้คนไม่พอใจ ได้แก่ ส่ิงภายนอกท่ี

เก่ียวกับสภาพแวดล้อมในการทางาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในท่ีทางาน นโยบายบริษัท  

การบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน เงินเดือนและค่าจา้งต่างๆ ปัจจยัน้ีเป็นแหล่งของความไม่พอใจใน

การทางาน  
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  สมยศ นาวกีาร( 2543: 212 – 214) กล่าวถึงการสร้างแรงจูงใจวา่ มนุษยเ์รานั้น  

จะจูงใจให้สามารถทํางานได้ ต้องใช้Motivation Factor หรือปัจจัยจูงใจ  ป ระกอบไปด้วย 

ความสําเร็จในงาน การได้รับความยกย่องนับถือและท่ีสําคญัท่ีสุด คือ การได้มีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน และความกา้วหน้าในการประกอบการณ์สรุปไดว้า่ ความสุขจากการทาํงานนั้น เกิดมา

จากความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในงานท่ีทาํ โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ี

ทาํนั้น ไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational 

Factors) และปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขศาสตร์(Maintenance or Hygiene Factors)  

 1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  1.3.1 แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลักดันจาก

ภายในตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า 

ความพอใจ ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็น

คุณค่าของงาน มองวา่องคก์ารคือสถานท่ีให้ชีวติแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

กระทาํ การต่างๆ ให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ หรือในกรณีท่ีบา้นเมืองประสบปัญหาเศรษฐกิจ ในช่วง

เวลาของเศรษฐกิจขาลง องค์การจาํนวนมากอยู่ในภาวะขาดทุน ไม่มีเงินจ่ายค่าตอบแทน แต่ดว้ย

ความผูกพนั เห็นใจกันและกัน ทั้ งเจ้าของกิจการ และพนักงานต่างร่วมกัน ค้าขายอาหารเล็กๆ 

น้อยๆ ทั้งประเภทแซนวิช ก๋วยเต๋ียว ฯลฯ เพียงเพื่อ ให้มีรายได้ ประทังกันไปทั้ งผูบ้ริหารและ

ลูกน้อง และในภาวะดงักล่าวน้ีจะเห็นว่า พนักงานหลายราย ท่ีไม่ทิ้งเจา้นาย ทั้งเต็มใจไปทาํงาน

วนัหยุดโดยไม่มีค่าตอบแทน ถา้การกระทาํดงักล่าวเป็นไปโดย เน่ืองจากความรู้สึก หรือเจตคติท่ีดี

ต่อเจา้ของกิจการ หรือดว้ยความรับผิดชอบในฐานะสมาชิกคนหน่ึงขององคก์าร มิใช่เพราะ เกรงจะ

ถูกไล่ออกหรือไม่มีท่ีไป ก็กล่าวไดว้า่ เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจภายใน 

  1.3.2 แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลักดัน

ภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง คาํ

ชม การได้รับการยอมรับ ยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดง

พฤติกรรม เพื่อ ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง 

คาํชม การยกย่อง การไดรั้บ การยอมรับ ฯลฯ ตวัอย่างแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

เช่น การท่ีคนงาน ทาํงานเพียง เพื่อแลกกบั ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจ

ทาํงานเพียง เพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ ไดค้วามดีความชอบ  

  สรุปไดว้า่ แรงจูงใจและการจูงใจหมายถึงพลงัท่ีมีอยูใ่นตวัของบุคคลซ่ึงเป็นส่ิงเร้า 

แรงขบั แรงกระตุน้ ความปรารถนา ความประสงค ์เป้าหมาย หรือส่ิงชกัจูงท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลซ่ึงทาํ

หนา้ท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาเพื่อสนองความตอ้งการ  



 15 

ความพึงพอใจ และจุดมุ่งหมายนั้น ๆ แรงจูงใจ จึงเป็นกระบวนการถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหมี้ 

พฤติกรรมไปสู่จุดมุ่งหมายได ้แรงจูงใจจะทาํใหบุ้คคลเกิดพลงั (Energy) เพื่อทาํกิจกรรมใดกิจกรรม

หน่ึงให้เกิดความสําเร็จ  แรงจูงใจจะทาํให้บุคคลเกิดความพยายามในการกระทาํอยา่งใดอยา่งหน่ึง

ใหเ้กิดความสาํเร็จดว้ยการแสวงหาวธีิการต่าง ๆ จนบรรลุตามเป้าหมาย 

 

2. ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการทาํงาน 

 

 2.1 ทฤษฎีลําดับความต้องการ (Hierachy of Needs Theory) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันาข้ึน

โดย อบัราฮมั มาสโลว ์(Abrahum Maslow) นักจิตวิทยาแห่งมหาวิทยาลยัแบรนดีส์ เป็นทฤษฎีท่ี

รู้จกักนั มากท่ีสุด ทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงระบุวา่ บุคคลมีความตอ้งการเรียงลาํดบัจากระดบัพื้นฐานท่ีสุดไป

ยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิดท่ีสาํคญั ของทฤษฎีน้ี มีสามประการ คือ 

  2.2.1 บุคคลเป็นส่ิงมีชีวติท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูง

ใจต่อพฤติกรรม ความต้องการท่ียงัไม่ได้รับ การสนองตอบเท่านั้ นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความ

ตอ้งการท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป  

  2.2.2 ความต้องการของบุคคลเป็นลําดับชั้ นเรียงตามความสําคัญจากความ

ตอ้งการพื้นฐาน ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น  

  2.2.3 เม่ือความต้องการลาํดบัตํ่าได้รับการสนอบตอบอย่างดีแล้ว บุคคลจะก้าว

ไปสู่ความตอ้งการลาํดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป  

  มาสโลว ์เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมีหา้กลุ่มจดัแบ่งไดเ้ป็นหา้ระดบัจากระดบั

ตํ่าไปสูง เพื่อความเขา้ใจ มกัจะแสดงลาํดบัของความตอ้งการเหล่าน้ี ดงัน้ี 

  ลําดับท่ี 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ

ลาํดับตํ่าสุดและเป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดันทางชีวภาพ เช่น ความต้องการอาหาร นํ้ า 

อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั หากพนกังานมีรายไดจ้ากการปฏิบติังานเพียงพอ ก็จะสามารถดาํรงชีวติอยูไ่ดโ้ดย

มีอาหารและท่ีพกัอาศยั เขาจะมีกาํลังท่ีจะทาํงาน ต่อไป และการมีสภาพแวดล้อมการทาํงานท่ี

เหมาะสม เช่น ความสะอาด ความสว่าง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนอง

ความตอ้งการในลาํดบัน้ีได ้

  ลาํดบัท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึน

หลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่ขาดแคลนแลว้ หมายถึง  
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ความตอ้งการ สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวิตและ

สุขภาพ การสนองความต้องการน้ี ต่อพนักงาน ทาํได้หลายอย่าง เช่น การประกนัชีวิตและสุขภาพ 

กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัใน การปฏิบติังาน เป็นตน้ 

  ลาํดบัท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs)เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและ

มัน่คงในการงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื่อน การมี

โอกาสเขา้สมาคมสังสรรคก์บัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 

  ลาํดบัท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs)เม่ือความตอ้งการทาง

สังคมไดรั้บการตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจ

และสร้าง การนับถือตนเอง ช่ืนชมในความสําเร็จของงานท่ีทํา ความรู้สึกมั่นใจในตัวเองแล

เกียรติยศ ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ ยศ ตาํแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยก

ยอ่งจากผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ เป็นตน้ 

  ลาํดบัท่ี 5ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs)เป็น

ความตอ้งการระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความสําเร็จในส่ิงท่ี

ปรารถนาสูงสุดของตวัเอง ความเจริญกา้วหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถให้ถึงขีดสุดยอด มี

ความเป็นอิสระในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่างๆ การกา้วสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพ

และการงาน เป็นตน้ มาสโลวแ์บ่งความตอ้งการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คือ ความตอ้งการท่ีเกิด

จากความขาดแคลน (deficiency needs) เป็น ความตอ้งการ ระดบัตํ่า ได้แก่ความตอ้งการทางกาย

และความต้องการความปลอดภัย อีกกลุ่มหน่ึงเป็น ความต้องการก้าวหน้า และพัฒนาตนเอง 

(growth needs) ได้แก่ความต้องการทางสังคม เกียรติยศช่ือเสียง และความต้องการเติมความ

สมบูรณ์ให้ชีวิต จดัเป็นความตอ้งการระดบัสูง และอธิบายวา่ ความตอ้งการระดบัตํ่าจะไดรั้บการ

สนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล ส่วนความตอ้งการระดบัสูง จะได้รับการสนองตอบ จาก

ปัจจยัภายในตวับุคคลเอง 

 2.2 ทฤษฎ ีERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory)เคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์  

(Claton Elderfer) แห่งมหาวิทยาลยัเยล ไดรั้บปรับปรุงลาํดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลว ์

เสียใหม่ เหลือความตอ้งการเพียงสามระดบั คือ 

  2.1.1 ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู ่(Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกาย

และความปลอดภยัในชีวติ เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์...ยอ่โดย E 

  2.1.2 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความตอ้งการต่างๆ ท่ี

เก่ียวเน่ืองกบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทั้งในท่ีทาํงานและสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ ตรงกบัความ

ตอ้งการทางสังคมตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 
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  2.1.3 ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน เพื่อการ

พฒันาตวัเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ต็มท่ี แสวงหาโอกาส

ในการเอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้

ชีวติตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย G 

2.3 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 

  เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ได้พฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ี

นิยมแพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบ่งเป็นปัจจยัอนามยั และปัจจยัจูงใจ 

  ปัจจยัอนามยั (hygiene factors) ไดแ้ก่สภาพแวดล้อมของการทาํงาน และวิธีการ

บงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน ถา้หากไม่เหมาะสม หรือบกพร่องไป จะทาํให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจใน

งาน ซ่ึงถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังานอยู ่เพราะเป็น

ปัจจัยท่ี ป้องกันความไม่พอใจในงานเท่านั้ น  ไม่ใช่ปัจจัยท่ีจะส่งเสริมให้คนทํางาน โดยมี

ประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมากข้ึนได้ ตัวอย่างปัจจัยเหล่าน้ี  ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน 

สภาพแวดล้อมการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน 

สวสัดิการต่างๆ ความมัน่คง ความปลอดภยั เป็นตน้ 

  ปัจจยัจูงใจ (motivating factors) ไดแ้ก่ปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกบัเน้ือหาของงาน และทาํ

ใหผู้ป้ฏิบติัมีความพอใจในงาน ใชค้วามพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการทาํงานมากข้ึน เช่น 

ความสําเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลกัษณะงานท่ีท้าทาย เหมาะกับระดับ

ความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน เป็นตน้ 

  การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานจึงมีสองขั้นตอน คือ 

  ตอนแรกหัวหนา้งานหรือผูบ้ริหารตอ้งตรวจสอบให้มัน่ใจวา่ปัจจยัอนามยัไม่ขาด

แคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดบัเงินเดือนค่าจา้งเหมาะสม งานมีความมัน่คง สภาพแวดลอ้มปลอดภยั 

และอ่ืนๆ จนแน่ใจว่าความรู้สึกไม่พอใจจะไม่เกิดข้ึนในหมู่ผูป้ฏิบติังาน ตอนท่ีสองคือ การให้

โอกาสท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น การไดรั้บการยกยอ่งในความสําเร็จและผลการปฏิบติังาน มอบ

ความรับ ผิดชอบ ตามสัดส่วน ให้โอกาสใช้ความสามารถในงานสําคญั ซ่ึงอาจตอ้งมีการออกแบบ

การทาํงานใหเ้หมาะสมดว้ย การตอบสนอง ดว้ย ปัจจยัอนามยัก่อน จะทาํให้เกิดความรู้สึกเป็นกลาง 

ไม่มีความไม่พอใจ แลว้จึงใชปั้จจยัจูงใจเพื่อสร้างความพอใจ ซ่ึงจะส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานทุ่มเทใน

การทาํงานอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 

  เฮิร์ซเบิร์กไดล้ดความตอ้งการห้าขั้นของมาสโลวเ์หลือเพียงสองระดบั คือ ปัจจยั

อนามยัเทียบไดก้บั การสนองตอบต่อ ความตอ้งการ ระดบัตํ่า (ความตอ้งการทางกาย ความตอ้งการ

ความปลอดภยั และความตอ้งการทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บั การสนองตอบ  
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ต่อความตอ้งการระดบัสูง (เกียรติยศช่ือเสียง และความสมบูรณ์ในชีวติ) ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กได ้

ทาํการศึกษาเจตคติต่อการทาํงานของวิศวกรและนกับญัชีจาํนวน 203 คน จากโรงงานอุตสาหกรรม

ในเมืองพิตสเบิร์ก ดว้ยการสัมภาษณ์ เฮอร์ซเบิร์กจึงไดส้รุปเป็นทฤษฎี ซ่ึงเรียกว่า ทฤษฎี 2 ปัจจยั 

(Two Factor Theory) ซ่ึงประกอบดว้ย  

  1) ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factors) เป็น

ปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของพนกังาน ท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการ

ทาํงานเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นตวักระตุน้ให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานดว้ยความพึงพอใจ 

และเป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ีแทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

   (1) ความสําเร็จในการทาํงาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถทาํงานไดส้ําเร็จ

ทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการทาํงานของหน่วยงานใหส้ําเร็จลุล่วงไปได ้ความสามารถใน

การแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานสาํเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจใน

ความสําเร็จนั้น เช่น การได้ใช้ความรู้ทางวิชาการในการปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีคาดไว  ้การเปิด

โอกาสให้ตดัสินใจในการทาํงานของตนเองได้ตามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

ความสาํเร็จของงาน และผลของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

   (2) การได้รับการยอมรับ (Recognition) คือ การไดรั้บความยอมรับนับถือจาก

บุคคลรอบข้าง หรือได้รับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้ งการให้กําลังใจหรือการ

แสดงออกอ่ืนใด ท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ได้แก่ การยกย่องชมเชยภายใน

องค์กร ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองค์กร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน และการมีเกียรติศกัด์ิในอาชีพ เป็นตน้ 

   (3) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) คือ การมีโอกาสได ้

กา้วหนา้สู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ เป็นตน้ 

   (4) ลักษณะงานท่ีทาํ (Work Itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ความท้าทาย

ความสามารถในการทาํงาน ความมีอิสระในการทาํงาน งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและ

ตรงกบัความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็นตน้ 

   (5) โอกาสในการเจริญเติบโต  (Possibility of Growth) คือ  การมีโอกาสได้

เพิ่มพนูความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญ ตลอดจนโอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง 

   (6) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงาน

หรือมีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ และการ

ไดรั้บมอบหมายงานสาํคญั เป็นตน้ 
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  2) ปัจจยัอนามยั หรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Maintenance 

or  Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ให้พนกังาน

เกิดความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ี

จาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนอง เพราะถา้ไม่มี หรือให้ไม่เพียงพอ จะทาํให้พนกังาน

เกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน แต่ทั้งน้ีไม่ได้หมายความว่า ถา้ให้ปัจจยัเหล่าน้ีแล้ว จะทาํให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ดา้น ไดแ้ก่ 

   (1) นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company Policy and Administration) 

คือ นโยบายในการควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วิธีการทาํงาน การจดัการ 

วิธีการบริหารงานขององคก์ร มีการแบ่งงานไม่ซบัซ้อน มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายท่ีชดั

เชนและมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 

   (2) การบงัคบับญัชา และการควบคุมดูแล (Supervision) คือ ลกัษณะการบงัคบั

บญัชาของหัวหนา้งาน ความยุติธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถ

ของผูบ้งัคบับญัชาในการบริหารงาน การใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสั่งงาน  

การมอบหมายงานมีความชัดเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังข้อคิดเห็น หรือ

ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 

   (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal Relations with Peers)  

เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน   

เพื่อนร่วมงาน  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

   (4) ความมั่นคงในการทาํงาน (Job Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ

ความมัน่คงในงาน ความย ัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดของบริษทั 

   (5) สภาพแวดลอ้ม (Working Conditions) คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของ

ท่ีทาํงาน เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิการระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการทาํงาน เป็นตน้ 

   (6) ค่ าตอบ แท น  (Compensations) คือ  ผล ตอบ แท น ท่ี องค์กรจ่ายให้ แ ก่

พนกังานสําหรับการทาํงานในองคก์ร ไม่วา่จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้ง สวสัดิการต่างๆ รวม

ไปถึงสิทธิในการลาหยดุและพกัผอ่น 

 

 

 

 2.4 ทฤษฎคีวามต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) 

  เดวดิ ซี แมคเคิลแลนด ์เป็นผูเ้สนอทฤษฎีความตอ้งการจากการเรียนรู้ข้ึน  
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โดยสรุปวา่คนเราเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ีเก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามา

ตลอดช่วงชีวติของแต่ละคน และเรียนรู้วา่ในทางสงัคมแลว้ เรามีความตอ้งการท่ีสําคญัสามประการ 

คือ ความต้องการความสําเร็จ (need for achievement) เป็นความต้องการท่ีจะทํางานได้ดีข้ึน มี

ประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึนในชีวิต มีผูค้วามต้องการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะ

พฤติกรรม ดงัน้ี 

- มีเป้าหมายในการทาํงานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถ  

- มุ่งท่ีความสาํเร็จของงานมากกวา่รางวลั หรือผลตอบแทนเป็นเงินทอง 

- ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบัในความกา้วหนา้สู่ความสาํเร็จทุกระดบั  

- รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่การมีส่วนร่วมกบัผูอ่ื้น 

  ความตอ้งการอาํนาจ (need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนควบคุม 

สร้างอิทธิพล หรือรับผดิชอบในกิจกรรของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอาํนาจจะมีลกัษณะพฤติกรรม  

ดงัน้ี 

  2.4.1 แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน  

  2.4.2 ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมีโอกาสใหต้นเองครอบงาํคนอ่ืนได ้  

  2.4.3 สนุกสนานในการเชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ ต่อสู่กบัผูอ่ื้น  

  ความตอ้งการอาํนาจมีสองลกัษณะ คือ อาํนาจบุคคล และอาํนาจสถาบนั อาํนาจ

บุคคลมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนตวัมากกว่าองค์กร แต่อาํนาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดย

ทาํงานร่วมกบัคนอ่ืน 

  ความต้องการความผูกพัน (need for affiliation) เป็นความต้องการท่ีจะรักษา

มิตรภาพและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ไวอ้ย่างใกลชิ้ด ผูมี้ความตอ้งการความผูกพนัมีลกัษณะ 

ดงัน้ี 

  1. พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพและมิตรภาพใหย้ ัง่ยนื  

  2. อยากใหบุ้คคลอ่ืนช่ืนชอบตวัเอง  

  3. สนุกสนานกบังานเล้ียง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค ์ 

  4. แสงหาการมีส่วนร่วม ดว้ยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม หรือองคก์รต่างๆ  

สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมีความตอ้งการอาํนาจ

สูงกวา่ความตอ้งการดา้นอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความตอ้งการความสําเร็จสูง เป็นตน้ ซ่ึงจะ

เป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้นได ้

  5. ทฤษฎี X   Y ของ Douglas McGregor (โชคชัย อาษาสนา ออลไลน์ 15/2/56)

เป็นศาสตราจารย์วิชาการบริหาร ณ  สถาบันเทคโนโลยีแมสซาซูเสทส์ สหรัฐอเมริกา เขา
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ทาํการศึกษาวิจยัพฤติกรรมการทาํงานของมนุษย ์และไดส้ร้างทฤษฎีการจูงใจในการทาํงานเป็น 2 

ทฤษฎี ดงัน้ี 

   ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ไม่ดี สรุปแนวคิดท่ีสําคญัของทฤษฎีน้ีไดเ้ป็น 

3 ประการ คือ เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษยท่ี์แท้จริงนั้น มนุษยไ์ม่ชอบทาํงาน หากมีโอกาส

หลีกเล่ียงไดก้็พยายามหลีกเล่ียง เห็นว่าวิธีท่ีจะทาํให้มนุษยท์าํงานไดน้ั้น ตอ้งใช้วิธีบงัคบั ควบคุม 

ข่มขู่ สั่งการ และลงโทษ เพื่อให้งานบรรลุวตัถุประสงค ์เห็น ว่ามนุษยส่์วนใหญ่ชอบเป็นผูต้ามมา

กวา่ผูน้าํ และพยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ไม่คอยหวงัความกา้วหนา้ ทะเยอทะยานนอ้ย แต่ส่ิง

ท่ีตอ้งการมากเหนืออยา่งอ่ืนคือ ความมัน่คงปลอดภยัจากแนวคิดท่ีมองวา่มนุษยไ์ม่ดีดงักล่าว จึงเห็น

ไดว้่าผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดของทฤษฎีน้ี หากจะมอบหมายให้ใครทาํงานอะไร จึงตอ้งมีหัวหน้างาน

คอยควบคุม บงัคบับญัชาเพราะเห็นวา่ถา้ไม่มีหวัหนา้บงัคบับญัชาหรือไม่มีใครมาช้ีน้ิว สั่งการ งาน

ก็มกัไม่เดิน การท่ีมีหัวหน้ามาบงัคบับญัชาในความหมายของกลุ่มน้ี คือ การว่ากล่าวและลงโทษ 

เหตุท่ีตอ้งทาํดงัน้ี โดยมีเหตุผลวา่พื้นฐานของคนมกัเกียจคร้านและขาดความรับผิดชอบ คือทฤษฎี

ในกลุ่มน้ีจะมองมนุษยใ์นแง่ลบเป็นส่วนใหญ่ ทฤษฎี Y    ทฤษฎีน้ีมองความเป็นมนุษยใ์นแง่ดี 

แนวคิดของทฤษฎีน้ี สรุปสาระสําคญัได ้6 ประการ ดงัต่อไปน้ีโดยธรรมชาติของมนุษยส่์วนใหญ่ มี

ความมานะ พยายามทั้งทางจิตใจและร่างกาย ความพยายามมีคู่กบัความเป็นมนุษยเ์ช่นเดียวกบัการ

พกัผอ่นหรือการแสวงหาความ เพิลดเพลิน มนุษยมิ์ไดรั้งเกียจการทาํงาน เห็นวา่งานช่วยสนองความ

ตอ้งการของตน และเห็นว่าบางคร้ังบางคราวท่ีมนุษยจ์าํตอ้งหลีกเล่ียงงานนั้น น่าจะเน่ืองมาจาก

ลกัษณะการควบคุมของหัวหน้างาน หรืออาํนาจการควบคุมจากภายนอก การทาํให้ผลงานบรรลุ

วตัถุประสงค์ขององค์การ อาจไม่จาํเป็นต้องใช้การควบคุมและบงัคบั การให้โอกาสคนงานได้

ทาํงานในบรรยากาศท่ีเขาเป็นตวัของตวัเอง และยอมรับในวตัถุประสงคข์องงานได ้จะส่งผลใหง้าน

บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ มนุษยโ์ดยทัว่ไปให้ความสําคญั กบัการทาํงานเป็นกลุ่ม เป็นทีม เป็น

คณะทาํงานอยู่แล้ว ดงัตวัอย่างท่ีบางประเทศ หรือบางท้องท่ีท่ีนิยมมารวมกลุ่มทาํงานด้วยกันท่ี

เรียกว่า “ประเพณีลงแขก” ในสมยัโบราณ มนุษยม์กัยึดมัน่กับวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทาํงาน

สําเร็จตามวตัถุประสงค์ของงาน เม่ือทาํงานสําเร็จตามวตัถุประสงค์ของงานแต่ละอย่าง จะเกิด

ความรู้สึกพอใจ สมใจ เกิดความพยายามในการทาํงานมากข้ึนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ของ

องค์การโดย ส่วนรวม มนุษยเ์กิดการเรียนรู้จากสถานการณ์ท่ีเหมาะสมพร้อมต่อการยอมรับ ใน

ความรับผิดชอบของตน และพร้อมต่อการแสวงหาความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน ใครก็ตามท่ีหลีกเล่ียง

ความรับผดิชอบ ขาดความทะเยอทะยานและแสวงหาความมัน่คง ความปลอดภยัอยา่งเดียว  

น่าจะไม่ใช่ลักษณะท่ีแท้จริงของเขา การกระทาํนั้ นๆ น่าจะเน่ืองมาจากอิทธิพลของส่ิงผลกัดัน

บางอย่าง บุคคลในองค์การแต่ละคน มกัมีคุณลกัษณะในตวัด้วยกนัทั้งนั้นในด้านความสามารถ
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ทางการคิด ความฉลาด การสร้างจินตนาการ ความคิดสร้างสรรค์จะเห็นไดว้่าทฤษฎี Y ของแมค 

เกรเกอร์ ของมนุษยใ์นแง่ดี จากแนวคิดท่ีมองมนุษยใ์นแง่ดีดงักล่าว ซ่ึงเป็นแนวคิดท่ีเป็นท่ีนิยมใน

ปัจจุบนั ก่อให้เกิดท่ีมาของหลกัการดา้นมนุษยสัมพนัธ์ คือ ความเช่ือท่ีวา่มนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบสังคม 

อยู่คนเดียวไม่ได ้ตอ้งมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งในระบบสังคม ช่วยเหลือเก้ือกูลกนั นอกจากนั้น

ทฤษฎี Y น้ี  ย ังเน้นการพัฒนาตนเองของมนุษย์แต่ละคน  มนุษย์มัก รู้จักตนเองดี และรู้ขีด

ความสามารถของตน  ผู ้บังคับบัญชาควรมีความรู้สึกนึกคิดท่ีดีต่อพนักงาน  และควรสร้าง

สถานการณ์ท่ีเอ้ือให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการดาํเนินงานไปสู่

เป้าหมาย ทั้งท่ีเป็นเป้าหมายส่วนบุคคล และเป้าหมายขององค์การ และทฤษฎีน้ียงัมีความคิดต่อ

ระบบงานอุตสาหกรรมและงานธุรกิจในปัจจุบันด้วยว่า ผูป้ฏิบัติงานแต่ละคนมีโอกาสแสดง

ความสามารถของตนเพียงบางส่วนเท่านั้น ซ่ึงในองคก์ารแต่ละแห่งควรใหผู้ป้ฏิบติังานมีโอกาสมาก

ข้ึนในการได้แสดงความ สามารถของตนให้มากท่ีสุด ซ่ึงถ้าผูบ้ ังคับบัญชาสร้างบรรยากาศให้

ผูป้ฏิบัติงาน เกิดความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในงาน ทาํให้ผูป้ฏิบัติงานมีโอกาสแสดง

ความสามารถไดเ้ต็มท่ี จะส่งผลต่องานขององคก์ารอีกหลายประการ ทั้งในแง่ผลงานและความรู้สึก

ผกูพนักบัองคก์าร 

  6. ทฤษฎีว่าดว้ยความคาดหวงั ของวกิเตอร์ รูม (รุ่งทิวา อินต๊ะใจ:2553 :8)โดยเขา

ไดส้รุปวา่ มนุษยมี์ความคาดหวงัอยู ่3 ดา้น คือ ประการท่ี 1 คาดหวงัวา่จะใชค้วามพยายามให้สาํเร็จ 

คือ มนุษยค์าดหวงัวา่จะสามารถทาํงานโดยใชค้วามรู้ความสามารถให้ประสบความสาํเร็จประการท่ี 

2  คาดหวงัว่า ความสําเร็จจะต้องเป็นผลลพัธ์ท่ีดี ประการท่ี 3 คือ ผลลัพธ์นั้ น ก่อให้เกิดความ 

พึงพอใจ  

  7. ทฤษฎีความเสมอภาค ของ Stacy Adams (พันโทสงกรานต์ นิลพันธ์ุ:2551:11)  

กล่าวถึงส่ิงสําคญั 2 ประการ ประการแรก คือ องค์ประกอบท่ีมีผลต่อบุคคลเก่ียวกบัความรู้สึกเร่ือง

ความยุติธรรมและความเสมอภาค   ประการท่ีสอง คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีความรู้สึกวา่ไม่ไดรั้บ

ความยุติธรรม และความเสมอภาค โดยจะแสดงออกเพื่อปรับเปล่ียนให้มีความรู้สึกว่าไดรับความ

ยุติธรรมและความเสมอภาคแล้วความรู้สึกว่ายุติธรรมและเสมอภาคเกิดข้ึนจากการเปรียบเทียบ

ระหว่าง Outcoms (ส่ิงท่ีทุกคนได้รับจากการทํางาน) กับ Inputs (ส่ิงท่ีทุกคนให้กับงาน) Outcoms 

หมายถึงส่ิงท่ีทุกอยา่งท่ีเป็นผลมาจากการทาํงานเช่น ค่าจา้ง สวสัดิการ การเล่ือนตาํแหน่ง การยอมรับ 

ความสําเร็จ และมิตรภาพ เป็นต้น ส่วน Inputs หมายถึง ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีบุคคลใช้เก่ียวข้องในการ

ทาํงาน เช่น การศึกษา การอบรมประสบการณ์ เวลาในการทาํงาน และความอุตสาหพยายาม  

   เป็นดงัสรุปไดว้า่ ทฤษฎีแรงจูงใจจากท่ีกล่าวมา ในแง่ของการศึกษา ผูศึ้กษา 
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สนใจในเร่ืองปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ี

ทาํให้คนกระตือรือร้นท่ีจะทาํงาน และพยายามทาํงานนั้นให้มีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน ส่วนปัจจยั

อนามัย หรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน (Maintenance or Hygiene Factors)  

แมว้า่จะไม่ช่วยให้เพิ่มผลผลิต หรือประสิทธิภาพของงานใหเ้พิ่มข้ึน แต่ช่วยลดความไม่พึงพอใจต่อ

การทาํงานได ้ผูศึ้กษาวจิยั จึงใช ้ทฤษฎี สองปัจจยัของ เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) 

มาเป็น กรอบทฤษฎี ขอบเขตในการวจิยัคร้ังน้ี 

 

3. แนวคดิการสร้างแรงจูงใจ 

 

 ขอ้ควรปฏิบติัของผูบ้ริหารในการสร้างแรงจูงใจ (หลกัจิตวิทยาการบริหาร กอปรเชษฐ 

ตยคัคานนท ์(ออนไลน์:15/1/56): 150-156) 

 3.1 ตอ้งรู้มาตรฐานการทาํงานของตวัท่านเอง แสดงให้ทุกคนประจกัษ ์และตอ้งเสมอ

ตน้เสมอปลาย 

 3.2 ระวงัอยา่ลาํเอียงและมีอคติจนทาํให้เกิดการเบ่ียงเบนในการตดัสินใจของท่าน ใน

การเล่ือนขั้น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 3.3 ทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้วา่เขากาํลงัอยู ่ณ จุดใด บอกให้เขารู้สมรรถภาพของตวัเขาเอง 

ทั้งดา้นลบและดา้นบวก ใหโ้อกาสเขาแกไ้ขขอ้บกพร่อง 

 3.4 ให้คาํชมเชยในโอกาสท่ีเหมาะสม หลีกเล่ียงการชมเชยแบบจุกๆ จิกๆ เร่ืองเล็ก

เร่ืองนอ้ยเกินไป และอยา่ตาํหนิ หรือดูถูก หรือวจิารณ์ หรือนินทาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อหนา้ผูอ่ื้น 

 3.5 ให้ข่าวสารแก่พนักงานทุกคนล่วงหน้าทุกคร้ังท่ีจะมีการเปล่ียนแปลงใดๆ ซ่ึงจะ

กระทบกระเทือนพวกเขา แต่ไม่ใช่เปิดเผยความลบัขององคก์าร 

 3.6 เอาใจใส่ห่วงใยผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ทั้งในการทาํงานและชีวติครอบครัวของเขา 

 3.7 มองคนท่ีผลงานไม่ใช่วธีิการปฏิบติั หลีกเล่ียงอคติหากแนวคิดต่างกนั  

 3.8 เสียสละ ยอมออกนอกเส้นทางเพื่อช่วยผูอ่ื้นเม่ือไม่ผิดกฎระเบียบ หรือผดิกฎหมาย 

เพื่อปรับปรุงส่ิงท่ีบกพร่อง แต่ท่านจะตอ้งรู้จกัแต่ละคนท่ีจะช่วยเหลือเป็นอย่างดี จึงจะแกปั้ญหา 

ของเขาได ้

 3.9 มีความรับผิดชอบต่อตนเองและต่อผูอ่ื้นๆ พร้อมท่ีจะรับความสําเร็จและความ

ลม้เหลว 
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 3.10 ก่อใหเ้กิดความเป็นอิสระ ดว้ยการใหอิ้สรภาพแก่เขาในการแสดงความสามารถ 

 3.11 เป็นตวัอยา่งความขยนัขนัแขง็ในการทาํงาน แต่ไม่ใช่แยง่งานผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํ 

 3.12 รู้จกัผอ่นหนกัผอ่นเบา ไดแ้ก่ การยดืหยุน่ในความคิด คาํนึงถึงความคิดเห็น 

ของผูอ่ื้น 

 3.13 พร้อมท่ีจะเรียนรู้จากผูอ่ื้น มองโลกในแง่ดี ยอมรับความสามารถของผูอ่ื้น  

 3.14 แสดงความเช่ือมัน่ในตนเอง เขม้แขง็ แต่สุภาพอ่อนโยน ไม่แสดงอาการ 

ต่ืนตระหนกเม่ือ ประสบปัญหาต่อหนา้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และอยา่โลเลในการตดัสินใจ 

 3.15 เปิดโอกาสให้มีการแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ พนักงานจะรู้สึกว่าเขาเป็นคนมี

คุณค่า ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ทั้งยงัเป็นการพฒันาความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานอีกดว้ย 

 3.16 แบ่งสรรและมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม และอยา่ชิงดีชิงเด่นกบัลูกนอ้ง 

 Bass (1977, pp. 142-149) ไดส้รุปว่า ส่ิงจูงใจซ่ึงหน่วยงาน หรือผูบ้ริหารหน่วยงานใช้

เป็นเคร่ืองกระตุน้บุคคลใหเ้กิดความพึงพอในในการทาํงานไว ้3 ประการ ดงัน้ี 

 1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ เงิน ส่ิงของท่ีใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานเป็นการตอบแทน เป็นการ

ชดเชย หรือเป็นรางวลัท่ีเขาไดป้ฏิบติังานใหแ้ก่หน่วยงานมาแลว้เป็นอยา่งดี 

 2. งานนั้นตอ้งสามารถวางแผน และวดัความสําเร็จได้ โดยใช้ระบบการทาํงานและ

การควบคุมท่ีมีประสิทธิผล 

 3. เพื่อใหไ้ดผ้ลในการสร้างส่ิงจูงใจ ภายในเป้าหมายของงานจะตอ้งมีลกัษณะ ดงัน้ี 

  3.1 คนทาํงานมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย 

  3.2 งานนั้นเป็นส่ิงท่ีพึงปรารถนา 

  3.3 งานนั้นสามารถทาํใหส้าํเร็จได ้

  3.4 มีผลงานกลบัมาใหผู้ท้าํทราบโดยตรง 

 Weihrich and Koontz (1993: 462 อ้างถึงใน ธนวรรณ ตังสินทรัพย์ศิริ: 2553: 8) ได้ให ้

ความหมายว่า การจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์

เพื่อให้แสดงออกตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้่า ผูบ้ริหารจะใช้การจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํในส่ิง 

ต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ ในทางกลบักนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อาจใชว้ธีิการเดียวกนกบผูบ้ริหาร  

 

 

 

 

 



 25 

4. ประวตัิ ร้านเซเว่น อเีลฟเว่น ในประเทศไทย (บริษทั ซีพ ีออลล์ จํากดัมหาชน)  

 

 บริษทั ซีพี ออลล์ จาํกดั (มหาชน) ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 2531 เป็นบริษทัหลกัในกลุ่มธุรกิจ

การตลาดและการจดัจาํหน่ายของเครือเจริญโภคภณัฑ์ประกอบธุรกิจหลกั คือธุรกิจคา้ปลีกประเภท

ร้านคา้สะดวกซ้ือภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “7-Eleven” ในประเทศไทย นอกจากน้ียงัประกอบธุรกิจ

ต่างๆ ท่ีเป็นการสนบัสนุนธุรกิจหลกั เช่น ธุรกิจเป็นตวัแทนรับชาํระค่าสินคา้และบริการ (บริษทั 

เคาน์เตอร์เซอร์วิส จาํกดั) ธุรกิจผลิตและจาํหน่ายอาหารแช่แข็งและเบเกอร่ี (บริษทั ซี.พี. คา้ปลีก

และการตลาด จาํกดั) ธุรกิจจาํหน่ายและซ่อมแซมอุปกรณ์คา้ปลีก (บริษทั รีเทลลิงค์ (ไทยแลนด์) 

จาํกดั) ธุรกิจให้บริการชาํระค่าสินคา้และบริการผ่านบตัรสมาร์ทการ์ด (บริษทัไทยสมาร์ทคาร์ด 

จาํกดั) ธุรกิจให้บริการดา้นระบบสารสนเทศ (บริษทั โกซอฟท ์(ประเทศไทย) จาํกดั) ธุรกิจบริการ

ขนส่งและกระจายสินค้า (บริษัท ไดนามิค แมนเนจเม้นท์ จาํกัด) ธุรกิจให้บริการด้านการตลาด  

(บริษทั เอ็ม เอ เอ็ม ฮาร์ท จาํกดั) ธุรกิจโรงเรียนอาชีวะศึกษาดา้นคา้ปลีก (บริษทั ศึกษาภิวฒัน์ จาํกดั) 

และธุรกิจการจดัฝึกอบรมการจดัการสัมมนาทางวชิาการทางธุรกิจ(บริษทัปัญญธารา จาํกดั) 

 7-Eleven เปิดสาขาแรกในไทยเม่ือวนัท่ี 1มิถุนายน 2532 บริเวณหัวถนนพฒัน์พงษ ์

บริหารงานโดย บมจ. ซี.พี. เซเวน่อีเลฟเวน่ หรือ บริษทั ซีพี ออลล ์จาํกดั (มหาชน) ในปัจจุบนั  พ.ศ. 

2555 มีสาขาอยูท่ี่กวา่ 6,500 สาขา มีลูกคา้เขา้ร้านกวา่ 6,500,000 คน และในอีก 5 ปีขา้งหนา้ คาดวา่

จะมีอตัราการขยายตวัไปถึง 10,000  7-Eleven มีหลกัในการกา้วเพื่อผา่น อุปสรรคนานปัการไปได้

อยา่งมัน่คงโดยมี แนวคิดการบริหารท่ีผสมผสานกนัระหวา่งตะวนัตกและตะวนัออก ส่ิงท่ีมีอยูใ่น 

7-Eleven และ CP ALL ก็คือ แนวคิดในการบริหารแบบตะวนัออกถูกนาํมาใชก้บัพนกังานซ่ึงนัน่คือ 

‘พนกังานส่ิงท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์ร’ รวมไปถึงลูกคา้คู่คา้ และสังคมดว้ย ทาํให้เป็นองคก์รธุรกิจท่ีมี 

‘หวัใจ’ ท่ีเตน้อยูใ่นจงัหวะเดียวกบัคนทั้งประเทศ 

 การปรับเปลีย่นที่รวดเร็ว 7-Elevenและ CP ALL เคยประสบปัญหาวกิฤติเศรษฐกิจ  

เช่น เดียวกบัองคก์รยกัษใ์หญ่อ่ืนๆ ในภาวะเช่นนั้นหลายองคก์รลดเวลาทาํงาน ลดค่าตอบแทน จนไป

ถึงลดจาํนวนพนกังาน แต่องคก์รแห่งน้ียงัคงเดิมไม่เปล่ียนแปลง พนกังานทุกคน ยงัคงทาํงานและ

ไดรั้บค่าตอบแทนตามปกติ แต่ส่ิงท่ีเปล่ียนไปคือพฒันาโครงสร้างการทาํงานข้ึนมาใหม่เพื่อให้เขา้

กบัภาวะวิกฤติ ท่ีเกิดข้ึน จึงทาํให้องคก์รท่ีมีคนจาํนวนมากน้ีสามารถเดินหนา้ต่อไปไดอ้ยา่งไม่ตอ้ง

ลดจาํนวนพนกังาน และเติบโตไดอ้ย่างมัน่คง และโครงสร้างเหล่าน้ีก็ปรับเปล่ียนอยูเ่สมอเพื่อให้

ทนัการณ์กบักระแสโลกท่ีเปล่ียนไป  
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 เคียงข้างสังคม ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้ง CP ALL และ 7-Eleven นั้น ปณิธานหลกัขององคก์รก็

คือเป็นเพื่อนบา้นท่ีดีของทุกคน นัน่หมายถึงทั้งลูกคา้ คู่คา้ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม โดยมีกิจกรรม

ส่งเสริม พฒันา และช่วยเหลือดา้นต่างๆ อยู่อย่างต่อเน่ืองสมํ่าเสมอ เพราะด้วยความเช่ือท่ีว่า เม่ือ

สังคมรอบขา้งเติบโตไดอ้ยา่งดี องคก์รก็เติบโตไดอ้ยา่งย ัง่ยนืเช่นกนั 

 สร้างองค์กรแห่งความสุขในการทาํงาน พนกังานทุกคนหวงัจะไดรั้บค่าตอบแทนอยา่ง

เหมาะสมกับความสามารถและเติบโตข้ึนตามผลงาน  ซ่ึงนั่น CP ALL และ 7-Eleven ได้ปรับ

โครงสร้างระบบใหร้องรับอยา่งเหมาะสมตามการเติบโตขององคก์ร แต่อีกส่ิงหน่ึงท่ีให้ความสําคญั

ไม่แพก้นันั่น คือการสร้างองค์กรแห่งความสุขในการทาํงาน เพราะงานท่ีดีนั้นนอกจากจะเกิดข้ึน

จากความสามารถแลว้ยงัตอ้งมี‘ใจ’ท่ีดี พนกังาน จึงจะสามารถทุ่มเทและสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ใหก้บั

องคก์รไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

 สร้างคนคุณภาพ นอกจากจากเสริมสร้างบรรยากาศการทาํงานท่ีมีความสุขแลว้ อีกส่ิง

ท่ีองคก์รใหก้ารสนบัสนุนอยา่งเตม็ท่ีก็คือ สร้างคนท่ีมีคุณภาพ ทั้งในดา้นของการศึกษา อบรม  

รวมไปถึงบ่มเพาะจิตใจให้เป็นคนดีของสังคม ซ่ึงถือเป็นหน่ึงในภารกิจสําคญั ขององค์กรท่ีให ้

การสนับสนุนมาอย่างต่อเน่ือง เหล่าน้ีคือส่ิงท่ีทาํให้ 7-Eleven และ CP ALL องค์กรท่ีมีพนักงาน

ร่วมแสนคน สามารถเติบโตไปไดอ้ยา่งรวดเร็ว มัน่คง และเป็นรากฐานท่ีจะกา้วไปสู่อนาคตอยา่ง

ย ัง่ยนื 

 วฒันธรรมองค์กรในแบบ CP ALL  

 พนกังานกวา่ 98,000 ชีวิตของ CP ALL ท่ีตอ้งทาํงานอยูด่ว้ยกนันั้น ยอ่มไม่ไดม้าจากท่ี

เดียวกนั  7-Eleven มีแนวคิดในการหล่อหลอมคนดว้ยหลกัการของ 5 - 7 - 11 จึงทาํให้ทุกคนมีภาพ

ท่ีชดัเจนในการทาํงานซ่ึงจะ สอดคล้องกบัแนวทางท่ีผูบ้ริหารระดบักลางถึงระดบั CEO ร่วมกนั

วเิคราะห์ขอ้มูล ขอ้เสนอแนะ ขอ้ร้องเรียนต่างๆ ท่ีเคยเกิดข้ึนดว้ย ใจท่ีเปิดกวา้ง และมีเป้าหมายเพื่อ

การปรับปรุงไปสู่ส่ิงท่ีดีกวา่ในอนาคต ซ่ึง 5 - 7 - 11 นั้นมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

 5 Principles นั้น คือส่ิงท่ีพนกังานทุกคนจะตอ้งมี ถือเป็น คุณลกัษณะท่ีจาํเป็นซ่ึง  

ไดก้าํหนดเป็นตวัยอ่สั้นๆ ท่ีวา่ A. C. I. O. T. ประกอบไปดว้ย 

  Achievement : รักในงานท่ีทาํนั้นถือเป็นพื้นฐานท่ีทุกบริษทัทุกองคก์รตอ้งการจาก

ตวัพนกังานทุกคน เพราะเม่ือความรัก ในงานเกิดข้ึนในหัวใจแลว้ ไม่ว่างานยาก งานเหน่ือย หรือ

งานหนกัแค่ไหน งานนั้นก็สาํเร็จไดต้ามเป้าหมาย  

  Customer : บริการลูกคา้เป็นอย่างดีท่ีสุด หรือง่ายๆ ก็คือเอาใจใส่กบัลูกคา้ เพราะ

ในธุรกิจ 7-Eleven นั้น ลูกคา้คือท่ีมาของรายไดท่ี้จะเขา้มาสู่องคก์ร ความเอาใจใส่ต่อลูกคา้จึงถือวา่มี
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ความสําคญัอย่างยิ่ง ทั้งน้ีทั้งนั้น นิยามในคาํว่าลูกคา้ยงัหมาย รวมถึงลูกคา้ภายใน นัน่คือการส่งต่อ

งานสู่คนอ่ืนๆ ดว้ยความใส่ใจอีกดว้ย  

  Integrity : ความรักในคุณธรรมดูจะเป็นส่ิงท่ีองค์กรทุกวนัน้ีตอ้งการเป็นอย่างยิ่ง 

เพราะเม่ือพนักงานมีคุณธรรมในหัวใจแลว้ ปัญหาเร่ืองการทุจริต หรือคดโกงก็จะลดน้อยลงหรือ 

ไม่เกิดข้ึน ซ่ึงจะส่งผลโดยตรงกบับริษทั ทาง CP ALL ไดมุ้่งเน้นเร่ืองน้ีมาตั้งแต่ เร่ิมตน้ และถือว่า

เป็นส่ิงท่ีตอ้งการไม่วา่จะเป็นคนใน Generation ไหนก็ตาม  

  Organization : ความจงรักภกัดีคือส่ิงท่ีหลายต่อหลายองคก์รตอ้งการ CP ALL  

ก็เช่นกนั แมจ้ะถือวา่บริษทัคือผูม้อบ ปัจจยั 4 ให้กบัพนกังาน แต่ในภาคของการปฏิบติันั้นคือความ

รักองค์ให้เกิดข้ึนในใจพนักงาน ไม่ว่าจะเร่ืองของผลตอบแทน สวสัดิการ การดูแลซ่ึงกนัและกนั 

รวมถึงบรรยากาศในการทาํงานท่ีดี เหล่าน้ีนอกจากจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรักองคก์รแลว้  

ยงัรู้สึกถึง ความเป็นเจา้ของร่วมกนัอีกดว้ย  

  Teamwork : โลกน้ีไม่มีใครสมบูรณ์พร้อมหรือเก่งไปซะทุกเร่ือง การทาํงานเป็น

ทีมจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ เพราะจุดอ่อน ของบางคนสามารถอุดไดด้ว้ยจุดเด่นของอีกคนหน่ึง  

ทาํใหผ้ลงานในปลายทางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 7 (Values) คือ Values ท่ีอยากให้เกิดข้ึนกับทุกคนซ่ึงร่วมงานกัน  เป็นอุดมคติท่ี

ปรารถนาใหเ้กิดข้ึน แมว้า่แต่ละคนจะมีไม่ครบ แต่หากทาํให้เกิดข้ึนไดจ้ะเป็น ผลดีกบัทั้งคนทาํงาน

และองคก์ร ซ่ึงประกอบไปดว้ย   แกร่ง มีความอดทน อดกลั้น และมีทศันคติท่ีดี  

  - กลา้ กลา้คิด พดู ทาํ ในเชิงสร้างสรรคแ์ละถูกตอ้ง  

  - สัจจะวาจา รักษาคาํพดูท่ีใหก้บัผูอ่ื้น  

  - สามคัคี ทาํงานเป็นทีม เก้ือกลูกนัและกนั  

  - มีนํ้าใจ ใหค้วามช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ยความจริงใจ  

  - ใหค้วามเคารพผูอ่ื้น เคารพในความคิดและใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั  

  - ช่ืนชมความงามแห่งชีวติ แบ่งเวลาในการทาํงาน และใชชี้วติอยา่งเหมาะสม 

 11 Leadership ซ่ึงเป็นเร่ืองของ ภาวะผูน้าํ นั้น ได้ยกระดบัเป็นเหมือนกบัอากาศท่ีเรา

ใช้หายใจซ่ึงสําคญั ต่อชีวิตขององค์กร2ภาวะผูน้ําของคนในระดบัหัวหน้า ผูจ้ดัการ จนถึงระดับ

บริหาร จึงกลายเป็นเร่ืองเร่งด่วนท่ีตอ้งสร้างเสริมใหเ้กิดข้ึน โดย CP ALL กาํหนดไว ้11 ขอ้ดงัน้ี  

2  มีความจริงใจ มีจิตใจดี ไม่หลอกใช้ผูอ่ื้น ส่งเสริมผลงานและผลกัดนัให้ลูกน้อง

ประสบความสาํเร็จ  

2  ไม่ศักดินา เคารพในคุณค่าของผูอ่ื้น ทั้ งในความคิดและการกระทําไม่แบ่งชั้ น

วรรณะ ไม่แบ่งแยกสถาบนั ไม่เจา้ยศเจา้อยา่ง ไม่ดูถูกเหยยีดหยามผูท่ี้ดอ้ยกวา่ ไม่ยกตนข่มท่าน 
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  ใช้ปิยะวาจา เป็นผูฟั้งและผูพู้ดท่ีดี ใชว้าจาสุภาพในการแสดงความเห็น ในการสอน

งานและตกัเตือนลูกน้อง ควรพูด ด้วยความระมัดระวงัไม่ให้กระทบผูอ่ื้น รู้จกัใช้คาํพูดในเชิง

สร้างสรรค์ ชมเชยให้กาํลงัใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากจะตาํหนิขอ้ผิดพลาด ก็ดว้ยเหตุผลเฉพาะเร่ือง 

ไม่ใชอ้ารมณ์ด่วนสรุปและตีตราประณาม ไม่ใชว้าจาเสียดสีและประชดประชนั  

  อย่าหลงอํานาจ ไม่ยึดติดกับอาํนาจ ตาํแหน่งหน้าท่ี ไม่หลงตนว่าเป็นใหญ่และ

ถูกตอ้งแต่เพียงผูเ้ดียว ไม่กดข่ีข่มเหงผูน้อ้ย ไม่สั่งงานโดยใชน้ํ้ าเสียงแข็งกระดา้ง ไม่บงัคบัให้ทาํใน

ส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง ใหลู้กนอ้งเคารพนบัถือดว้ยพลงัแห่งคุณความดี มิใช่เกรงกลวั ต่ออาํนาจ  

  เป็นแบบอย่างที่ดี เป็นแบบอย่างท่ีดีทั้งในการประพฤติปฏิบติัตน และการทาํงาน

อย่างเป็นทีม โดยมุ่งความสําเร็จขององค์กร ในภาพรวม ไม่ใช่เฉพาะในหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ  

มีความขยนั ซ่ือสัตย ์ตั้งใจทาํงาน มีทศันคติท่ีดีต่อการทาํงาน มีวินยัในตวัเอง ประพฤติปฏิบติัตาม

หลกัทาํนองคลองธรรม ใหลู้กนอ้งนบัถือไดอ้ยา่งสนิทใจ เม่ือสั่งสอนส่ิงใดก็ทาํไดเ้ช่นเดียวกนั  

  มีความยุติธรรม ตระหนกัถึงความยุติธรรมอยูเ่สมอ ไม่ลาํเอียงเขา้ขา้งลูกน้องของ

ตนหรือคนท่ีใกลชิ้ด ไม่หลงเช่ือคนง่าย ไม่ฟังความฝ่ายเดียว ในการประเมินผลตอ้งให้คุณให้โทษ

ตามเน้ืองานท่ีเป็นจริงมีเหตุผลสนบัสนุนท่ีสามารถอธิบายใหผู้ท่ี้เก่ียวขอ้ง เขา้ใจหรือยอมรับได ้ 

  ให้ความเมตตา ดูแลลูกน้องดว้ยความรัก ความเอาใจใส่ ให้ความช่วยเหลือลูกนอ้ง

ดว้ยความเตม็ใจ และปรารถนาท่ีจะช่วยให้ลูกนอ้งทาํงานอยา่งมีความสุขแนะนาํสั่งสอนลูกนอ้งดว้ย

ความปรารถนาดี  

  กล้าตัดสินใจ ตดัสินใจบนพื้นฐานของหลกัการ ขอ้เท็จจริง และประสบการณ์ท่ีสั่ง

สมมา รวมทั้งสร้างความเขา้ใจให้ลูกนอ้ง ยอมรับเหตุผลของการตดัสินใจ ไม่รีรอลงัเล เพราะกลวั

การรับผดิชอบจนงานชะงกัเสียหาย ตอ้งกลา้คิด กลา้นาํ กลา้ทาํ กลา้รับผดิชอบ  

  อาทรสังคม มองส่วนรวม ร่วมสนบัสนุนและส่งเสริมสังคม ดว้ยความรับผิดชอบ 

โดยการไม่ดาํเนินธุรกิจและกิจกรรมท่ีเป็น ภยัต่อสังคม ในขณะเดียวกนัก็ควรช่วยสร้างสังคมให้

เขม้แขง็และมีความสุข  

  บ่มเพาะคนดี รู้จกัเลือกสรรและสร้างคนดีมีความสามารถใหก้บัองคก์ร ช่วยลูกนอ้ง

ด้วยการเป็นพี่เล้ียง ถ่ายทอดความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ รวมทั้งสอนงานให้ขอ้มูล 

ขอ้เสนอแนะต่างๆ ท่ีจาํเป็นต่อการเรียนรู้เพื่อพฒันาลูกน้อง ให้เป็นกาํลงั สําคญัขององค์กรทั้งใน

ปัจจุบนั และอนาคต  

  มีใจเปิดกว้าง เปิดใจรับฟังความคิดเห็นท่ีแตกต่างกบัลูกน้องและผูร่้วมงานในทุก

ระดับ  พ ร้อม แล ก เป ล่ี ยน ค วาม คิด เห็ น  ความ รู้  ซ่ึ งกัน แล ะกัน  ยิน ดี ท่ี จะม อบ อําน าจแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหส้ัมพนัธ์กบัความรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม พร้อมทั้งยอมรับความสามารถ  
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ท่ีอาจจะเหนือกวา่ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่ละอายท่ีจะขอโทษเม่ือทาํผิดและแกไ้ขโดยท่ีไม่กลวัเสีย

หนา้ สามารถรองรับปัญหาและ อารมณ์ของลูกนอ้งและเปิดใจรับแนวคิดใหม่ๆของโลก  

 5 Principles ซ่ึงเป็นแก่นท่ีแต่ละคนในองค์กรควรจะมีและสร้างให้เกิดข้ึนกบัตนเอง 

มาถึง 7 Values ท่ีนาํมาประกบ ใช้เพื่อช่วยเพิ่มศกัยภาพในการพฒันา จนกระทัง่ 11 Leadership ท่ี

ขาดไม่ไดแ้มแ้ต่ขอ้เดียวในการท่ีจะกา้วไปสู่ความสําเร็จใน อนาคตนั้น ทั้ง 3 ดา้นน้ีคือรากฐานใน

การสร้างวฒันธรรมท่ีแข็งแกร่งของ CP ALL แต่รากฐานท่ีแข็งแกร่งเพียงอยา่งเดียวก็ใช่วา่จะ ทาํให้

องคก์รเติบโตไปในอนาคตไดไ้กล 

 

5. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 

 จากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีไดศึ้กษานั้น  สรุปตามผลการวิจยัไดด้งัน้ี 

 ชูยศ ศรีวรขันธ์ (2553:บทคัดย่อ)ศึกษาปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงานโดย

กรณีศึกษาขององคก์ารบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั

ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทางาน 2) เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทางานในรอบปีท่ีผา่น

มา และในรอบปีต่อไป 3) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 

การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเก่ียวกบัทศันคติ โดยตวัอย่างใช้ในการศึกษา เป็นบุคลากรของ

ท้องถ่ิน (อบต.) เขต อาํเภอเมืองฯ จ.นครราชสีมา จานวน 18 แห่งๆละ 6 คน รวม 108 คน การ

วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ผลการวจิยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามความพึงพอใจในการ

ทางาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.89 ประสิทธิภาพของการทางานในรอบปีท่ีผา่นมา

ในระดบัดี ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 และทาใหเ้ห็นวา่ประสิทธิภาพการทางานขององคก์รในรอบปีต่อไป

จะเพิ่มข้ึน โดยมีค่าเฉล่ีย 3.58 และมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.35 ซ่ึงผลการวิจยัน้ีแสดงให้เห็นวา่บุคลากรในทอ้งถ่ินมีความพึง

พอใจในการทางานมากจะส่งผลให้ประสิทธิภาพการทางานขององค์กรเพิ่มข้ึน แต่จะไม่พึงพอใจ

ในการได้รับเงินค่าตอบอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ เท่าท่ีควร และได้สะท้อนให้เห็นปัญหาการได้รับเงิน

ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนัส) ท่ีไม่ได้รับความเป็นธรรม และการขาดมาตรฐานในการ

ประเมินผลงานขององค์การบริหารส่วนตาบลท่ีเก่ียวกับวิธีการและขั้นตอนต่างๆต้องได้รับการ

ปรับปรุงและแกไ้ขในส่วนท่ีบกพร่องและทาใหเ้กิดปัญหาเพื่อแกไ้ขและป้องกนัไม่ให้เกิดข้ึนอีกใน

อนาคต 
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 ไทยรัฐ บุญราศี (2553:บทคัดย่อ)ศึกษาปัจจัยจูงใจ ในการทํางานของพนักงาน 

ธนาคารกรุงไทย จาํกดั มหาชน สังกดัสํานกังานเขตเวียงพิงค ์ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็น

ตวักระตุน้การทาํงานมีผลต่อการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถามทุกปัจจยัในระดบัสาํคญัมาก ไดแ้ก่ 

ปัจจยัดา้นความสําเร็จของงาน ดว้ยปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียสูงบสุด คือ ความรู้สึกภูมิใจในผลงานท่ีสําเร็จ

แลว้ รองลงมาคือ งานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อความสําเร็จโดยรวมของ

หน่วยงานและหน่วยงานได้ให้การส่งเสริม สนับสนุนในเร่ืองความรู้เพิ่มเติมอยู่เสมอ ปัจจยัด้าน

ลกัษณะของงาน โดยปัจจยัยอ่ยท่ีมีค่าเฉล่ีสูงสุดคือ งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมีความสําคญัต่อหน่วยงาน 

รองลงมาคือ การแบ่งหนา้ท่ีความรับผิดชอบของหน่วยงานมีความชดัเจนและงานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ี

น่าสนใจและเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ ปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ โดยปัจจุบนัมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด คือ การไดรั้บความร่วมมือและแนะนาํในการปฏิบติังานอย่างดีจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมา

คือ การไดรั้บความเช่ือถือจากบุคคลอ่ืนๆในการทาํงานและการไดรั้บความยอมรับและไวว้างใจใน

การทาํงานจากเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้

เสร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด รองลงมาคือ ความพอใจต่อหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย

จากผูบ้งัคบับญัชาและปริมาณท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเหมาะสมกบัความสามารถ 

 ทิพวรรณ อ่ิมพิทกัษ์ (2552:บทคดัย่อ) ศึกษาถึงปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

บริษทัโฟร์ ซีซัน่ส์ ไฮเทค วอชช่ิง จาํกดั จากจาํนวนตวัอยา่ง 115 คน พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้

ในการทาํงาน พนกังานให้ความสําคญัในระดบัปานกลางและมีความพึงพอใจต่อทุกกลุ่มปัจจยัยอ่ยใน

ระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัคํ้าจุนมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง แต่มีความพึงพอใจต่อกลุ่มปัจจยั

ย่อยด้านความสัมพนัธ์กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านความเป็นอยู่

ส่วนตวั ดา้นตาํแหน่งงาน ในระดบัมาก ส่วนกลุ่มปัจจยัยอ่ยอ่ืนๆอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 ธิดา  สุขใจ (2548:บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัปฏิบติัการ: 

ศึกษากรณีส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษัท  ยูเน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จาํกัด (มหาชน) ผลจาก

การศึกษาพนักงานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยู่ในช่วง 18-30 ปีรายได้อยูใ่นช่วง 

5,000-10,000  บาทต่อเดือน มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้  อายุงานน้อยกว่า 5 ปี มีสถานภาพ

สมรสและโสด มีภาระรับผิดชอบสัดส่วนเท่ากัน  การศึกษาโดยหลักการของทฤษฎีปัจจัยคู่  

(two factor theory) ของ เฮอร์ซเบิอร์ก พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ

พิจารณาในแต่ละด้านขององค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานและองค์ประกอบท่ีไม่

เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบว่าด้านความสําเร็จของงานและด้านชีวิตส่วนตวัมีระดับ

แรงจูงใจในการทาํงานสูงท่ีสุด ส่วนด้านความก้าวหน้าในตาํแหน่งงานและความมัน่คงในงาน 

มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานตํ่าท่ีสุดและจากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
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แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานปฏิบติังาน พบวา่ ระดบังาน รายได ้สถานภาพ ระดบัการศึกษา

และอายงุาน  ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม 

 ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ ์(2552: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการทาํงานของพนักงานบริษทั แซนมินา ไซ ซีสเท็มส์ (ประเทศไทย) จาํกัด ผลจาการศึกษา  

(1) พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลในการทาํงานคือดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรีบผดิชอบ ส่วนปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน คือ 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่ายงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน (2) เม่ือจาํแนกตาม เพศ อายุ รายได้ และระยะเวลาการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ

แรงจูงใจในการทาํงาน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน มามรผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน  

(3) ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรง๗งใจในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ให้สอดคลอ้งกบั

สถานการณ์ปัจจุบนัของบริษทัโดยให้พนักงานได้รับขอ้มูลนโยบายของบริษทัให้มากข้ึนซ่ึงจะ

ส่งผลดีต่อการบริหาร 

 รัชพล รณกิตติพิสุทธ์ิ  ( 2553:บทคดัย่อ)ได้ศึกษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานในนิคมอุตสาหกรรมนวนครผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทางดา้นขอ้มูลส่วนบุคคลพบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชายสถานภาพส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด มีอายุระหวา่งอาย ุ23 ปีถึง 28 ปี 

มากท่ีสุด ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 10,000 

บาทถึง 15,000 บาท อายุงานในองค์กร 3 ปีถึง 5 ปี ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการในดา้น

ระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบว่าในภาพรวมกลุ่ม

ตวัอยา่งให้ความสําคญัในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในงาน ความยอมรับนบัถือลกัษณะของงาน 

ความรับผิดชอบ  นโยบายการบริหาร วิธีการบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการทาํงานอยู่

ในระดับปานกลางมีจาํนวน 2 ด้าน คือ ด้านความก้าวหน้าและด้านเงินเดือนและสวสัดิการผล

การศึกษาช้ีให้เห็นว่าเพศท่ีแตกต่างกนัให้ระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานในด้าน 

ความรับผดิชอบ และวิธีบงัคบับญัชา แตกต่างกนั, สถานภาพท่ีแตกต่างกนัให้ระดบัความสาํคญัของ

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรมนวนครในด้านความสําเร็จในการ

ทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงานแตกต่าง

กนั นอกจากน้ี อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อายงุานในองคก์ร และประเภทพนกังานท่ี

แตกต่างกนัให้ระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนักงานในนิคมอุตสาหกรรม 

นวนครแตกต่างกนั 
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 วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2552: บทคดัยอ่)ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน สาํนกังานทรัพยสิ์นสวนพระมหากษตัริย ์ศึกษา 2 ประการ คือ  

1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของพนกังานสํานกังานทรัพยสิ์นส่วน พระมหากษตัริย ์

2) เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผล  ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสํานักงานทรัพย์สิน 

ส่วนพระมหากษตัริย ์ทาํการศึกษา จากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 265 คน โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบ

บงัเอิญ ใชแ้บบสอบถามเป็น เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน t - test และ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทาง

เดียว กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง  31 – 40 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 

ดาํรงตาํแหน่งงานระดับบริหาร ◌่(ระดับ บ.) มีอายุงานระหว่าง 5 – 10 ปี และได้รับการอบรม/

สัมมนา ต่อปี จาํนวน 1 – 2 คร้ังพนักงานสํานกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้ าจุน อยู่ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ใน

ระดบัมาก 3 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และอยู ่ในระดบัปานกลาง 2 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ และดา้นความกา้วหน้าใน ตาํแหน่งหน้าท่ีการงานตามลาํดบั ส่วน ปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบั

มากทั้ง  5  ดา้น คือ ดา้นความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนรวมงาน  ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้น

ผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามลาํดบั 

เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน อายงุาน และการอบรม /สัมมนา ไม่มีผลต่อแรงจูงใจ  

ในการปฏิบติังานของพนกังานสาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์

 วรัญญา ผลดี (2553: บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานสาย

วิชาการและพนักงานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป มหาวิทยาลยัแม่ฟ้าหลวง โดยเก็บ

ตวัอย่างจากพนักงานสายวิชาการ 204 คน และพนักงานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป 

จานวน 233 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจงและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS ใชส้ถิติค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัดา้นความสําเร็จในการปฏิบติังาน เป็นปัจจยัท่ีมีผล

ต่อการปฏิบติังานของพนกังานสายวิชาการและพนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพและบริหารทัว่ไป 

มหาวทิยาลยัแม่ฟ้าหลวง มากกวา่ทุกดา้น โดยท่ีพนกังานสายวิชาการมีปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการ

ปฏิบติังาน อยู่ในระดบั มากท่ีสุด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34) และพนกังานสายปฏิบติัการวิชาชีพ และ

บริหารทัว่ไป มีปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16)  

 บุษบงค ์ภู่กาํจดั  (2553:บทคดัยอ่)ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

ลีโอ ฟู้ ดส์ จาํกดั พนกังานท่ีทาํงานใน บริษทั ลีโอ ฟู้ ดส์ จาํกดั ให้ความสําคญัต่อปัจจยักระตุน้ให้

เกิดแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยให้ความสําคญัระดบัปานกลางกบั
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ปัจจยั ด้านการไดรั้บการยอมรับในความสามารถและไดรั้บการยกย่องนบัถือ ดา้นความสําเร็จใน

การทาํงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะงานท่ีทาํ ด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน และ

ด้านโอกาสในการเจริญเติบโต ตามลําดับ ส่วนปัจจัยช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทํางาน

พนกังานผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยให้ความสําคญัใน

ระดบัมากกบัปัจจยั ดา้นนโยบายและการบริหารงานของบริษทั ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

และดา้นชีวิตส่วนตวั ตามลาํดบั และให้ความสําคญัในระดบัปานกลางกบัปัจจยั ดา้นตาํแหน่งงาน 

ดา้นสภาพการทาํงาน ด้านค่าตอบแทน และด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืน ตามลาํดบั

สาํหรับปัญหาต่อปัจจยักระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานพบวา่ พนกังานผูต้อบแบบสอบถาม มี

ปัญหาโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีปัญหาระดบัมากกบัปัจจยั ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 

ดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ ดา้น

ความรับผิดชอบ และด้านการได้รับการยอมรับในความสามารถและได้รับการยกย่องนับถือ

ตามลาํดบั ส่วนปัญหาต่อปัจจยัช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงานพนกังานผูต้อบแบบสอบถาม

มีปัญหาโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยมีปัญหาในระดบัปานกลางกบัปัจจยั ด้านสภาพการ

ทาํงานด้านค่าตอบแทนและด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในแผนกอ่ืน ตามลาํดบัและมีปัญหาใน

ระดบัน้อยกบัปัจจยั ด้านวิธีการปกครองการบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ด้าน

นโยบายและการบริหารงานของบริษทั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในการ

ทาํงาน ดา้นชีวติส่วนตวั และดา้นตาํแหน่งงาน ตามลาํดบั 

 พนัโท สงกรานต ์นิลพนัธ์ุ(2551: บทคดัยอ่):ศึกษาปัจจยัในการทาํงานของบุคคลากร

หน่วยเฉพาะกิจยะลาท่ี 16 พบว่าบุคลากรหน่วยเฉพาะกิจยะลาท่ี16ให้ความสําคัญกับปัจจัย

สุขอนามยั โดนภาพรวมอยูม่นระดบัสําคญัมาก และมีความพึงพอใจในปัจจยัสุขอนามยัโดยภาพ

รวมอยูใ่นระดบัพึงพอใจปานกลาง และให้ความสําคญักบัปัจจยักระตุน้การทาํงานโดยภาพรวมอยู่

ในระดบัสําคญัปานกลางและมีความพึงพอใจในปัจจยักระตุน้การทาํงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบั

พึงพอใจปานกลาง ขอ้เสนอแนะ คือผูบ้ริหารควรหาแนวทางเพิ่มค่าตอบแทนและสร้างสวสัดิการท่ี

ดีใหก้บักาํลงัพล ใหก้ารยกยอ่งในการทาํงาน และมอบหมายความรับผิดชอบในการทาํงานเพิ่มมาก

ข้ึน รวมถึงให้โอกาสไดมี้ความเจริญกา้วหน้าในการทาํงาน จะส่งผลให้การทาํงานมีประสิทธิภาพ

เพิ่มมากข้ึน 

 สร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551:บทคดัยอ่) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั ยางโอตานิ จาํกดั พบวา่ (1) พนกังานระดบัปฏิบติัการของ 

บริษทั ยางโอตานิ จาํกดั ภายใตปั้จจยัลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 
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การสมรส ระดบัศึกษา รายได ้ประสบการณ์ทาํงาน ตาํแหน่ง หนา้ท่ี หน่วยงานท่ีสังกดั พบวา่ ปัจจยั

ทางดา้นตาํแหน่งหนา้ท่ีเท่านั้นท่ีตรงตามสมมุติฐาน คือ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งหนา้ท่ี ต่างกนัมีความ

คิดเห็นกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และในดา้นอ่ืนๆพบว่า

โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน แต่ถ้าพิจารณาเป็นรายได้พบว่ามีความแตกต่างกันในบางด้าน 

(2) ในปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบว่าพนักงานระดับปฏิบติัการใน

บริษทั ยางโอตานิ จาํกดั มีระดบัความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยัในภาพรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.29 โดยสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์

ระหว่างผูร่้วมงาน ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ด้านลกัษณะของงาน ดา้นการ

บงัคบับญัชา ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นความมัน่คง ดา้นเงินเดือน

และดา้นความกา้วหนา้ในงาน  



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาวิจยัทําการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฎิบัติงานของ

พนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจังหวดันครราชสีมาโดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือใน

การศึกษา มีขั้นตอนดงัน้ี 

 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร คือ พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ระดบัพนกังาน(พนกังานรายวนั และ 

พนกังานประจาํ)  ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน และผูจ้ดัการร้าน ของ ร้านเซเวน่อีเลฟเวน่ ท่ีปฏิบติังาน ในเขต

จงัหวดันครราชสีมา 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง ใช้วิธีเลือกตวัอย่างโดยคาํนึงถึงความน่าจะเป็น โดยกาํหนดกลุ่ม

ตวัอย่างตามสูตรการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของ ทาโร ยามาเน่ และใช้วิธีเลือกตวัอย่างโดย

คาํนึงถึงความน่าจะเป็น 

  โดยในงานวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยักาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.05 

  ดงันั้นในการวจิยัคร้ังน้ี สามารถคาํนวณขนาดของตวัอยา่งไดด้งัน้ี 

   สูตร n =       N            

  

   เม่ือ n คือ จาํนวนตวัอยา่ง หรือขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

     N           คือ จาํนวนหน่วยทั้งหมด หรือ ขนาดของประชากรทั้งหมด 

    e คือ ความคาดเคล่ือนจากการสุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5(0.05) 

 

 

1+Ne2 
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ภายใตค้วามเช่ือมัน่ 95% จึงแทนค่าสูตรไดด้งัน้ี 

n =  2106       

                             1 + 2106(0.05)2 

    = 335.8 

   

 ขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษาในคร้ังน้ี ตอ้งไม่นอ้ยกวา่ 336 ตวัอยา่ง และเพื่อความ

เหมาะสมจะขอใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 336 ราย 

 วิธีการเลือกตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี ทาํโดยใชเ้กณฑ์การกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งแบบ

แบ่งชั้นภูมิแบบเป็นสัดส่วน (Proportionate Stratified Random Sampling) 

 

ตารางท่ี 3.1  ประชากรและตวัอยา่ง 

 

ตาํแหน่งงาน ประชากร ตวัอยา่ง 

ผูจ้ดัการร้าน 117 18 

ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 351 56 

พนกังานร้าน 1638 262 

ผลรวม 2106 336 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีใชเ้คร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลคือแบบสอบถาม (Questionnaire) 

โดยใชม้าตรประมาณค่าแบบ Likert’Scaie  และคาํถามปลายเปิด (Open- Ended Questions) โดยแบ่ง

ออกเป็น 2 ส่วนคือ 

 ส่วนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ 

ระดบัการศึกษา  อายกุารทาํงาน  รายไดต่้อเดือน  ตาํแหน่งงาน 

 ส่วนที ่2 ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 

อนามยั (คํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั) ท่ีมีผลต่อพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา  

ใชม้าตราวดัของ Likert (Likert’s Scale) 5 ระดบั มีการใหค้ะแนนและแปลความหมายของระดบั 

ต่าง ๆ ดงัน้ี 
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 เกณฑก์ารใหค้ะแนน 

  คะแนน  หมายถึง  ระดบัความสาํคญั 

   5  หมายถึง  มากท่ีสุด 

   4  หมายถึง  มาก  

   3  หมายถึง  ปานกลาง 

   2  หมายถึง  นอ้ย 

   1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 

 สําหรับการแปลผลคะแนนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเว่น 

อีเลฟเว่น ในจงัหวดันครราชสีมา ใชเ้กณฑ์การให้คะแนนแบ่งเป็น 5 ช่วง จากการคาํนวณตามสูตร 

การหาความกวา้งของอตัรภาคชั้น ดงัน้ี 

   อนัตรภาคชั้น  = พิสัย 

        

      = คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด 

 

      = 5-1 

       

      = 0.80 

 

  ค่าเฉล่ีย                 ความหมายค่าเฉล่ีย 

4.21-5.00    ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสําคญั มากท่ีสุด 

3.41-4.20    ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสําคญั มาก 

2.61-3.40    ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสําคญั ปานกลาง 

1.81-2.60    ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสําคญั นอ้ย 

1.00-1.80   ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสําคญั นอ้ยท่ีสุด 

 

 

 

 

 

  จาํนวนชั้น 

  จาํนวนชั้น 

     5 
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 การตรวจสอบเคร่ืองมือวจัิย 

 1. การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา โดยผูศึ้กษาวิจยันาํแบบสอบถามให้อาจารยท่ี์

ปรึกษาเป็นผูต้รวจสอบความถูกตอ้งเหมาะสมของภาษา ความครอบคลุมและความสอดคลอ้งของ

เน้ือหา และนาํมาปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสมก่อนนาํไปใชใ้นการเก็บขอ้มูล 

 2. การตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) โดยผูว้ิจยันาํแบบสอบถาม

ท่ีได้รับการแก้ไขแล้วปรับปรุงแล้ว ไปทดลองใช้กับพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจงัหวดั

นครราชสีมาจาํนวน 20 คน แลว้นาํมาวิเคราะห์หาความเท่ียงโดยวิธีวดัความสอดคลอ้งภายในตาม

วธีิของครอนบาค (Cronbach ’s alpha coefficient ) มีค่าเท่ากบั 0.97 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการรวบรวมขอ้มลูเพื่อทาํการศึกษาวจิยั โดยแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

 3.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานร้านเซเว่น 

อีเลฟเว่น ในจงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 336 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล และมีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามเพื่อการศึกษาวจิยัดงัน้ี 

  3.1.1 นาํแบบสอบถามไปตรวจสอบความตรงกบัเน้ือหาโดยอาจารยท่ี์ปรึกษาและ

ทดสอบหาความน่าเช่ือถือ (Reliability Analysis) 

  3.1.2 นาํแบบสอบถามไปแจกใหก้ลุ่มตวัอยา่งโดยขอความร่วมมือใหต้อบ 

แบบสอบถาม 

  3.1.3 เก็บรวบรวมขอ้มูลและนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ทางสถิติ

ต่อไป 

 3.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary Data) โดยการคน้ควา้รวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ ตาํรา

วารสารส่ิงพิมพเ์อกสารบทความต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง และการคน้ควา้ขอ้มูลผา่นระบบอินเตอร์เน็ต 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 การศึกษาคร้ังน้ีใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติดําเนินการโดยการใช้โปรแกรม

สําเร็จรูป SPSS (Statistical for the Social Science for Windows) เพื่อวิเคราะห์ขอ้มูลและหาค่าสถิติ 

ดงัต่อไปน้ี 

 1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะส่วน

บุคคลของพนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเวน่ในจงัหวดันครราชสีมาเป็นการวิเคราะห์โดยใชค้่าความถ่ี 

(Frequency) ร้อยละ (Percentage)  

 2. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ในจงัหวดันครราชสีมาโดย 

ใชค้่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation)  

 3. สถิติอนุมาน (Inference Statistics) สาํหรับการวเิคราะห์เพื่อเปรียบเทียบความ 

แตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามโดยใชค้่าความแปรปรวนทางเดียว  

(One Way ANOVA) กาํหนดระดบันยัสาํคญัของการทดสอบ 0.05  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานของพนักงานร้านเซเว่น 

อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและเพื่อ

ศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจกบัปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกลกัษณะของพนกังาน ใชแ้บบสอบถาม

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและในการวิเคราะห์ข้อมูลผูว้ิจยัทาํการประมวลผลดว้ย

โปรแกรม SPSS for Windows version 13.0  

 ในการนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัในการปฎิบติังานของพนกังานร้าน

เซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา  ผูว้จิยัจะเสนอผลการวเิคราะห์โดยแบ่งเป็น 3 ส่วนต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจในการปฎิบตังาน 

 ส่วนท่ี 3 การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการทดสอบสมมุติฐาน 

 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาวิจยัไดใ้ห้

สัญลกัษณ์ต่างๆในการแปลความหมายดงัน้ี 

 

 X    แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) 

S.D.   แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Stand Deviation) 

Sig.   แทน ค่าความสัมพนัธ์นยัสาํคญัทางสถิติ 

*  แทน ระดบันยัสาํคญั  0.05 

t     แทน ค่าสถิติ t- Distribution                         

                           F             แทน ค่าสถิติ F- Distribution               
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ตอนที ่1 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

 

 ผูศึ้กษาทาํการศึกษาลกัษณะทางส่วนบุคคลของประชากรกลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา  ประสบการณ์ทาํงาน ระดบัรายได ้ และ ตาํแหน่งงานใน

ปัจจุบนั  รายละเอียดตามตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 

 

   คุณลกัษณะส่วนบุคคล                     จาํนวน   ร้อยละ 

1.เพศ             1.1 ชาย   104   31.0 

1.2 หญิง  232   69.0 

2.อาย ุ         2.5  35 ปี ข้ึนไป  111   33.04 

            2.2  21-25 ปี  133   39.58 

             2.3  26-30 ปี  50   14.88 

             2.4  31-35  ปี  38   11.31 

            2.1  18-20 ปี  4   1.19 

3.สถานภาพ  1.6 โสด   206   61.30 

          1.4 สมรส ไม่จดทะเบียน 72   21.43 

             1.5 สมรส จดทะเบียน 45   13.39 

            1.3 หมา้ย/หยา่ร้าง/แยก 13   3.88 

4.ระดบัการศึกษา 4.1  มธัยมตอนตน้  156   26.49 

   4.2  ปวช. มธัยมปลาย  89   46.43 

         4.3  ปวส.  อนุปริญญา 29   8.63 

             4.4  ปริญญาตรี  62   18.45 

5.ประสบการณ์ทาํงาน 5.1 ตํ่ากวา่ 1 ปี  170   50.60 

   5.2 ระหวา่ง 1-2 ปี 90   26.79 

   5.3 ระหวา่ง 2-5 ปี 53   15.77  

   5.4 ระหวา่ง 5-10 ปี 19   5.65 

   5.5 10 ปีข้ึนไป  4   1.19 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

   คุณลกัษณะส่วนบุคคล                     จาํนวน   ร้อยละ 

6.ระดบัรายได ้เงินเดือน    6.1  5100-10000 บาท 221   65.80 

                 6.2  1001-15000 บาท 88   26.2 

             6.3 15001-20000 บาท 20   6.00 

                           6.4  20001-25000 บาท 7      2         

7. ตาํแหน่งงาน  7.1 พนกังานรายวนั 118   35.12 

                    7.2  พนกังาน ประจาํ 142   42.26 

   7.3  ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58   17.26 

   7.4  ผูจ้ดัการร้าน  18   5.36 

    รวม     336   100 

    

  จากตาราง ท่ี 4.1 พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เม่ือจาํแนกตามเพศ ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิงมีจํานวนมากกว่าเพศชาย คิดเป็นร้อยละ69.0และกลุ่มตัวอย่างท่ี เป็นเพศชาย 

คิดเป็นร้อยละ31.0 

 2. อายุ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุระหวา่ง21-25ปีมากท่ีสุดคือ ร้อยละ39.58 

รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุระหวา่ง 18-20ปีร้อยละ33.04 ต่อมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุระหวา่ง 

26-30 ปีร้อยละ14.88 อาย ุ31-35 ปี ร้อยละ 11.31 และอาย ุ35 ปีข้ึนไปมีนอ้ยท่ีสุดคือ ร้อยละ 1.19 

 3. สถานภาพการสมรส ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นโสดมีจาํนวนมากท่ีสุด คือ 

ร้อยละ 61.30 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอย่างท่ีสมรสแล้วแต่ไม่ได้จดทะเบียน ร้อยละ 21.43 ส่วนกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีสมรสแล้วพร้อมจดทะเบียน ร้อยละ 13.39 และกลุ่มตวัอย่างท่ี หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู ่ 

มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คือ ร้อยละ 3.88 

 4. ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีจบการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/

ปวช มีจาํนวนมากท่ีสุด คือ ร้อยละ 46.43 รองลงมาคือกลุ่มตวัอยา่งท่ีจบระดบัมธัยมตน้มี ร้อยละ 

26.49 และผูท่ี้จบการีศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 18.45และกลุ่มตวัอย่างท่ีจบระดบัปวส หรือ

อนุปริญญา มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คือร้อยละ 8.63 

 5. ระยะเวลาการทาํงาน  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน  

น้อยกว่า 1 ปีมีจาํนวนมากท่ีสุดคิดเป็น  ร้อยละ 50.60รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์

ทาํงานในระยะ1-2 ปีคิดเป็นร้อยละ 26.79 ลาํดบัต่อมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ ทาํงานใน



43 

ระยะเวลา  2-5  ปีคิดเป็นร้อยละ 15.77 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ทาํงานในระยะ  5-10 ปี

คิดเป็นร้อยละ 5.65 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ทาํงานในระยะเวลา 10  ปีข้ึนไปเป็นจาํนวนท่ี

นอ้ยท่ีสุดคิดเป็น ร้อยละ1.19 

 6. ระดบัรายได ้เงินเดือน  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัรายได้

รายได ้ไม่เกิน 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 65.80 รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 15,000 

บาทคิดเป้น ร้อยละ 26.20 ต่อมาเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 6 

และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดไ้ม่เกิน 25000 บาท ร้อยละ 2 เป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด  

 7. ระดบัตาํแหน่ง ผลการศึกษาพบว่า  กลุ่มตวัอย่างท่ีมี ระดบัตาํแหน่งส่วนใหญ่เป็น

พนกังานประจาํ  คิดเป็นร้อยละ  42.26  รองลงมาเป็นกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีตาํแหน่งเป็นพนกังานรายวนั 

คิดเป็นร้อยละ 35.12 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีตาํแหน่งเป็นผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน คิดเป็นร้อยละ17.26  และ 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นผูจ้ดัการร้านมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคิดเป็น  ร้อยละ 5.3 
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ตอนที ่2 การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยจูงใจในการปฎบัิตงิาน 

 

 ผูศึ้กษาไดท้าํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ 

ในเขตจงัหวดันครราชสีมา เป็นการการวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงาน 10 ดา้นตามตารางต่อไปน้ี 

 

ตารางท่ี 4.2 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จ 

 ของงาน 

 

 ด้านความสําเร็จในการทาํงาน   X     S.D. ระดบัความสาํคญั 

1. งานของท่านประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง 3.71 .79  มาก 

 ไวแ้ละภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

2. ผลสาํเร็จในงานของท่าน มีส่วนในการสร้างช่ือเสียง 3.76 .74  มาก 

 และความสาํเร็จใหก้บัร้านของท่าน 

3. เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ท่านสามารถแกไ้ข 3.57 .75  ปานกลาง 

 ปัญหาเหล่านั้นไดด้ว้ยความรู้ความสามารถของท่านเอง 

4. ท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นพนกังานท่ี 3.61 .78  มาก 

 มีความสามารถและศกัยภาพ 

5. ท่านรู้สึกภูมิใจกบัผลสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํอยูใ่น 3.87 .81  มาก 

 ปัจจุบนั 

  รวม     3.69 .55  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2  ผูว้ิจยัไดท้าํการศึกษาระดบัปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน

มีค่าเฉล่ีย ในด้านแรงจูงใจด้านความสําเร็จของาน รวมเท่ากับ ( x     =3.70 )คิดเป็นระดับให้

ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ พนกังานมีระดบัความสําคญัมาก อยู ่ 4 ขอ้คือ ท่านรู้สึก

ภูมิใจกบัผลสําเร็จของงานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนั ดว้ย( X   =3.87 )  งานของท่านประสบผลสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละภายในระยะเวลาท่ีกาํหนด ด้วย( X   3.71 )  ผลสําเร็จในงานของท่าน 

ท่านมีส่วนในการสร้างช่ือเสียงและความสําเร็จใหก้บัร้านของท่าน  ดว้ย X   3.76)  และ ท่านเป็นท่ี

ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นพนกังานท่ีมีความสามารถและศกัยภาพ ดว้ย X   3.61 และพบว่า 
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ระดับแรงจูงใจในระดบัปานกลาง ในขอ้ท่ีว่า  เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน และท่านสามารถ

แกไ้ขปัญหาเหล่านั้นไดด้ว้ยความรู้ความสามารถของท่านเอง ดว้ย X    3.57 

 

ตารางท่ี 4.3 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บ 

 การยอมรับนบัถือ 

 

         ด้านการได้รับยอมรับนับถือ    X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

6. ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.64 .80  มาก 

 ยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

7. ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จของงานในร้าน 3.71 .80  มาก 

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจในการปฎิบติังานของ 3.54 .78  ปานกลาง 

 ท่านเสมอ 

9. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา ในผล 3.51 .84  ปานกลาง 

 สาํเร็จของงานท่ีท่านไดท้าํสาํเร็จไปแลว้ 

10. งานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับ 3.84 .87  มาก 

 จากสังคมและบุคคลทัว่ไป 

รวม     3.69 .63  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 ผู ้วิจ ัยได้ทําการศึกษาระดับความสําคัญของปัจจัยจูงใจในการ

ปฎิบติังานของพนกังานมีค่าเฉล่ีย ในดา้นแรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ รวมเท่ากบั X  =  3.69  

คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ พนกังานมีระดบัความสําคญัมาก อยู ่ 3 

ขอ้คืองานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับจากสังคมและบุคคลทัว่ไป ดว้ย X  = 

3.84  ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสําเร็จของงานในร้านสาขา ด้วย X   =3.71 ผู ้บังคับบัญชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน  ดว้ย X  = 3.64

และพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง มี 2 ขอ้  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจ 

ในการปฎิบัติงานของท่ านเสมอ  ด้วย X  = 3.54 และ  ท่ านได้รับการยกย่อง ชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ในผลสาํเร็จของงานท่ีท่านไดท้าํสาํเร็จไปแลว้ ดว้ย X  = 3.51  
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ตารางท่ี 4.4 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะ 

 ของงานท่ีปฎิบติั 

 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฎบิัติ    X    S.D. ระดบัความสาํคญั 

11. งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความ 3.77 .79  มาก 

 สามารถ 

12. งานท่ีทาํมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ และ 3.85 .79  มาก 

 ส่งเสริมใหใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์

13. หนา้ท่ีความรับผดิมีขอบข่ายกาํหนดไวช้ดัเจน  3.88 .77  มาก 

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาศใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.98 .78  มาก 

 ทุกคนมีส่วนร่วมในการปฎิบติังานอยา่งเตม็ความ 

 สามารถ 

15. ท่านมีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 4.02 .83  มาก 

  รวม     3.90 .59  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบัติงานของพนักงานมีค่าเฉล่ีย ในด้านแรงจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฎิบัติ รวม

เท่ากับ X  =3.90 คิดเป็นระดับให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานมีระดับ

ความสําคญัมาก ทั้ง 5 ขอ้ ได้แก่ท่านมีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนัน้ี ดว้ย X  = 4.02 

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาศให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมีส่วนร่วมในการปฎิบติังานอยา่งเต็ม

ความสามารถ ดว้ยค่าเฉล่ีย3.98  หนา้ท่ีความรับผิดมีขอบข่ายกาํหนดไวช้ดัเจนดว้ย X   =3.88 งานท่ี

ทาํมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ และ ส่งเสริมให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์  ดว้ย X  = 3.85   

งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ดว้ย X   =3.77 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.5 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นรับผิดชอบ 

 

    ด้านความรับผดิชอบ    X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

16. ร้านของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 4.08 .70  มาก 

 ในงานของท่านไวใ้หอ้ยา่งชดัเจน 

17. ท่านทาํงานท่ีรับผดิชอบอยา่งเตม็ความสามารถเพื่อ 4.06 .72  มาก 

 ใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แมจ้ะประสบ 

 ปัญหา 

18. ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจใน 3.81 .79  มาก 

 งานของตนเองอยา่งเหมาะสม 

19. ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหดี้ยิง่ 4.11 .76  มาก 

 ข้ึนอยูส่มอ 

20. ท่านไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมีความสาํคญัและเร่ง 3.70 .83  มาก 

 ด่วนจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฎิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 

   รวม    3.95 .54  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบัติงานของพนักงานมีค่าเฉล่ีย ในด้านแรงจูงใจด้านด้านความรับผิดชอบ โดยรวม

เท่ากับ X  =3.69  คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานมีระดับ

ความสําคัญมาก ทั้ ง 5  ข้อคือ ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองให้ดียิ่งข้ึนเอยู่สมอ 

ดว้ย X  = 4.11  ร้านของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานของท่านไวใ้หอ้ยา่งชดัเจน  

ดว้ย X  = 4.08  ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้งานสําเร็จตามเป้าหมายท่ี

วางไว ้แมจ้ะประสบปัญหา ดว้ย X  = 4.06  ท่านได้รับมอบหมายให้มีอาํนาจในการตดัสินใจใน

งานของตนเองอย่างเหมาะสม ดว้ย X  = 3.81  ท่านไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมีความสําคญัและ

เร่งด่วนจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฎิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ   ดว้ย X  = 3.70 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.6 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ 

 ในการทาํงาน 

 

 ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน   X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

21. ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือน 3.56 .92  ปานกลาง 

 ตาํแหน่งในอนาคตอนัใกล ้

22. ท่านมีความพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของ 3.82 3.82  มาก 

 งานของท่านในปัจจุบนั 

23. ท่านรู้สึกวา่ การเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทัของท่าน  3.77 .80  มาก 

 ในปัจจุบนัเป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

24. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้  3.73 .85  มาก 

 โอกาสกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่

25. ท่านไดรั้บการพจิารณาความดี ความชอบ จากผล 3.67 .80  มาก 

 สาํเร็จของงานท่ีไดรับมอบหมาย 

  รวม     3.71 .65  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบติังานของพนักงานมีค่าเฉล่ีย ในดา้นแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน รวม

เท่ากับ X  =3.71  คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า พนักงานมีระดับ

ความสําคญัมาก อยู่  4 ขอ้คือ   ท่านมีความพอใจในความก้าวหน้าในหน้าท่ีของงานของท่านใน

ปัจจุบนั ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.8.ท่านรู้สึกวา่ การเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทัของท่าน ในปัจจุบนัเป็นไป

อย่างเหมาะสมและยุติธรรม   ด้วยค่าเฉล่ีย 3.77 ท่านได้รับการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้มี

โอกาสกา้วหน้าตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่  ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.73ท่านไดรั้บการพิจารณาความดี 

ความชอบ จากผลสําเร็จของงานท่ีไดรับมอบหมาย  ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.67และพบวา่ ระดบัแรงจูงใจใน

ระดบัปานกลาง มี 1ขอ้ ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งในอนาคตอนัใกล ้

ดว้ยค่าเฉล่ีย 3.56 
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ตารางท่ี 4.7 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นนโยบาย 

 การบริหาร 

 

ปัจจัยจูงใจด้านนโยบายการบริหาร  X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

26. บริษทัของท่านมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์น  4.06 .80  มาก 

 การดาํเนินงานท่ีชดัเจน 

27. บริษทัไดมี้การช้ีแจงนโยบายการบริหารงานให ้ 4.00 .81  มาก 

 ท่านไดรั้บทราบอยา่งชดัเจน 

28. ท่านมีความเขา้ใจในนโยบายการบริหารงานของ 3.90 .77  มาก  

 บริษทัอยา่งชดัเจน 

29. บริษทัมีนโยบายใหท้่านมีส่วนร่วมในการแสดง 3.82 .85  มาก 

 ความคิดเห็นในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

30. หวัหนา้งานของท่านมีการสั่งงานและมอบหมาย 4.01 .84  มาก 

 งานต่างๆอยา่งชดัเจน  

   รวม    3.96 .63  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.7 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบัติงานของพนักงานมีค่าเฉล่ีย ในด้านแรงจูงใจด้านด้านนโยบายการบริหาร รวม

เท่ากบั X  =  3.96 คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า พนักงานมีระดับ

ความสาํคญัมาก ทั้ง 5 ขอ้คือบริษทัของท่านมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานท่ีชดัเจน  

ดว้ย X  =4.06  หัวหน้างานของท่านมีการสั่งงานและมอบหมายงานต่างๆอย่างชดัเจน ดว้ย X  = 

4.01 บริษทัไดมี้การช้ีแจงนโยบายการบริหารงานให้ท่านไดรั้บทราบอย่างชดัเจน ดว้ย X  = 4.00    

ท่านมีความเขา้ใจในนโยบายการยริหารงานของบริษทัอยา่งชดัเจน ดว้ย X  = 3.90 บริษทัมีนโยบาย

ใหท้่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีดว้ย X  = 3.82   ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.8 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ 

 ระหวา่งบุคคลในร้านสาขา 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในร้านสาขา X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

31. ทุกๆคนในร้านสาขาของท่าน มีความสัมพนัธ์อนัดี 3.98 .85  มาก 

 ต่อกนั และใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานอยา่งดี 

32. ท่านปฎิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสบายใจ 3.93 .88  มาก 

33. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มกัใหค้าํแนะนาํอยา่งเป็น 4.06 .81  มาก 

 มิตรอนัเป็นการส่งผลดีต่อการปฏิบติังานของท่าน 

34. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัผูบ้งัคบั  4.28 .77  มากท่ีสุด 

 บญัชาของท่านได ้

  รวม     3.96 .69  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบติังานของพนกังานมีค่าเฉล่ีย ในดา้นแรงจูงใจดา้นดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน

ร้านสาขา รวมเท่ากับ X  =3.96  คิดเป็นระดับให้ความสําคัญมาก เม่ือพิจารณารายข้อพบว่า 

พนกังานมีระดบัแรงจูงใจท่ีให้ความสําคญัมากท่ีสุด  อยู ่ 1 ขอ้คือทัว่ไป ท่านสามารถปรึกษาปัญหา

ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดด้ว้ย X  = 4.28  และพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก  

มี 3 ขอ้ . ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มกัใหค้าํแนะนาํอยา่งเป็นมิตรอนัเป็นการส่งผลดีต่อการปฏิบติังาน

ของท่าน ด้วย X  = 4.06ทุกๆคนในร้านสาขาของท่าน มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และให้ความ

ร่วมมือในการปฏิบติังานอยา่งดี  ดว้ย X  =3.98  ท่านปฎิบติังานกบัเพือ่นร่วมงานดว้ยความสบายใจ 

ดว้ย X  = 3.93 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.9 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจ 

 ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 ด้านความมั่นคงในงาน    X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

35. บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการดาํเนินธุรกิจ 4.28 .77  มากท่ีสุด 

36. งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงและเป็น 4.13 .77  มาก 

 งานท่ีมีเกียรติ 

37. บริษทัมีส่วนช่วยในการสร้างความมัน่คงในชีวิต 4.11 .82  มาก 

 และสร้างความเป็นอยูท่ี่ดีให้กบัท่าน 

  รวม     4.17 .67  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบติังานของพนกังานมีค่าเฉล่ีย ในดา้นแรงจูงใจดา้นความมัน่คงรวมเท่ากบั X  =4.17  

คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า พนกังานมีระดบัความสําคญัมาก

ท่ีสุด อยู ่1  ขอ้คือ บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการดาํเนินธุรกิจดว้ย X  =  4.28 และพบวา่ ระดบั

แรงจูงใจในระดับมาก มี 2 ข้องานท่ีท่านทาํอยู่ในปัจจุบนัมีความมัน่คงและเป็นงานท่ีมีเกียรติ 

ดว้ย X  = 4.13บริษทัมีส่วนช่วยในการสร้างความมัน่คงในชีวิตและสร้างความเป็นอยู่ท่ีดีให้กบั

ท่าน ดว้ย X  = 4.11  
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ตารางท่ี 4.10 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจ 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน   X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

38. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม  4.07 .84  มาก 

 เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ  

 และความสะอาด 

39. สถานท่ีทาํงานมีสาธารณูปโภคท่ีเพียงพอแก่ความ 4.04 .87  มาก 

 ตอ้งการ เช่น ห้องนํ้า และนํ้าด่ืม เป็นตน้ 

40. สถานท่ีทาํงานของท่านสามารถเดินทางเขา้ทาํงาน 4.13 .82  มาก 

 ไดโ้ดยสะดวก 

41. สถานท่ีทาํงานของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีจาํ 4.00 .85  มาก 

 เป็นและเพียงพอ เอ้ือต่อการทาํงานโดยสะดวก 

รวม      4.07 .73  มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบติังานของพนักงานมีค่าเฉล่ีย ในด้านแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน รวม

เท่ากบั X  =  4.07  คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่า พนักงานมีระดบั

ความสําคญัมาก ทั้ง 5  ข้อคือ.สถานท่ีทาํงานของท่านสามารถเดินทางเขา้ทาํงานได้โดยสะดวก 

ดว้ย X  = 4.13 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การถ่ายเท

อากาศ และความสะอาด ดว้ย X  = 4.07 สถานท่ีทาํงานมีสาธารณูปโภคท่ีเพียงพอแก่ความตอ้งการ 

เช่น ห้องนํ้ า และนํ้ าด่ืม เป็นตน้ดว้ย X  = 4.04สถานท่ีทาํงานของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีจาํเป็น

และเพียงพอ เอ้ือต่อการทาํงานโดยสะดวก ดว้ย X  = 4.00  ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4.11 จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือน 

 และสวสัดิการ 

 

ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ   X   S.D. ระดบัความสาํคญั 

42. ท่านไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีเหมาะสมกบั  3.99 .90  มาก 

 งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

43. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการ  3.93 .89  มาก 

 ปรับใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ และ 

 ความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

44. ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆท่ีเหมาะสมและ  3.86 .97  มาก 

 ท่านมีความพงึพอใจ 

45. โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบั  3.76 1.02  มาก 

 สภาพการดาํเนินงาน 

46. ท่านมีความพึงพอใจกบัการประเมินผล  3.81 .99  มาก 

 การทาํงานและอตัราข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 

รวม     3.88 .86  มาก 

       

 จากตารางท่ี 4.11 ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาระดบัความสาํคญัของปัจจยัจูงใจ 

ในการปฎิบติังานของพนกังานมีค่าเฉล่ีย ในดา้นแรงจูงใจดา้นเงินเดือน  รวมเท่ากบั X  =3.88  

คิดเป็นระดบัให้ความสําคญัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ พนกังานมีระดบัความสําคญัมาก ทั้ง 5  

ขอ้ ท่านไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีเหมาะสมกบังานท่ีได้รับมอบหมายดว้ย X  = 3.99. ท่านไดรั้บ

สวสัดิการต่างๆท่ีเหมาะสมและท่านมีความพึงพอใจท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับ

ให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ และความเป็นอยู่ในปัจจุบนัดว้ย X  = 3.93  ท่านมีความพึงพอใจ

กบัการประเมินผลการทาํงานและอตัราข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี ดว้ย X  = 3.81โ บนสัท่ีท่านไดรั้บมี

ความเหมาะสมกบัสภาพการดาํเนินงาน ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆท่ีเหมาะสมและท่านมีความพึง

พอใจ ดว้ย X  = 3.76 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวม   

 

ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน  X   S.D. ระดบัความสาํคญั  

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน   3.69  .55  มาก 

2. ดา้นการใหค้วามยอมรับนบัถือ   3.68  .63  มาก 

3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั     3.90  .59  มาก 

4. ดา้นความรับผดิชอบ     3.94  .55  มาก 

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน   3.71  .65  มาก 

6. ดา้นนโยบายและการบริหาร   3.95  .63  มาก 

7. ดา้นความสมัพณัธ์ระหวา่งบุคคลในร้านสาขา  3.96  .69  มาก 

8. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน    4.17  .67  มาก 

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน   4.07  .73  มาก 

10. เงินเดือนและสวสัดิการ.     3.88  .86  มาก  

          ค่าเฉ่ีย รวม     3.89 .66  มาก 

  

 จากตารางท่ี  4.12  พบว่า พนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ท่ีปฎิบัติงานในจังหวัด

นครราชสีมา มีระดับการให้ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับ 

แรงจูงใจมาก ดว้ย X  = 3.89 โดยแบ่งแรงจูงใจ 5 ดา้นและระดบัแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจ X  = 3.78 

ปัจจยัจูงใจทั้ง 5 ดา้นสามารถเรียงลาํดบัค่าเฉล่ีย ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานจากมาดไปหานอ้ย

ได้ดังน้ี  ด้านความรับผิดชอบ มี X  = 3.94 จดัว่ามีระดบัความแรงจูงใจมาก  ด้านลกัษณะงานท่ี

ปฎิบติั มี X  =3.90จดัวา่มีระดบัความแรงจูงใจมาก    ดา้นความสําเร็จในการทาํงานมี X  =  3.69จดั

ว่ามีระดับความแรงจูงใจมาก  ด้านการให้ความยอมรับนับถือ มี X  = 3.68 จดัว่ามีระดับความ

แรงจูงใจมาก  และลาํดบัสุดทา้ยเป็นดา้นความกา้วหนา้ในงานมี X  = 3.71  ซ่ึงจดัวา่มีระดบัความ

แรงจูงใจมากเช่นกนั นอกจากน้ี พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีปฎิบติังานในจงัหวดันครราชสีมา 

ยงัให้ความสําคัญกับระดับแรงจูงใจ ในปัจจัยคํ้ าจุน  หรือปัจจัยอนามัย ทั้ ง  5  ด้าน ซ่ึงระดับ

แรงจูงใจในปัจจยั คํ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั รวม มี X  = 4.00 โดยทั้ง 5 ดา้นเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียระดบั

ความสาํคญัแรงจูงใจจากมากไปหานอ้ย   ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  มี X  = 4.17 จดัวา่มีระดบั
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แรงจูงใจมาก ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน มี X  = 4.07  จดัว่ามีระดับแรงจูงใจมาก ด้าน

ความสัมพณัธ์ระหวา่งบุคคลในร้านสาขา  มี X  = 3.96.จดัวา่มีระดบัแรงจูงใจมาก ดา้นนโยบายและ

การบริหาร มี X  = 3.95 จดัว่ามีระดบัแรงจูงใจมาก  สุดทา้ย ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมี X  =  

3.88   จดัไดว้า่มีระดบัแรงจูงใจมาก  ตามลาํดบั   

 

ตอนที ่3 การทดสอบสมมุติฐาน  

 

 สมมุติฐานการศึกษาวิจยั คือ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีปัจจยัท่ีมี

ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงประกอบดว้ย 7 ขอ้ดงัน้ี 

 1. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 2. พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 3. พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 4. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 5. พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 6. พนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 7. พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งต่างกนัมี ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 

 การทดสอบสมมุติฐานท่ี 1. พนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีความคิดเห็นกับปัจจยัท่ีเป็น

แรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.13 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน จาํแนกตามเพศ   

     

     ชาย                            หญิง  N 336 

ปัจจยัจูงใจ  เพศ                X          S.D.           X           S.D.           t      Sig.      

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน  3.65 .53  3.71 .57 2.57 .11 

2. ดา้นการใหค้วามยอมรับนบัถือ  3.66 .60  3.69 .65 1.18 .27 

3.ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั    3.82 .54  3.94 .61 1.18 .17 

4. ดา้นความรับผดิชอบ   3.85 .54  3.99 .54 .13 .71 
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 

 

     ชาย                            หญิง  N 336 

ปัจจยัจูงใจ  เพศ                X          S.D.           X           S.D.           t      Sig.      

6. ดา้นนโยบายและการบริหาร  3.87 .65  3.99 .61 2.11 .14 

7. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.99 .68  3.95 .70 2.62 .60 

8. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  4.08 .70  4.10 .65 .52 .47 

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.97 .72  4.12 .73 .01 .89 

10. เงินเดือนและสวสัดิการ.    3.69 .82  3.96 .86 .04 .83 

ภาพรวม    3.82 . 56  3.93 .50 1.26 .47 

* ระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.13  แสดงผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานทั้ง

ดา้นท่ีเป็นปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้ าจุน หรือปัจจยั อนามยั  ของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ใน

จงัหวดันครราชสีมา จาํแนกตามเพศ และวเิคราะห์ดว้ย ค่า t- test พบวา่ เพศท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการปฎิบติังานตามปัจจยัจูงใจในภาพรวมและรายดา้นไม่มีความแตกต่างกนั  อยา่งมีนยัสําคญัท่ี 

0.05  
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 การทดสอบสมมุติฐานขอ้ 2  พนักงานท่ีมีอายุต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.14 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน จาํแนกตามอาย ุ  

 

 ปัจจยัจูงใจ   อาย ุ(ปี)           N X   S.D.          F      Sig.        

1.ความสาํเร็จในการทาํงาน 18-20 ปี  108 3.62 .56 .92 .44 

  

    21-25 ปี  130 3.75 .53  

    26-30ปี  49 3.68 .56  

    31-35 ปี  37 3.68 .63 

    35 ข้ึนไป 4 3.90 .41 

2.ดา้นการใหค้วามยอมรับนบัถือ 18-20 ปี  108 3.56 .30 2.26 .06 

  

    21-25 ปี  128 3.81 .58  

    26-30ปี  49 3.64 .66 

    31-35 ปี  35 3.67 .77 

    35 ข้ึนไป 4 3.60 .56 

3. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 18-20 ปี  108 3.91 .62 .46 .76 

  

    21-25 ปี  131 3.92 .57  

    26-30ปี  49 3.82 .59  

    31-35 ปี  37 3.90 .61 

    35 ข้ึนไป 4 4.20 .84 

4. ดา้นความรับผดิชอบ  18-20 ปี  110 3.91 .58 1.15 .33 

  

    21-25 ปี  131 4.01 .50  

    26-30ปี  48 3.82 .55  

    31-35 ปี  35 3.98 .59 

    35 ข้ึนไป 4 3.90 .47 



58 

ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 

 

 ปัจจยัจูงใจ   อาย ุ(ปี)           N X   S.D.          F      Sig.        

5.ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั   18-20 ปี  110 3.62 .68 2.10 .07 

  

    21-25 ปี  130 3.84 .58  

    26-30ปี  49 3.64 .65  

    31-35 ปี  37 3.63 .75 

    35 ข้ึนไป 4 3.60 .16 

6.นโยบายและการบริหาร 18-20 ปี  110 3.88 .67 2.59 .03* 

  

    21-25 ปี  133 4.02 .58  

    26-30ปี  50 3.79 .59  

    31-35 ปี  37 4.10 .64 

    35 ข้ึนไป 4 4.40 .69 

7. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 18-20 ปี  109 3.91 .68 .53 .70 

  

    21-25 ปี  131 4.03 .66  

    26-30ปี  49 3.92 .75  

    31-35 ปี  37 3.95 1.04 

    35 ข้ึนไป 4 3.93 .69 

8. ความมัน่คงในการทาํงาน 18-20 ปี  109 4.00 .75 5.30 .00* 

  

    21-25 ปี  132 4.26 .60  

    26-30ปี  50 4.04 .64  

    31-35 ปี  38 4.46 .55 

    35 ข้ึนไป 4 4.58 .50 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 

 

 ปัจจยัจูงใจ   อาย ุ(ปี)           N X   S.D.          F      Sig.        

9.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 18-20 ปี  110 4.03 .76 2.39 .05 

  

    21-25 ปี  133 4.19 .71  

    26-30ปี  50 3.83 .66  

    31-35 ปี  38 5.12 .75 

    35 ข้ึนไป 4 4.06 .12 

10. เงินเดือนและสวสัดิการ.   18-20 ปี  100 3.81 .87 1.99 .25 

  

    21-25 ปี  117 4.04 .81  

    26-30ปี  49 3.63 .94  

    31-35 ปี  38 3.88 .81 

    35 ข้ึนไป 3 4.13 .50 

18-20 ปี  108 3.82 .68 1.96 .26  

    21-25 ปี  129 3.99 .56  

 รวม   26-30ปี  49 3.78 .59  

    31-35 ปี  36 3.94 .75 

    35 ข้ึนไป 4 4.03 .52 

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.14  พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานตาม

ปัจจยัจูงใจในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั  อย่างมีท่ีระดบันัยสําคญั 0.05  เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้นพบวา่มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 2 ดา้นคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คง

ในการทาํงาน  
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ตารางท่ี 4.15 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามอายดุว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

    ความแตกต่างเฉล่ียรายคู่      

อาย ุ  X   18-20 ปี  21-25 ปี  26-30ปี  31-35 ปี      35 ข้ึนไป 

18-20 ปี  3.88 -  0.341*  -  -  - 

21-25 ปี  4.02 0.341*  -  -  0.319*  - 

26-30ปี  3.79 -  -  -  -  - 

31-35 ปี  4.10 -  0.319*  -  -  - 

35 ข้ึนไป 4.40 -  -  -  -  - 

 

 จากตารางท่ี 14.5 พบวา่พนกังานร้านเซวเน อีเลฟเวน่ท่ีอาย ุ35 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจใน

การปฎิงานดา้นนโยบายและการบริหารสูงกวา่พนกังานท่ีมี อาย ุ31-35 ปี ,อาย ุ21-25 ปี , อาย ุ18-20 

ปีมีระดบัแรงจูงใจสุงกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปี   ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.16 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามอายดุว้ยวธีิ Least Significance Difference 

 (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

 

    ความแตกต่างเฉล่ียรายคู่      

อาย ุ  X   18-20 ปี  21-25 ปี  26-30ปี  31-35 ปี      35 ข้ึนไป 

18-20 ปี  4.00 -  0.242*  -  -  - 

21-25 ปี  4.26 0.242*  -  -  -  - 

26-30ปี  4.04 -  -  -  -  - 

31-35 ปี  4.46 -  -  -  -  - 

35 ข้ึนไป 4.58 -  -  -  -  - 
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 จากตารางท่ี 4.16พบว่าพนักงานร้านเซวเน อีเลฟเว่นท่ีมีอายุ  35 ปี ข้ึนไปมีระดับ

แรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความมัน่คงสุงกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 31-35 ปี ,อาย ุ21-25  ปี ,อาย ุ26-

30 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานด้านความมัน่คงสูงกว่าพนักงานท่ีมีอายุ18-20 ปี ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05  

 

 การทดสอบสมมุติฐาน ขอ้. 3 พนกังานท่ีมี สถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ี

เป็นแรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน จาํแนกตามสถานภาพ 

 

ปัจจยัจูงใจ   สถานภาพ            N X   S.D.          F      Sig.     

1.ความสาํเร็จในการทาํงาน   โสด   202 3.65 .55 5.40 .00* 

   สมรส จดทะเบียน  71 3.86 .56 

   สมรสไม่จดทะเบียน  42 3.52 .51 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 4.01 .36 

2.การใหค้วามยอมรับนบัถือ โสด   199 3.60 .63 4.98 .00* 

   สมรส จดทะเบียน  72 3.90 .58 

   สมรสไม่จดทะเบียน  40 3.63 .71 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 3.98 .38 

3.ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั    โสด   203 3.84 .56 4.71 .00* 

   สมรส จดทะเบียน  71 3.86 .57 

   สมรสไม่จดทะเบียน  42 3.79 .74 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 3.96 .43 

4. ความรับผดิชอบ  โสด   202 3.92 .51 4.17 .00* 

   สมรส จดทะเบียน  69 4.08 .54 

   สมรสไม่จดทะเบียน  44 3.78 .67 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 4.24 .38 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 

 

ปัจจยัจูงใจ   สถานภาพ            N X   S.D.          F      Sig.     

5. ความกา้วหนา้ในงาน  โสด   200 3.67 .62 4.23 .00* 

   สมรส จดทะเบียน  71 3.92 .63 

   สมรสไม่จดทะเบียน  44 3.53 .80 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 3.81 .39 

6. นโยบายและการบริหาร โสด   206 3.91 .64 2.89 .03* 

   สมรส จดทะเบียน  70 4.10 .56 

   สมรสไม่จดทะเบียน  45 3.84 .69 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 4.24 .40 

7.ความสัมพณัธ์ระหวา่งบุคคล โสด   202 3.92 .68 1.48 .21 

   สมรส จดทะเบียน  71 4.08 .66 

   สมรสไม่จดทะเบียน  45 3.90 .81 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 4.21 .41  

8.ความมัน่คงในการทาํงาน โสด   205 4.17 .69 4.13 .00* 

   สมรส จดทะเบียน  71 4.32 .50 

   สมรสไม่จดทะเบียน  44 3.88 .78 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 4.28 .59 

9.สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โสด   205 4.07 .73 1.06 .36 

   สมรส จดทะเบียน  72 4.15 .66 

   สมรสไม่จดทะเบียน  45 3.92 .88 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  13 4.21 .44 

10. เงินเดือนและสวสัดิการ.   โสด   187 3.84 .85 2.01 .11 

   สมรส จดทะเบียน  67 4.08 .77 

   สมรสไม่จดทะเบียน  42 3.69 1.05 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  11 3.94 .55 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 

 

ปัจจยัจูงใจ   สถานภาพ            N X   S.D.          F      Sig.     

    โสด   187 3.84 .85 2.01 .11 

 รวม  สมรส จดทะเบียน  67 4.08 .77 

   สมรสไม่จดทะเบียน  42 3.69 1.05 

   หมา้ย/หยา่/แยกกนัยู ่  11 3.94 .55 

*ระดบันยัสาํคญัท่ี 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า เม่ือจาํแนกพนักงานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การปฎิบติังานตามปัจจยัจูงใจในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั  อยา่งมีท่ีระดบันยัสําคญั 0.05  เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบว่ามีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 7  ดา้นคือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 

ดา้นการให้ความยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้า

ในงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในร้านสาขา 

 

ตารางท่ี 4.18 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความสําเร็จในการทาํงาน 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     3.65 - 0.207*  -   -0.360* 

สมรสจดทะเบียน  3.86 0.207* -  0.338*   -  

สมรสไม่จดทะเบียน 3.52 - -0.338*  -   -0.491* 

หยา่/เลิกรา  4.01 0.360* -  0.491*   -  

 

 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพเป็นหมา้ย /หยา่/

แยกกันอยู่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังาน ด้านความสําเร็จในการทาํงาสูงกว่าพนักงานท่ีมี

สถานภาพสมรสจดทะเบียน,โสดมีระดับแรงจูงใจมากกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพ สมรสไม่จด

ทะเบียน ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 
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ตารางท่ี 4.19 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นการให้ความยอมรับนบัถือ  

 

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     3.60 - -0.294*  -   -0.379* 

สมรสจดทะเบียน  3.90 0.294* -  0.270*   - 

สมรสไม่จดทะเบียน 3.63 - -0.270*  -   - 

หยา่/เลิกรา  3.98 0.379* -  -   -  

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่/เลิกรามี

ระดับแรงจูงใจในการปฎิบติังานด้านการให้ความยอมรับนับถือสูงกว่าพนักงานท่ีมีสถานภาพ  

สมรสจดทะเบียน,สถานภาพสมรสไม่จดทะเบียนมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพ

โสด ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 

 

ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั 

 

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     3.84 - -0.283*  -   - 

สมรสจดทะเบียน  4.12 0.283* -  0.339*   -  

สมรสไม่จดทะเบียน 3.79 - -0.339*  -   - 

หยา่/เลิกรา  3.96 - -  -   - 

 

 จากตารางท่ี 4.20  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพ สมรสจดทะเบียน 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติัสูงกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพ หมา้ย/

หยา่/แยกกนัอยู,่สถานภาพโสดมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสไม่จดทะเบียน 

ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความรับผดิชอบ 

 

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     3.92 - -0.160*  -   -0.325* 

สมรสจดทะเบียน  4.08 0.160* -  0.294*   - 

สมรสไม่จดทะเบียน 3.78 - -0.294*  -   -0.459* 

หยา่/เลิกรา  4.24 0.325* -  0.459*   -  

 

 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพหมา้ย/หยา่/แยกกนั

อยูมี่ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังาน ดา้นความรับผดิชอบสุงกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพ สมรสจด

ทะเบียน, สถานภาพโสดมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสไม่จดทะเบียน  

ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 

 

ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในงาน 

 

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     3.67 - -0.259*  -   - 

สมรสจดทะเบียน  3.92 0.259* -  0.397*   - 

สมรสไม่จดทะเบียน 3.53 - -0.397*  -   - 

หยา่/เลิกรา  3.81 - -  -                 -  

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพสมรส จดทะเบียน

มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังาน ดา้นความก้าวหน้าในงานสูงกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหย่า/ 

เลิกรา, สถานภาพโสดมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสไม่จดทะเบียน ท่ีระดบั

นยัสาํคญั0.05 
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ตารางท่ี 4.23 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     3.91 - -0.183*  0.072   -0.329 

สมรสจดทะเบียน  4.10 -0.183* -  0.255*   -0.146 

สมรสไม่จดทะเบียน 3.84 0.072 0.255*  -   0.401* 

หยา่/เลิกรา  4.24 0.329 0.146  -   0.401*  

 

 จากตารางท่ี 4.23  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพสมรส จดทะเบียน

มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารสูงกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/

เลิกรา,สถานภาพโสดมีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสไม่จดทะเบียน ท่ีระดบั

นยัสาํคญั0.05 

 

ตารางท่ี 4.24 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามสถานภาพดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

สถานภาพ   X   โสด สมรสจดทะเบียน สมรสไม่จดทะเบียน หยา่/เลิกรา 

โสด     4.17 - -  0.284*   - 

สมรสจดทะเบียน  4.32 - -  0.442*   - 

สมรสไม่จดทะเบียน 3.88 0.284* 0.442*  -   - 

หยา่/เลิกรา  4.28 - -  -   -  

 

 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีสถานภาพสมรส จดทะเบียน

มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารสูงกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/

เลิกรา,สถานภาพสมรส จดทะเบียนมีระดบัแรงจูงใจมากกว่าพนกังานท่ีมีสถานภาพโสด ท่ีระดบั

นยัสาํคญั0.05 
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 การทดสอบสมมุติฐาน ขอ้ 4. พนกังานท่ีมี ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็น

กบัปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.25 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน จาํแนกตามระดบั 

 การศึกษา 

 

ปัจจยัจูงใจ   ระดบัการศึกษา           N X   S.D.          F      Sig.     

1.ความสาํเร็จในการทาํงาน มธัยมตน้  87 3.65 .59 .74 .52 

มธัยมปลาย/ปวช.  153 3.67 .53 

อนุปริญญา/ปาส.  27 3.80 .62 

ปริญญาตรี   61 3.75 .54 

2. การใหค้วามยอมรับนบัถือ มธัยมตน้  86 3.67 .71 .89 .44 

มธัยมปลาย/ปวช.  151 3.80 .62 

อนุปริญญา/ปาส.  28 3.80 .59 

ปริญญาตรี   59 3.76 .56   

3.ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั    มธัยมตน้  88 3.91 .65 06 .97 

มธัยมปลาย/ปวช.  152 3.89 .58 

อนุปริญญา/ปาส.  29 3.88 .63 

ปริญญาตรี   60 3.92 .52 

4.ความรับผดิชอบ มธัยมตน้   86 3.90 .63 1.12 .33 

มธัยมปลาย/ปวช.  152 3.92 .53 

อนุปริญญา/ปาส.  29 4.07 .44 

ปริญญาตรี   61 4.01 .49 

5.ความกา้วหนา้ในงาน มธัยมตน้   88 3.65 .72 1.35 .25 

มธัยมปลาย/ปวช.  151 3.69 .64 

อนุปริญญา/ปาส.  29 3.92 .56 

ปริญญาตรี   60 3.74 .59 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 

 

ปัจจยัจูงใจ   ระดบัการศึกษา           N X   S.D.          F      Sig.     

6.นโยบายและการบริหาร       มธัยมตน้   88 3.89 .66 2.87 .03* 

มธัยมปลาย/ปวช.  155 3.91 .62 

อนุปริญญา/ปาส.  29 4.24 .50 

ปริญญาตรี   62 4.02 .62 

7. ความสมัพณัธ์ระหวา่งบุคคล    มธัยมตน้   88 3.92 .75 .29 .82 

มธัยมปลาย/ปวช.  154 3.99 .67 

อนุปริญญา/ปาส.  28 4.04 .66 

ปริญญาตรี   61 3.93 .70 

8. ความมัน่คงในการทาํงาน  มธัยมตน้   89 4.04 .75 2.10 .09 

มธัยมปลาย/ปวช.  155 4.24 .64 

อนุปริญญา/ปาส.  28 4.27 .55 

ปริญญาตรี   61 4.12 .66 

9.สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มธัยมตน้  89 4.02 .79 1.04 .37 

มธัยมปลาย/ปวช.  156 4.15 .73 

อนุปริญญา/ปาส.  29 4.07 .65 

ปริญญาตรี   61 3.97 .67 

10 เงินเดือนและสวสัดิการ.  มธัยมตน้   80 3.79 .90 1.04 .37 

มธัยมปลาย/ปวช.  144 3.87 .91 

อนุปริญญา/ปาส.  27 4.12 .79 

ปริญญาตรี   56 3.91 .66 

รวม   มธัยมตน้   87 3.83 .71 1.15 .42 

มธัยมปลาย/ปวช.  152 3.90 .65 

อนุปริญญา/ปาส.  28 4.02 .60 

ปริญญาตรี   60 3.91 .60   

*ระดบันยัสาํคญั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.25  พบว่า พนักงานท่ีมีตามระดับการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจ 

ในการปฎิบติังานตามปัจจยัจูงใจในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั  อยา่งมีท่ีระดบันยัสําคญั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 1 ดา้นคือ ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามระดบัการศึกษาดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

ระดบัการศึกษา  X   มธัยมตน้  มธัยมปลาย/ปวช   ปวส/อนุปริญญา.  ปริญญาตรี 

มธัยมตน้  3.89 -  -0.121  -0.195   -0.209 

มธัยมปลาย/ปวช   3.91 0.121  -  -0.075   -0.088 

ปวส/อนุปริญญา. 4.24 0.195  0.075  -   0.014 

ปริญญาตรี 4.02 0.209  0.088  0.014   -  

 

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ท่ีมีระดับการศึกษาปวส / 

อนุปริญญา มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานด้านนโยบายและการบริหารสูงกว่า พนักงานท่ีมี

การศึกษาระดบัปริญญาตรี  ,การศึกษาระดบั ปวช / มธัยมปลาย มีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ี

มีการศึกษาระดบัมธัยมตน้ ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 
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 การทดสอบสมมุติฐาน ขอ้ 5 . พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็น

กบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.27 การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน 

 จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 

 

ปัจจยัจูงใจ   ประสบการณ์ทาํงาน          N X   S.D.          F      Sig.     

1.ความสาํเร็จในการทาํงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี  165 3.61 .55 3.77 .00* 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  87 3.75 .54 

    ระหวา่ง 2-5 ปี  53 3.67 .58 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 4.08 .45 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.00 .48 

2. การใหค้วามยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ 1 ปี  164 3.60 .58 3.00 .01*

     ระหวา่ง 1-2 ปี  89 3.75 .64  

     ระหวา่ง 2-5 ปี  49 3.68 .62 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  18 4.12 .55 

    10 ปีข้ึนไป  4 3.65 .66 

3.ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั    ตํ่ากวา่ 1 ปี  168 3.88 .60 2.10 .08

     ระหวา่ง 1-2 ปี  87 3.96 .55  

     ระหวา่ง 2-5 ปี  52 3.75 .61 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  18 4.17 .55 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.05 .88   

4. ความรับผดิชอบ  ตํ่ากวา่ 1 ปี  166 3.90 .55 2.81 .02* 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  89 3.99 .54 

     ระหวา่ง 2-5 ปี  50 3.86 .52 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 4.27 .47 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.30 .47 
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ตารางท่ี 4.27 ( 

 

ปัจจยัจูงใจ   ประสบการณ์ทาํงาน          N X   S.D.          F      Sig.     

5. ความกา้วหนา้ในงาน  ตํ่ากวา่ 1 ปี  166 3.69 .67 1.36 .24 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  89 3.79 .61  

    ระหวา่ง 2-5 ปี  50 3.56 .61  

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 3.88 .69  

      10 ปีข้ึนไป                     4           3.80        .67   

6. นโยบายและการบริหาร ตํ่ากวา่ 1 ปี  168 3.87 .65 2.62 .03* 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  90 4.03 .58 

     ระหวา่ง 2-5 ปี  53 3.96 .62 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 4.21 .57 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.50 .41   

7.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตํ่ากวา่ 1 ปี  166 3.91 .74 1.64 .16 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  89 4.07 .59 

     ระหวา่ง 2-5 ปี  53 3.90 .69 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 4.19 .60 

    10 ปีข้ึนไป  4 3.62 .85   

8. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี  169 4.10 .70 1.63 .16 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  88 4.25 .60 

     ระหวา่ง 2-5 ปี  53 4.15 .69 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 4.38 .64 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.58 .64   

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานตํ่ากวา่ 1 ปี  169 4.08 .78 .67 .61 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  90 4.11 .69  

     ระหวา่ง 2-5 ปี  53 3.93 .70 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 4.19 .64 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.12 .25   
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ตารางท่ี 4.27 ( 

 

ปัจจยัจูงใจ   ประสบการณ์ทาํงาน          N X   S.D.          F      Sig.     

10. เงินเดือนและสวสัดิการ.   ตํ่ากวา่ 1 ปี  150 3.82 .91 .53 .70 

    ระหวา่ง 1-2 ปี  85 3.88 .80 

     ระหวา่ง 2-5 ปี  49 3.98 .81 

    ระหวา่ง 5-10 ปี  19 3.98 .69 

    10 ปีข้ึนไป  4 4.20 .48   

รวม  ตํ่ากวา่ 1 ปี   165 3.84 .67 2.01 .20 

   ระหวา่ง 1-2 ปี   88 4.32 .61 

   ระหวา่ง 2-5 ปี   52 3.84 .64 

   ระหวา่ง 5-10 ปี   44 4.14 .60 

   10 ปีข้ึนไป   4 4.07 .56   

* ระดบันยัสาํคญั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีปัจจยั

แรงจูงใจในการปฎิบัติงานภาพรวมไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมีท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 เม่ือ

พิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 4 ด้าน อย่างมีท่ีระดบันัยสําคญั 0.05 คือ 

ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการให้ความยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบาย

และการบริหาร 
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ตารางท่ี 4.28 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานดว้ยวธีิ  

 Least Significance Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน 

 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

ประสบการณ์ทาํงาน X   ตํ่ากวา่ 1 ปี  ระหวา่ง1-2 ปี ระหวา่ง2-5 ปี ระหวา่ง5-10 ปี 10 ปี 

ข้ึนไปตํ่ากวา่ 1 ปี    3.61 - -  -  -0.464*            -  

ระหวา่ง1-2 ปี  3.75 - -  -  -0.032*            -  

ระหวา่ง2-5 ปี  3.67 - -  -  -0.408*            -  

ระหวา่ง5-10 ปี  4.08 0.464* 0.325*  0.408*  -             - 

10 ปีข้ึนไป  4.00 - -  -  -             - 

 

 จากตารางท่ี 4.28  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 

5-10 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความสาํเร็จในงานสูงกวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์

ทาํงานตั้งแต่ 10 ปีข้ึนไป  ,ระหวา่ง1-2 ปี,และระหวา่ง2-5 ปี มีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมี

ประสบการณ์ทาํงานตํ่ากวา่1 ปี ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 

 

ตารางท่ี 4.29 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานดว้ยวธีิ  

 Least Significance Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน 

 ดา้นการใหค้วามยอมรับนบัถือ 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

ประสบการณ์ทาํงาน X   ตํ่ากวา่ 1 ปี  ระหวา่ง1-2 ปี ระหวา่ง2-5 ปี ระหวา่ง5-10 ปี 10 ปี 

ข้ึนไปตํ่ากวา่ 1 ปี    3.60 - -  -  -0.513*  - 

ระหวา่ง1-2 ปี  3.75 - -  -  -0.371* 0.100 

ระหวา่ง2-5 ปี  3.68 - -  -  -0.432*  - 

ระหวา่ง5-10 ปี  4.12 0.513* 0.371*  0.432*  -  - 

10 ปีข้ึนไป  3.65 0.41 -  -  -  - 
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 จากตารางท่ี 4.29  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 

5-10 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือสูงกวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์

ทาํงานระหว่าง 1-2ข้ึนไป  ,ระหว่าง2-5 ปี,และ 10 ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจมากกว่าพนักงานท่ีมี

ประสบการณ์ทาํงานตํ่ากวา่1 ปี ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 

 

ตารางท่ี 4.30 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานดว้ยวธีิ  

 Least Significance Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน 

 ดา้นความรับผดิชอบ 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

ประสบการณ์ทาํงาน X   ตํ่ากวา่ 1 ปี  ระหวา่ง1-2 ปี ระหวา่ง2-5 ปี ระหวา่ง5-10 ปี 10 ปี 

ข้ึนไปตํ่ากวา่ 1 ปี    3.88 -  - -  -0.368*  - 

ระหวา่ง1-2 ปี  3.96 -  - -  -0.280*  - 

ระหวา่ง2-5 ปี  3.75 -  - -  -0.405*  - 

ระหวา่ง5-10 ปี  4.17 0.368*  0.280* 0.405*  -  - 

10 ปีข้ึนไป  4.05 -  - -  -  - 

 

 จากตารางท่ี 4.30  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง  

5-10 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความรับผดิชอบสูงกวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ 

ทาํงาน10 ปีข้ึน,ระหวา่ง 1-2ข้ึนไป, และตํ่ากวา่1 ปี  มีระดบัแรงจูงใจมากกวา่พนกังานท่ีมี 

ประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง2-5 ปี ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 
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ตารางท่ี 4.31 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามประสบการณ์ทาํงานดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

                                            ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่ 

ประสบการณ์ทาํงาน X   ตํ่ากวา่ 1 ปี  ระหวา่ง1-2 ปี ระหวา่ง2-5 ปี ระหวา่ง5-10 ปี 10 ปี 

ข้ึนไปตํ่ากวา่ 1 ปี    3.87 - -0.161*  -  -0.336*              -0.626* 

ระหวา่ง1-2 ปี  4.03 0.161* -  -  -  - 

ระหวา่ง2-5 ปี  3.96 - -  -  -  - 

ระหวา่ง5-10 ปี  4.21 0.336* -  -  -  - 

10 ปีข้ึนไป  4.50 0.626* -  -  -  - 

 

 จากตารางท่ี 4.31  พบวา่พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 10  

ปีข้ึนไป มีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานด้านนโยบายและการบริหารสูงกว่ากว่า พนักงานท่ีมี

ประสบการณ์ทาํงาน5-10 ปีข้ึน,ระหวา่ง 1-2ข้ึนไป  ,และระหวา่ง 2-5 ปี  มีระดบัแรงจูงใจมากกว่า

พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานตํ่ากวา่ 1  ปี ท่ีระดบันยัสาํคญั0.05 
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 ทดสอบสมมุติฐานขอ้ท่ี 6. พนักงานท่ีมีรายได้ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.32  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน จาํแนกตามรายได ้

 

ปัจจยัจูงใจ   ระดบัรายได(้บาท)          N X   S.D.          F      Sig.     

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 5,100 –10,000  213 3.63 .56 3.60 .01* 

    10,001-15,000  88 3.76 .53 

    15,001-20,000  20 3.83 .50 

    20,001-25,000  7 4.20 .61 

2. ดา้นการใหค้วามยอมรับนบัถือ 5,100 –10,000  211 3.62 .65 2.34 .07 

    10,001-15,000  87 3.77 .60 

    15,001-20,000  19 3.81 .49 

    20,001-25,000  7 4.08 .75   

3.ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั   5,100 –10,000  216 3.89 .61 1.31 .27 

    10,001-15,000  86 3.92 .54 

    15,001-20,000  20 3.81 .58 

    20,001-25,000  7 4.31 .74   

4. ดา้นความรับผดิชอบ  5,100 –10,000  218 3.91 .56 2.24 .08 

    10,001-15,000  84 4.01 .48 

    15,001-20,000  19 3.87 .61 

    20,001-25,000  7 4.37 .54   

5. ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 5,100 –10,000  216 3.69 .67 1.06 .36 

    10,001-15,000  86 3.76 .61 

    15,001-20,000  19 3.58 .60 

    20,001-25,000  7 4.02 .69 
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ตารางท่ี 4.32  (ต่อ) 

 

ปัจจยัจูงใจ   ระดบัรายได(้บาท)          N X   S.D.          F      Sig.     

6.นโยบายและการบริหาร 5,100 –10,000  219 3.69 .67 2.45 .06 

    10,001-15,000  88 3.76 .61 

    15,001-20,000  20 3.58 .60 

    20,001-25,000  7 4.02 .69 

7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 5,100 –10,000  216 3.99 .65 .85 .46 

    10,001-15,000  88 3.95 .56  

    15,001-20,000  20 3.75 .66 

    20,001-25,000  7 3.85 .56   

8. ความมัน่คงในการทาํงาน 5,100 –10,000  220 4.11 .70 3.39 .01* 

    10,001-15,000  86 4.25 .58 

    15,001-20,000  20 4.15 .62 

    20,001-25,000  7 4.85 .37 

9.สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 5,100 –10,000  220 4.09 .76 .71 .54 

    10,001-15,000  88 4.03 .70 

    15,001-20,000  20 3.96 .61 

    20,001-25,000  7 4.34 .48   

10. เงินเดือนและสวสัดิการ.   5,100 –10,000  196 3.82 .93 1.26 .28 

    10,001-15,000  84 3.97 .70 

    15,001-20,000  20 3.84 .85 

    20,001-25,000  7 4.34 .48   

 รวม   5,100 –10,000  195 3.86 .67 1.90 0.22 

    10,001-15,000  87 3.94 .59 

    15,001-20,000  18 3.85 .63 

    20,001-25,000  7 4.28 .60   

*ระดบันยัสาํคญั0.05 
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 จากตารางท่ี 4.32  พบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บ  เงินเดือน รายได ้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 

ในการปฎิบติังานตามปัจจยัจูงใจในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั  อยา่งมีท่ีระดบันยัสําคญั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 2ดา้นคือดา้นความสําเร็จในการทาํงาน   

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.33 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามรายไดด้ว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความสาํเร็จในการปฎิบติังาน 

 

                                                     ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่     

รายได(้บาท) X   5,100-10,000 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-25,000                     

5,100-10,000 3.63  -  -  - -0.561* 

10,001-15,000 3.76  -  -  - -0.431* 

15,001-20,000 3.83  -  -  -  - 

20,001-25,000 4.20         -0.561* 0.431*   - -                                                                                                                                       

 

 จากตารางท่ี 4.33  พบว่าพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ท่ีมีรายได้ระหว่าง 20,001 – 

25,000 บาทมีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความสําเร็จในการทาํงานสูงกวา่โดยพนกังานท่ี

มี รายได ้ระหวา่ง 15,0001-20,000 บาท,  รายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท และมีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฎิบติังานดา้นความสําเร็จในการทาํงานสูงกว่ารายได ้ ตั้งแต่ 5,100-10,000  บาท ท่ีระดบั

นยัสาํคญั 0.05   
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ตารางท่ี 4.34 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามรายไดด้ว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน 

 

                                                     ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่     

รายได(้บาท) X   5,100-10,000 10,001-15,000 15,001-20,000 20,001-25,000                     

5,100-10,000 3.63 -  -  -  -0.738* 

10,001-15,000 3.76 -  -  -  -0.601* 

15,001-20,000 3.83 -  -  -  -0.707*  

20,001-25,000 4.20       0.738*  0.601*               0.707*                      -                                                                                      

 

 จากตารางท่ี 4.34  พบว่าพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ท่ีมีรายได้ระหว่าง 20,001 – 

25,000 บาทมีระดับแรงจูงใจในการปฎิบัติงานด้านความมั่นคงในงานสูงกว่าโดยพนักงานท่ีมี 

รายได้ ระหว่าง 15,0001-20,000 บาท,  รายได้ระหว่าง 10,001-20,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจใน 

การปฎิบติังานดา้นความสําเร็จในการทาํงานสูงกวา่พนกังานท่ีมีรายได ้ ตั้งแต่ 5,100-10,000 บาท  

ท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05   
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 ทดสอบสมมุติฐานขอ้ 7. พนกังานท่ีมีระดบัตาํแหน่งต่างกนัมี ความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ี

เป็นแรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั   

 

ตารางท่ี 4.35  การทดสอบความแตกต่างของปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ปัจจยัจูงใจ   ตาํแหน่งงาน    N X   S.D.          F      Sig.     

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน พนกังานรายวนั  116 3.68 .54 4.18 .00* 

    พนกังานประจาํ  136 3.61 .58 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58 3.81 .48 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 4.03 .45   

2. การใหค้วามยอมรับนบัถือ พนกังานรายวนั  113 3.69 .61 1.75 .15 

    พนกังานประจาํ  138 3.63 .66 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 56 3.73 .60 

    ผูจ้ดัการร้าน  17 3.98 .63   

3.ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั    พนกังานรายวนั  117 3.92 .59 .64 .58 

    พนกังานประจาํ  137 3.89 .60 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58 3.83 .54  

    ผูจ้ดัการร้าน  17 4.04 .70   

4. ความรับผดิชอบ  พนกังานรายวนั  117 4.00 .51 2.36 .07 

    พนกังานประจาํ  139 3.70 .69 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 54 3.65 .54 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 3.63 .79 

5. ความกา้วหนา้ในงาน  พนกังานรายวนั  117 3.76 .63 .47 .70 

    พนกังานประจาํ  139 3.70 .69 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 54 3.65 .54 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 3.63 .79 
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ) 

 

ปัจจยัจูงใจ   ตาํแหน่งงาน    N X   S.D.          F      Sig.     

6. นโยบายและการบริหาร พนกังานรายวนั  117 3.95 .64 .86 .45 

    พนกังานประจาํ  141 3.92 .64 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58 3.99 .59 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 4.16 .60   

7.ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล พนกังานรายวนั  117 3.99 .72 .61 .60 

    พนกังานประจาํ  138 4.00 .67 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58 3.87 .70 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 3.86 .70   

8. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน พนกังานรายวนั  118 4.09 .63 3.57 .01* 

    พนกังานประจาํ  139 4.13 .73 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58 4.31 .58 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 4.55 .53   

9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน พนกังานรายวนั 117 4.06 .71 2.59 .85 

    พนกังานประจาํ  142 4.08 .78 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 58 4.12 .68 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 3.95 .65   

10 เงินเดือนและสวสัดิการ.   พนกังานรายวนั  101 3.73 .87 1.46 .22 

    พนกังานประจาํ  135 3.93 .88 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 54 3.99 .77 

    ผูจ้ดัการร้าน  17 3.97 .77 

 รวม   พนกังานรายวนั  105 3.88 .64 1.61 .36 

    พนกังานประจาํ  138 3.87 .68 

    ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน 56 3.93 .60 

    ผูจ้ดัการร้าน  18 4.03 .63   

*ระดบันยัสาํคญั0.05 
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 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ พนกังานท่ีมีตาม ตาํแหน่ง แตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 

ในการปฎิบติังานตามปัจจยัจูงใจในภาพรวมไม่มีความแตกต่างกนั  อยา่งมีท่ีระดบันยัสําคญั 0.05  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่มีความคิดเห็นท่ีแตกต่างกนั 2ดา้น อยา่งมีท่ีระดบันยัสําคญั 0.05 คือ 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

 

ตารางท่ี 4.36 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามตาํแหน่งงานดว้ยวิธี Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความสําเร็จในการปฎิบติังาน 

 

                                                     ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่     

ตาํแหน่งงาน  X   พนกังานรายวนั พนกังานประจาํ ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการร้าน  

พนกังานรายวนั  3.68  - -  -  -0.343* 

พนกังานประจาํ  3.61  - -  0.200*  -0.423* 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.81  - 0.200*  -  - 

ผูจ้ดัการร้าน  4.03         0.343*  0.423*                 -                          -                

 

 จากตารางท่ี 4.36 พบวา่พนกังานร้านเซเว่น อีเลฟเวน่ ท่ีมีตาํแหน่งแป็นผูจ้ดัการร้านมี

ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานด้านความสําเร็จในการทาํงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีตาํแหน่งเป็น

ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน,พนกังานท่ีมีตาํแหน่งเป็นพนกังานรายวนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้น

ความสาํเร็จในการทาํงานสูงกวา่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งเป็นพนกังานประจาํ 
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ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบเฉล่ียรายคู่ จาํแนกตามตาํแหน่งงานดว้ยวธีิ Least Significance  

 Difference (LSD) ปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความมัน่คงในการปฎิบติังาน 

 

                                                     ความแตกต่างของค่าเฉล่ียรายคู่     

ตาํแหน่งงาน  X   พนกังานรายวนั พนกังานประจาํ ผูช่้วยผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการร้าน 

พนกังานรายวนั  3.68  -   -  -0.219*  -0.465* 

พนกังานประจาํ  3.61  -   -               -                           -0.423 * 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.81  0.219*   -       -     - 

ผูจ้ดัการร้าน  4.03                    0.465* 0.423*                      -     - 

 

 จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีมีตาํแหน่งแป็นผูจ้ดัการร้านมี

ระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความมัน่คงในการทาํงาสูงกวา่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งเป็นผูช่้วย

ผูจ้ดัการร้าน,พนกังานท่ีมีตาํแหน่งเป็นพนกังานรายวนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาสูงกวา่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งเป็นพนกังานประจาํ 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้เร่ือง ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเว่น 

ในเขตจงัหวดันครราชสีมา ผูศึ้กษาไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อนาํเสนอในรายละเอียดในเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

1. สรุปผลการศึกษา 

2. อภิปรายผล 

3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ(Descriptive Research) โดยมีวตัถุประสงค์

ของการวจิยัดงัน้ี คือ  

  1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  

ในจงัหวดันครราชสีมา 

  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจกบัปัจจยัส่วนบุคคลจาํแนกตามลกัษณะ

ของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา 

 1.2 วธีิดําเนินการศึกษา 

  ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ 

ในเขตจงัหวดันครราชสีมา ซ่ึงมีขนาดตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทนประชากร จาํนวน 336 คนโดยผูว้ิจยัใช้

แบบสอบถามประเภทมาตรประมาณค่าแบบ Likert Rating Scales เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัโดย

นาํส่งอาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา นาํมาทดสอบกบัพนกังานกลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน 20 คนเพื่อทดสอบความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม โดยไดค้วามเช่ือมัน่ 0.97 

โดยแบบสอบถามท่ีเสร็จสมบูรณ์แบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
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  1.2.1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคล 

  1.2.2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัระดบัแรงจูงใจท่ีพนกังานมีใน 

การปฏิบติังานในร้านเซเวน่ อีเลฟ เวน่ จงัหวดันครราชสีมา 

  1.2.3 เป็นขอ้เสนอแนะ  ความคิดเห็น ท่ีบริษทัควรปรับปรุง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน 

  การวิเคราะห์ข้อมูล ผู ้วิจ ัยได้วิเคราะห์ข้อมูลด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใช้

โปรแกรม SPSS for Windows Version 13 โดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดงัน้ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way-ANOVA) 

 1.3 ผลการศึกษา 

  จากการศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ในจงัหวดันครราชสีมาทั้ง 

336 คน พบวา่ เพศหญิงมีจาํนวนมากกวา่เพศชาย โดยเพศหญิงมีจาํนวนมากกวา่เพศชายคือร้อยละ

69.0 ส่วนเพศชาย คิดเป็นร้อยละ31.0 โดยมีช่วงอายุของพนกังานมากท่ีสุดคืออายุระหวา่ง 21-25 ปี

คิดเป็นร้อยละ 39.58และอายุ ตั้งแต่35 ปีข้ึนไปมีจาํนวนน้อยท่ีสุดคือ ร้อยละ 1.19 ดา้นสถานภาพ

ทางครอบครัวพบวา่พนกังานเซเวน่ อีเลฟเวน่ในจงัหวดันครราชสีมาสถานภาพ โสดมากท่ีสุด คือ 

ร้อยละ 61.3ทั้งน้ีมีสถานภาพ หมา้ย/หย่าร้าง/แยกกนัอยู่ มีจาํนวนน้อยท่ีสุด คือ ร้อยละ 3.88 ส่วน

ระดบัการศึกษาพบว่าพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดันครราชสีมา จบการศึกษาระดบัมธัยม

ปลาย/ปวช มีจาํนวนมากท่ีสุด คือ ร้อยละ46.43  ระดบัการศึกษาท่ีมีจาํนวนน้อยท่ีสุด คือร้อยละ  

8.63  เป็นผูท่ี้จบการศึกษาระดบัอนุปริญญา ปวส .ดา้นประสบการณ์ทาํงานพนกังานเซเว่น อีเลฟเว่น

ในจงัหวดันครราชสีมาท่ี มีประสบการณ์ทาํงาน น้อยกว่า 1 ปีมีจาํนวนมากท่ีสุดคือ  ร้อยละ 50.60 

และน้อยท่ีสุดคือผูท่ี้มีประสบการณ์10  ปีข้ึนไปคิดเป็น ร้อยละ1. 19  ดา้นรายไดพ้บว่า พนกังานมี

รายได ้ 5,001 -10,000 บาทมากท่ีสุด คือร้อยละ 65.80 รองลงมาคือรายได ้10,001 - 15,000 บาทคือ 

ร้อยละ 26.20 และ รายไดต้ัง่แต่ 20,001- 25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 2 เป็นกลุ่มท่ีมีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด  

ส่วนด้านตาํแหน่งงานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่นในจงัหวดันครราชสีมาพบว่าตาํแหน่ง

พนกังานประจาํร้านมีจาํนวนมากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ 42. 26 และตาํแหน่งท่ีนอ้ยท่ีสุดคือตาํแหน่ง

ผูจ้ดัการร้านคิดเป็น ร้อยละ 5.36  

  การศึกษาในดา้นปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน

ร้านเซเว่น อีเลฟเว่นในจงัหวดันครราชสีมาทั้ ง 336 คนตามทฤษฎีของ Herbreg พบว่า ระดับ

ความสําคัญท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก ด้วยค่าเฉล่ีย 3.89 เม่ือ

พิจารณารายดา้น ซ่ึงเป็นดา้นปัจจยัจูงใจ โดยมีค่าเฉล่ียรวม 3.78 อยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก ซ่ึงไดแ้ก่  

 



 86 

ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ด้านความสําเร็จในการทาํงาน ด้านการให้ความ

ยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ ส่วนปัจจยัท่ีเป็นส่วนช่วยให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงานซ่ึงเรียกวา่

ปัจจยั ค ํ้าจุน หรือปัจจยัอนามยั  พบว่า มีค่าเฉล่ียโดยรวม 4.00 อยู่ในระดบัแรงจูงใจท่ีมากเช่นกนั  

ซ่ึงได้แก่ ด้านความมั่นคงในการทํางาน ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลในร้านสาขา  ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ โดยรวมมี

ค่าเฉล่ีย 3.88 อยูใ่นระดบัแรงจูงใจมาก 

  การทดสอบสมมุติฐาน คือ ลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานท่ีแตกต่างกนัจะมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เน่ืองจากลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานประกอบไปดว้ย 

เพศ อายุ สถานภาพ ประสบการณ์ในการทาํงาน  ระดับรายได้ ระดับการศึกษา  ตาํแหน่งงาน 

สมมุติฐานน้ีประกอบไปดว้ยสมมุติฐานยอ่ย 7 ขอ้ดงัต่อไปน้ี  

  1. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ภาพรวมไม่แตกต่าง มีนัยสําคัญทางสถิติ  

ท่ี ระดับ 0.05 (t=1.22) โดยพนักงานหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากว่าเพศชาย และเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ไม่แตกต่างเช่นกนั 

  2. พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ภาพรวมไม่แตกต่างกนั มีนัยสําคญัทางสถิติ  

ท่ีระดบั 0.05 (F= 1.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั ดา้น 2 คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ในดา้นอ่ืนพบวา่ไม่แตกต่าง   

  3. พนกังานท่ีมี สถานภาพต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า ภาพรวมไม่แตกต่าง มีนัยสําคญัทางสถิติ ท่ี 

ระดับ 0.05 (F= 3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั 7  ดา้นคือ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการใหค้วาม

ยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงานด้าน

นโยบายและการบริหาร ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในร้านสาขาในดา้นอ่ืนพบวา่ไม่แตกต่าง 
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  4. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ ภาพรวมไม่แตกต่าง มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ท่ีระดบั 0.05 (F= 3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามปัจจยัจูงใจแตกต่างกัน 1 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหาร 

ในดา้นอ่ืนพบวา่ไม่แตกต่าง 

  5. พนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็น

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ ภาพรวมไม่แตกต่าง มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ท่ี ระดบั 0.05 (F= 2.01)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมี ประสบการณ์ในการทาํงานมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานความแตกต่างกนั  4 ดา้นคือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการให้

ความยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ในดา้นอ่ืนพบวา่ไม่แตกต่าง 

  6. พนกังานท่ีมีระดบัรายไดต่้างกนัมีความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ ภาพรวมไม่แตกต่าง มีนยัสาํคญัทางสถิติ  

ท่ี ระดบั 0.05 (F= 1.90)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมี รายได ้เงินเดือน แตกต่างกนั

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานความแตกต่างกนั  2 ดา้นคือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นความ

มัน่คงในการทาํงานในดา้นอ่ืนพบวา่ไม่แตกต่าง 

  7. พนักงานท่ีมีระดบัตาํแหน่งต่างกนัมี ความคิดเห็นกบัปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานแตกต่างกนั 

   ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ ภาพรวมไม่แตกต่าง มีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ี ระดบั 0.05 (F= 1.61) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานท่ีมี  ตาํแหน่ง แตกต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามปัจจยัจูงใจ แตกต่างกนั 2 ดา้น คือ  ด้านความสําเร็จในการทาํงาน  

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน  ในดา้นอ่ืนพบวา่ไม่แตกต่าง 
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2. อภิปรายผล 

 

 จากผลการวจัิย พบว่ามีประเด็นทีค่วรนํามาอภิปรายได้ดังนี ้

 2.1 ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ 

ในจงัหวดันครราชสีมา ภายใตปั้จจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ขอ้สรุปสมมุติฐานของการวจิยั

ในคร้ังน้ี รวม 7 ขอ้ ปรากฏผลดงัน้ี 

  2.1.1 เพศของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของคุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ ์(2552:57) ท่ีศึกษาพบวา่เพศของพนกังานท่ี

แตกต่างกนัมีปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนัในดา้นความสําเร็จของงาน การไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

  2.1.2 พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั  มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม 

ไม่แตกต่างกนัใน ซ่ึงสอดคลอ้งผลการวิจยัของคุณรัชพล รณกิตติพิสุทธ์ิ  ( 2553:50)  เม่ือ พิจารณา

รายดา้นพบความแตกต่างดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่พนกังานท่ีมีอายุ ตั้งแต่ 35 ปีข้ึนไปมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมากท่ีสุด เน่ืองมาจากรับรู้เข้าใจการบริหารงาน บริษัทมี

นโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานท่ีชดัเจน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน พบวา่ พนกังาน

ท่ีมีอายุตั้งแต่ 21-25 ปี ระหวา่ง 31-35 ปี และอายุ 35 ปีข้ึนไปมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด เน่ืองมาจาก

พนกังานมีประสบการณ์ในการทาํงานเป็นระยะเวลานานทาํใหรู้้สึกถึงความมัน่คงในงานท่ีทาํ 

  2.1.3 สถานภาพ พนักงานท่ีมีสถานภาพ แตกต่างกัน  มี ปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคล้องผลการวิจยัของ คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551: 61) เม่ือ

พิจารณาพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพ สถานภาพเป็นหมา้ย /หยา่/แยกกนัอยู ่ มีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานเร่ืองความสําเร็จในการทาํงาน  ดา้นการให้ความยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ 

ดา้นนโยบายและการบริหาร มากกวา่สถานภาพอ่ืน เน่ืองจากพนกังานมีหน้าท่ีในความรับผิดชอบ

และเป็นส่ิงท่ีจูงใจให้พนกังานตอ้งการปฏิบติังานมากท่ีสุด ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพ สมรสจด

ทะเบียนมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเร่ืองดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง

บุคคลในร้านสาขา สูงสุด เน่ืองจากงานท่ีทาํมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ ส่งเสริมให้ใช้

ความคิดสร้างสรรค์พร้อมมีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนั อีกทั้งทุกๆคนในร้านสาขา 

มีความสําพนัธ์อนัดีต่อกนั ให้ความร่วมมือในการปฏิบติังานอย่างดี  เป็นปัจจยัสําคญัท่ีก่อให้เกิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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  2.1.4 พนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนัซ่ึงสอดคล้องผลการวิจยัของ คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551:67) และ คุณรัชพล 

รณกิตติพิสุทธ์ิ  ( 2553:40) เม่ือพิจารณาพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการทาํงานในระหวา่ง 5-10 

ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงสุดดา้นความสําเร็จในการทาํงาน  ดา้นการให้ความยอมรับ

นับถือ เน่ืองมาจากความคาดหวงัในความสําเร็จเป็นผลทาํให้เกิดการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 

นาํไปสู่การนเติบโตในอนาคต ส่วนพนกังานท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน10 ปีข้ึนไปมีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานสูงสุด ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นนโยบายและการบริหาร เน่ืองมาจากระยะเวลา

ในการทาํงานนานเปรียบไดก้บัตาํแหน่งงาน ท่ีตอ้งรับผิดชอบ และมีความผูกพนักบัองคก์รมากว่า

พนกังานท่ีมีทาํงานในองคก์รไม่ถึง 1 ปี 

  2.1.5 พนักงานท่ีมีรายได้ แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

สอดคลอ้งผลการวิจยัของ คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551: 65) เม่ือพิจารณาพบวา่พนกังานท่ีมี

รายได้ เงินระหว่าง 20,001 – 25,000 บาทมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสําเร็จ 

ในการทาํงาน และ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน สูงสุดเน่ืองจากรายไดท่ี้พนกังานไดรั้บมีส่วนช่วย

ในการสร้างความมัน่คงในชีวิตและสร้างความเป็นอยูท่ี่ดี และพนกังานรู้สึกภูมิใจกบัผลสําเร็จของ

งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

  2.1.6 พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั สอดคลอ้งผลการวิจยัของ คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551:64) และ คุณรัชพล รณ

กิตติพิสุทธ์ิ (2553: 40) เม่ือพิจารณาพบวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั ปวส / อนุปริญญา มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านนโยบายและการบริหารสูงสุด เน่ืองจากพนกังานมีความเขา้ใจใน

นโยบายการบริหารงานและมีวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานของบริษทัอยา่งชดัเจนเป็นแรงจูงใจท่ี

พนกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข 

  2.1.7 พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง

กันซ่ึงสอดคล้องผลการวิจัยของ คุณสร้อยทิพย์ ประเสริฐศักด์ิ (2551:65) เม่ือพิจารณาพบว่า 

พนักงานท่ีมีตาํแหน่งเป็นผูจ้ดัการร้านมีแรงจูงใจ ด้านความสําเร็จในการทาํงาน และด้านความ

มัน่คงในการทาํงานสูงสุด เน่ืองจากผูจ้ดัการร้านมีการปฏิบติังานของผูจ้ดัการร้านผลสาํเร็จในงาน มี

ส่วนในการสร้างช่ือเสียงและความสําเร็จให้กบัร้าน นาํความมัน่คงและความภาคภูมิใจให้กบัตวั

พนกังานและเป็นแรงจูงใจใหเ้กิดการทาํงานอยา่งมีความสุข  

 2.2 ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่อีเลฟเวน่  

ในจงัหวดันครราชสีมา ภายใตแ้นวความคิด ทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงไดน้าํปัจจยัจูงใจ (Motivation 

Factors) และปัจจยัอนามยั(Hygiene Factor)มาศึกษาผูว้จิยัไดมี้การอภิปรายในแต่ละดา้นดงัน้ี 
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  2.2.1 ดา้นความสําเร็จของงาน พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก สอดคลอ้ง

กับ คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:47) เน่ืองจากพนักงาน สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตาม

เป้าหมายท่ีกาํหนดไวเ้ป็นส่วนมากและมีความภูมิใจท่ีไดท้าํงานใหก้บัร้านไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

  2.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

สอดคลอ้งกบั คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551:29) เน่ืองจาก พนกังานไดรั้บการยอมรับนบัถือ

จากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีพนกังานร้านถือวา่เป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญั 

  2.2.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก  

สอดคลอ้งกบั คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551:30) เน่ืองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบั 

ความรู้ความสามารถมีการหนา้ท่ีความรับผดิมีขอบข่ายกาํหนดไวช้ดัเจน  

  2.2.4 ดา้นความรับผิดชอบ  พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก สอดคลอ้งกบั

คุณสร้อยทิพย ์ประเสริฐศกัด์ิ (2551:31) และคุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:49) เน่ืองจากงานท่ี

พนักงานมีความรับผิดชอบในงานท่ีได้รับมอบหมาย และสมารถแก้ไขปรับปรุงงานได้เม่ือพบ

ปัญหาก็สามารถแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งถูกตอ้ง 

  2.2.5 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน พบวา่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

ไม่สอดคล้องกับ คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:50) เน่ืองจากพนักงานจะมีโอกาสก้าวหน้า 

ในตาํแหน่งนั้นข้ึนอยูก่บัผลงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

  2.2.6 ด้านนโยบายและการบริหารงานพบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

สอดคล้องกับ คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:33)   เน่ืองจากพนักงานมีเห็นว่าบริษัทกําหนด

นโยบายและแนวทางการปฏิบติัไวอ้ยา่งชดัเจน สามารถนาํนโยบาย มาปฏิบติัไดจ้นบรรลุผล 

  2.2.7 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในร้าน พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มาก สอดคลอ้งกบั คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:34)  เน่ืองจากในร้านสาขาการปฏิบติังานกนั

ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน ตอ้งมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั โดยเฉพาะการทาํงานเป็นทีม 

  2.2.8 ด้านความมั่นคงในการทํางาน พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 

สอดคลอ้งกบั คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ ์(2552:35) เน่ืองจาก ร้านเซเวน่อีเลฟเวน่ อยูภ่ายใตก้ารบริหาร

ของบริษทั ซี พี ออลล ์และพนกังานมีความมัน่ใจวา่บริษทัมีความมัน่คงในการดาํเนินธุรกิจ 

  2.2.9 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน พบว่ามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 

สอดคล้องกับ คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:36) เน่ืองจากร้านสาขาเป็นสถานท่ีพนักงาน

ปฏิบติังานอยูใ่นร้านตลอดเวลา ความสะดวก สบาย อุปกรณ์การทาํงานท่ีมีความพร้อม ช่วยทาํให้

พนกังานมีความสุขในการทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
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  2.2.10 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่มีแรงจูงใจในการปฎิบติังานมาก ไม่สอด

สอดคล้องกับ คุณธีรพจน์ วรรณพุทธษ์ (2552:36) และสร้อยทิพย์ ประเสริฐศักด์ิ (2551:55) 

เน่ืองจากการพิจารณานาเงินเดือนในปัจจุบนั มีการปรับให้เหมาะสมกบัเศรษฐกิจในปัจจุบนัตาม

แรงงานขั้นตํ่าในกฎหมาย ท่ีกาํหนด และผูบ้ริหารตอ้งดูแลใหเ้กิดความเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 การศึกษาคร้ังนี้ได้นําแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงได้นําปัจจัยจูงใจ 5 ข้อและ

ปัจจัยอนามัย 5 ข้อมาใช้ในการศึกษา และการวิเคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ร้านเซเว่น อเีลฟเว่น ในจังหวดันครราชสีมา ทาํใหท้ราบวา่  

  3.1.1 ปัจจยัจูงใจ ท่ีนํามาวิเคราะห์ คือ ด้านความสําเร็จของงาน ด้านการได้รับ 

การยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความรับผิดชอบ และ ดา้นความกา้วหน้าใน

งาน  ผลการวิเคราะห์โดยรวมพบวา่ พนกังานร้านมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก ซ่ึงเป็นผล

มาจากบริษทัมีการดาํเนินงาน และวางแผนการบริหารจดัการท่ีเป็นส่ิงจูงใจตรงกบัความตอ้งการ

ของพนกังานท่ีปฏิบติังาน ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติัในระดบัท่ีมาก แต่เม่ือพิจารณารายดา้น 

พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจปานกลาง ในขอ้เร่ือง  เม่ือมีปัญหาในการทาํงาน และท่านสามารถ

แก้ไขปัญหาเหล่านั้ นได้ด้วยความรู้ความสามารถของท่านเอง  ด้านการยอมรับนับถือ ในเร่ือง

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจในการปฏิบติังานของท่านเสมอ ท่านไดรั้บการยกย่อง ชมเชยจาก

ผูบ้งัคบับญัชา ในผลสําเร็จของงานท่ีท่านไดท้าํสําเร็จไปแลว้ ในความกา้วหนา้ท่านมีความคาดหวงั

ท่ีจะได้รับการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งในอนาคตอนัใกล ้ เป็นผลสืบเน่ืองจากในการปฏิบติังาน

ภายในร้านสาขาส่ิงท่ีผูบ้ริการตอ้งปฏิบติัอยูอ่ยา่งสมํ่าเสมอไดแ้ก่ การให้ขวญั กาํลงัใจ การให้ความ

ดูแลกบัพนกังานทุกระดบั พร้อมการวางระบบการดาํเนินงานภายในร้านท่ีเป็นรูปแบบ เป็นขั้นตอน 

มีการมอบหมายหนา้ท่ีในการทาํงาน เพื่อปฏิบติังานท่ีพนกังานไดรั้บมอบหมายท่ีชดัเจน และการวดั

ความสามารถมาจากการดาํเนินงานท่ีเป็นเป้าหมาย ทาํให้พนกังานร้านมีแนวทางในการทาํงานได ้

ตามนโยบายท่ีให้มีการบริหารจดัการเพื่อให้พนักงานร้านรู้สึกว่า เป็นส่วนหน่ึงในองค์กร เกิดให้

รู้สึกมีส่วนร่วมในการทาํงานภายในร้าน 

  3.1.2 ปัจจัยคํ้ าจุน หรือปัจจัย อนามัย ท่ีนํามาวิเคราะห์  คือ ด้านนโยบายและ 

การบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ หรือผลประโยชน์ตอบแทน ผลการวิเคราะห์โดยรวมพบว่า 

พนักงานร้านมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก แต่ในดา้นเงินเดือนพบว่าพนักงานการทาํงาน่ี
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ค่อนข้างน้อย ด้วยค่า2 4เฉล่ีย 3.88 ทางบริษัทมีการปรับปรุงโครงสร้างเงินเดือน 24ให้ได้ตามความ

เหมาะสมกบังานท่ีทาํ การประเมินผลงานท่ีชดัเจน มีความยติุธรรม และมีอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสม

กบัเศรษฐกิจและสถานการณ์ปัจจุบนั เพื่อเป็นการจูงใจใหพ้นกังานมีความพร้อมท่ีจะทุ่มเท เพื่อให้มี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลใหก้บัร้านสาขา 

 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  

  3.2.1 ในการศึกษาในคร้ังน้ี ศึกษาเฉพาะแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดงันั้นในการศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาในดา้นทศันคติท่ีมีต่อองคก์รในการปฏิบติังานของพนกังาน 

เน่ืองจากทศันคติเป็นความคิดเห็นของพนกังานท่ีมีต่อองคก์รในดา้นต่างๆเพื่อจะไดป้ระเมินในดา้น

ท่ีต่างกนั และควรทาํการศึกษาภายหลงัจากท่ีมีการปรับปรุงในเร่ืองต่างๆแลว้ ซ่ึงคาดวา่จะเห็นความ

แตกต่างในเร่ืองความพึงพอใจในการทางานไดช้ดัเจนยิง่ข้ึน  

  3.2.2 การศึกษาคร้ังต่อไปควรศึกษาโดยใชท้ฤษฏีอ่ืนๆเป็นกรอบในการศึกษา เช่น 

ความตอ้งการของมาสโลว ์เพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการทางานในดา้นต่างๆ

ไดอ้ยา่งครบถว้น และนาํไปสู่การพฒันาองคก์รต่อไป  

  3.2.3 ควรศึกษาในด้านอ่ืนๆ โดยเพิ่มตวัแปรในการศึกษา เช่นการส่ือสารภาย 

ในองค์กร การมีส่วนร่วมภายในองค์กร ความผกูพนัต่อองค์กร ซ่ึงจะทาํให้ทราบถึงปัจจยัเหล่าน้ีมี

ผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานหรือไม่ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  3.2.4 ควรทาํการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเพื่อให้ไดข้อ้มูลท่ีสะทอ้นสภาพในเชิงลึก 

อนัจะทาํใหไ้ดรั้บความรู้มากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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ผู้ทรงคุณวุฒิ 

1. คุณชมรม เจนชยั 

ผูจ้ดัการทัว่ไป บริษทั ซี พี ออลล ์จาํกดั(มหาชน) ปฎิบติัการมณฑล 1 RN 

       2. คุณสุรพงษ ์เสรีวงศ ์ 

 ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไป บริษทั ซี พี ออลล ์จาํกดั(มหาชน) ปฎิบติัการมณฑล 1 RN 

       3. คุณฐายกิา โชติเกษมวงษ ์ 

      ผูจ้ดัการฝ่ายปฎิบติัการ บริษทั ซี พี ออลล ์จาํกดัมหาชน ปฎิบติัการมณฑล 1 RN  

 

  การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน่ือหา(Content Validity) 

       การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ถามกบัจุดประสงคร์ายบุคคล 

โดยใชสู้ตรในการคาํนวณ 

 

N

R
=IOC
Σ

 

IOC  คือ ดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้สอบกบัจุดประสงค ์

R  คือ คะแนนของผูเ้ช่ียวชาญ 

RΣ  คือ ผลรวมของคะแนนผูเ้ช่ียวชาญแต่ละคน 

Ν  คือ จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

 

จุดประสงค์

ท่ี 

ขอ้คาํถามท่ี      คะแนนของผุเ้ช่ียวชาญคนท่ี  

∑R 

 

IOC 1 2 3 

1 1 1 1 1 3 1 

 2 1 1 1 3 1 

 3 1 1 1 3 1 

 4 1 1 0 2 0.66 

 5 1 1 1 3 1 

 6 1 1 1 3 1 

 7 1 1 1 3 1 

 8 1 1 1 3 1 
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จุดประสงค์

ท่ี 

ขอ้คาํถามท่ี           

       คะแนนของผุเ้ช่ียวชาญคนท่ี 

 

∑R 

 

IOC 

1 2 3 

 9 1 1 1 3 1 

 10 1 1 1 3 1 

 11 1 1 1 3 1 

 12 1 1 1 3 1 

 13 1 1 1 3 1 

 14 1 1 1 3 1 

 15 1 1 1 3 1 

 16 1 1 1 3 1 

 17 1 1 1 3 1 

 18 1 1 1 3 1 

 19 1 1 1 3 1 

 20 1 1 1 3 1 

 21 1 1 1 3 1 

 22 1 1 1 3 1 

 23 1 1 1 3 1 

 24 1 1 1 3 1 

 25 1 1 1 3 1 

2 26 1 1 1 3 1 

 27 1 1 1 3 1 

 28 1 1 1 3 1 

 29 1 1 1 3 1 

 30 1 1 1 3 1 

 31 1 1 1 3 1 

 32 1 1 1 3 1 

 33 1 1 1 3 1 
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         คะแนนของผุเ้ช่ียวชาญคนท่ี  

∑R 

 

IOC จุดประสงค์

ท่ี 

ขอ้คาํถามท่ี 1 2 3 

 34 1 1 1 3 1 

 35 1 1 0 2 0.66 

 36 1 1 1 3 1 

 37 1 1 1 3 1 

 38 1 1 1 3 1 

 39 1 1 1 3 1 

 40 1 1 1 3 1 

 41 1 1 1 3 1 

 42 1 1 1 3 1 

 43 1 1 0 2 0.66 

 44 1 1 1 3 1 

 45 1 1 1 3 1 

 46 1 1 0 3 1 

ผลรวม IOC 46 46 43 135 44.98 

 

 

 

  ผลรวม IOC     =     44.98       

                                                             46 

 

    =  0.97 
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ภาคผนวก ข 

แบบสอบถาม 
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                                                              แบบสอบถาม                                              ชุดที…่……… 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านเซเว่น อเีลฟเว่น ในจังหวดันครราชสีมา 

แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึนเพื่อเป็นส่วนหน่ึงในการคน้ควา้แบบอิสระของนกัศึกษาหลกัสูตร

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิตมหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ขอ้มลูจากการตอบแบบสอบถามจะ

นาํไปใชเ้พื่อประโยชน์ทางการศึกษาเท่านั้นและไม่มีผลกระทบใดๆต่อการทาํงานของท่านจึงเรียน

มาเพื่อขอความกรุณาตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นของท่านและขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูง

ในความอนุเคราะห์สละเวลาตอบแบบสอบถามและแสดงความคิดเห็นอนัเป็นประโยชน์ต่อ

การศึกษาในคร้ังน้ี 

คําช้ีแจงโปรดทาํเคร่ืองหมายลงใน� และเติมข้อความลงในช่องว่าง 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

� 1) ชาย   � 2) หญิง   

2. อาย ุ

� 1) 18-20 ปี   � 2) 21-25ปี  � 3) 26-30ปี 

� 4) 31-35ปี   � 5) 35 ปีข้ึนไป      

3.สถานภาพ 

� 1) โสด  � 2) สมรสจดทะเบียน       � 3) สมรสไม่จดทะเบียน     

� 4) หมา้ย/หยา่ร้าง/เลิกรา                          

4.ระดบัการศึกษา  

� 1) มธัยมศึกษาตอนตน้    �2) มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช  �3) อนุปริญญา/ปวส 

� 4) ปริญญาตรี           

5. อายกุารทาํงาน 

� 1) ตํ่ากวา่ 1 ปี    � 2) ตั้งแต่ 1 ปี - 2 ปี  � 3) ตั้งแต่ 2ปี – 5ปี 

� 4) ตั้งแต่5 ปี – 10 ปี  � 5) 10 ปี ข้ึนไป 

6. รายได ้

� 1) 5,100-10,000  � 2) 10,001-15,000 

� 3) 15001-20000  � 4) 20,001-25,000  � 5) 25,000 ข้ึนไป 

7. ตาํแหน่ง  

� 1) พนกังานรายวนั � 2) พนกังานประจาํ � 3) ผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน  

� 4) ผูจ้ดัการร้าน 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

คําแนะนํา  โปรดทาํเคร่ืองหมาย /  ลงในช่องคําตอบทีต่รงกบัความรู้สึกท่านมากทีสุ่ดเพยีงข้อเดียว

(กรุณาตอบทุกข้อ)    5 หมายถึง มากทีสุ่ด             4 หมายถึง มาก        3 หมายถึง ปานกลาง                                                                            

                                         2 หมายถึง   น้อย                  1 หมายถึง น้อยทีสุ่ด                                     

    

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.ปัจจัยจูงใจ 

  1.1.ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

1 งานของท่านประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละภายใน

ระยะเวลาท่ีกาํหนด 

     

2. ผลสาํเร็จในงานของท่าน มีส่วนในการสร้างช่ือเสียงและ

ความสาํเร็จใหก้บัร้านของท่าน  

     

3.เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเหล่านั้น

ไดด้ว้ยความรู้ความสามารถของท่านเอง 

     

4.ท่านเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาวา่เป็นพนกังานท่ีมี

ความสามารถและศกัยภาพ 

     

5.ท่านรู้สึกภูมิใจกบัผลสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนั      

1.2.ด้านการได้รับยอมรับนับถือ 

6. ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

7.ท่านเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จของงานในร้านสาขา      

8.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไวว้างใจในการปฎิบติังานของท่านเสมอ      

9.ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา ในผลสาํเร็จของ

งานท่ีท่านไดท้าํสาํเร็จไปแลว้ 

     

10.งานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับจากสังคม

และบุคคลทัว่ไป 
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แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1.3 ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 

11.งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ      

12.งานท่ีทาํมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ และ ส่งเสริมให้

ใชค้วามคิดสร้างสรรค ์

     

13.หนา้ท่ีความรับผดิมีขอบข่ายกาํหนดไวช้ดัเจน      

14.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเปิดโอกาศใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมี

ส่วนร่วมในการปฎิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ 

     

15.ท่านมีความพงึพอใจกบังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี      

1.4 ด้านความรับผดิชอบ 

16. ร้านของท่านมีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบในงานของ

ท่านไวใ้หอ้ยา่งชดัเจน 

     

17.ท่านทาํงานท่ีรับผิดชอบอยา่งเตม็ความสามารถ เพื่อใหหง้าน

สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้แมจ้ะประสบปัญหา 

     

18.ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจในงานของ

ตนเองอยา่งเหมาะสม 

     

19.ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนเอยูส่มอ      

20.ท่านไดรั้บการมอบหมายงานท่ีมีความสาํคญัและเร่งด่วนจาก

ผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฎิบติัอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

1.5ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 

21.ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใน

อนาคตอนัใกล ้

     

22.ท่านมีความพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของงานของท่าน

ในปัจจุบนั 

     

23.ท่านรู้สึกวา่ การเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทัของท่าน ใน

ปัจจุบนัเป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

     

24.ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาใหมี้โอกาสกา้วหนา้

ตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่
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แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

25.ท่านไดรั้บการพิจารณาความดี ความชอบ จากผลสาํเร็จของงาน

ท่ีไดรับมอบหมาย 

     

2.ปัจจัยคํา้จุน หรือปัจจัยอนามัย 

2.1 ด้านนโยบายการบริหาร 

26. บริษทัของท่านมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานท่ี

ชดัเจน 

     

27.บริษทัไดมี้การช้ีแจงนโยบายการบริหารงานใหท่้านไดรั้บทราบ

อยา่งชดัเจน 

     

28.ท่านมีความเขา้ใจในนโยบายการยริหารงานของบริษทัอยา่ง

ชดัเจน 

     

29.บริษทัมีนโยบายใหท้่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

ในการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

30.หวัหนา้งานของท่านมีการสั่งงานและมอบหมายงานต่างๆ 

อยา่งชดัเจน 

     

2.2.ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในร้านสาขา 

31.ทุกๆคนในร้านสาขาของท่าน มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และ

ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานอยา่งดี 

     

32.ท่านปฎิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสบายใจ      

33. ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน มกัใหค้าํแนะนาํอยา่งเป็นมิตรอนัเป็น

การส่งผลดีต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     

2.3.ด้านความมั่นคงในการทํางาน 

35. บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการดาํเนินธุรกิจ      

36.งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงและเป็นงานท่ีมีเกียรติ      

37.บริษทัมีส่วนช่วยในการสร้างความมัน่คงในชีวติและสร้าง

ความเป็นอยูท่ี่ดีใหก้บัท่าน 

     

 

 

 



 106 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

38.สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น แสงสวา่ง 

อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ และความสะอาด  

     

39.สถานท่ีทาํงานมีสาธารณูปโภคท่ีเพียงพอแก่ความตอ้งการ เช่น 

หอ้งนํ้า  นํ้าด่ืม เป็นตน้ 

     

40.สถานท่ีทาํงานของท่านสามารถเดินทางเขา้ทาํงานได้

โดยสะดวก 

     

41.สถานท่ีทาํงานของท่านมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ท่ีจาํเป็นและ

เพียงพอ เอ้ือต่อการทาํงานโดยสะดวก 

     

2.5 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

42.ท่านไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีเหมาะสมกบังานท่ีไดรั้บ

มอบหมาย 

     

43.ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับใหเ้หมาะสม 

กบัสภาพเศรษฐกิจ และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

44. ท่านไดรั้บสวสัดิการต่างๆท่ีเหมาะสมและท่านมีความพึงพอใจ      

45. โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการดาํเนินงาน      

46. ท่านมีความพงึพอใจกบัการประเมินผลการทาํงานและอตัรา

ข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 

     

 

ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเพื่อเป็นประโยชน์ในการปรับปรุงและแกไ้ขเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงาน

ซ่ึงจะช่วยใหท้่านเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 

  

                          ขอขอบพระคุณท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ    นางสาวววิรรธณี พชสิทธ์ิ 
วนั เดือน ปีเกดิ  26  ธนัวาคม 2518 
สถานทีเ่กดิ  อ าเภอช านิ จงัหวดับุรีรัมย ์
ประวตัิการศึกษา  ศิลปศาสตร์บณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฎับุรีรัมย  ์
สถานทีท่ างาน  บริษทั ซี พี ออลล ์จ ากดั (มหาชน)  ส านกังานยอ่ยจงัหวดันครราชสีมา  
  ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา  
ต าแหน่ง  ผูจ้ดัการเขต ปฎิบติัการร้าน ปฎิบติัการมณฑล 1 RN 
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