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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของ
พนักงานร้านเซเว่น-อีเลฟเว่น จงัหวดัสระบุรี (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานร้าน  เซเวน่-อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น จงัหวดัสระบุรี จ  านวน 
250 คน ก าหนดกลุ่มตวัอย่าง โดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 154 คน โดยใชว้ิธี
สุ่มตวัอย่างแบบโควตา เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียวและ 
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดั
สระบุรี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าระดบัแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก
ได้แก่  ด้านสถานภาพ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านการได้รับ 
การยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านนโยบายการท างาน ด้านสภาพการท างานด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการบงัคบับญัชา   
ส่วนระดับแรงจูงใจท่ีอยู่ในระดับปานกลาง ได้แก่ ด้านค่าตอบแทน (2) พนักงานท่ีมีคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคลดา้นสถานภาพและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน ระยะเวลาในการท างานและ
ระดบังานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  0.05  
 
 
 
ค าส าคัญ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังาน  เซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี 
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Abstract 

 

 The purposes of this study were (1) to determine the level of working 

motivation of 7-Eleven’s employees in Saraburi province; and (2) to compare the 

level of working motivation of 7-Eleven’s employees in Saraburi province classified 

by personal characteristics.  

 Population was 250 employees of 7-Eleven located in Saraburi province. 

The sample consisted of 154 employees derived from a quota sampling method and 

calculated by Yamane’s formula. Questionnaires were used for data collection as well 

as the descriptive statistics – percentage, mean, standard deviation, t-Test; One-Way 

ANOVA and Least Significant Difference were used for data analysis. 

 The study indicated that (1) the employees of 7-Eleven in Saraburi 

province had working motivation at high level overall. Marital status, job promotion, 

job description, recognition, achievement, working policy, working conditions, staff 

relationship, working security, responsibility and commanding were the high level of 

motivation factors whereas revenue was considered at the middle level; and (2) the 

employees with different marital status and educational background had no 

differences in working motivation while the employees with different sex, age, 

monthly income, working experiences and job position had different working 

motivation with statistically significant at the 0.05 level.          
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
  
 ในยคุโลกาภิวตัน์ (Globalization) โลกมีการแข่งขนัสูง นอกจากทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็น
ปัจจยัหลกัขบัเคล่ือนใหอ้งคก์รใหป้ระสบความส าเร็จ ความรู้ก็มีความส าคญัและจ าเป็นอยา่งยิ่งเน่ือง 
จากความกา้วหนา้ทางเทคโนโลยี และขอ้มูลข่าวสารท่ีเขา้ถึงไดง่้ายข้ึน ซ่ึงการพาองคก์รให้ประสบ
ความส าเร็จและอยูร่อดในยุคน้ี ตอ้งอาศยัฐานความรู้ท่ีมัน่คงมีระบบและความต่อเน่ือง ท่ามกลาง
การเปล่ียนแปลง ทั้งทางดา้นสังคม เศรษฐกิจ การเมืองและส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึง
การพฒันาความรู้ใหม่ๆ เพื่อการแข่งขนัและเสริมสร้างความเขม้แข็งจึงเป็นฐานท่ีส าคญัอยา่งยิ่งใน
การพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละการจดัการความรู้มีความส าคญักบังานทุกอย่างในองค์การ การ
จดัการความรู้ท่ีดีน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  ก่อให้เกิดประโยชน์กบัองค์กรทรัพยากร
มนุษยจึ์งเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะเป็นผูใ้ชท้รัพยากรชนิดอ่ืนๆใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด จึงจ าเป็นท่ี
จะต้องพฒันาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความพร้อมและมีความเหมาะสมท่ีจะเป็นผูก้  าหนดหรือผูใ้ช้
ทรัพยากรให้มีคุณค่าและประสิทธิภาพท่ีสุด ซ่ึงการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นทรัพยากรท่ี
ทรงคุณค่าต่อองค์กรนั้นให้เกิดฐานการจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์งจ าเป็นตอ้งพฒันาให้ทนัต่อการ
เปล่ียนแปลง เน่ืองจากมนุษย ์เป็นบุคคลท่ีมีความส าคญัต่อการสร้าง ถ่ายทอด กระจายและน าความรู้
ไปใช ้ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรบุคคลนั้นถือเป็นการลงทุนท่ีคุม้ค่าและย ัง่ยืนท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบ
กบัการลงทุนประเภทอ่ืนๆ เพราะความส าเร็จขององคก์รข้ึนอยูก่บัศกัยภาพของบุคลากร องคก์รใด
หากมีทรัพยากรมนุษยท่ี์มีความสามารถสูง มีคุณธรรม มีจริยธรรม ย่อมสามารถสร้างความ
ไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั น าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จไดต้ามเป้าหมายท่ีตอ้งการอยา่งย ัง่ยืน องคก์ร
ทุกองคก์รจึงปรารถนาและให้ความส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์ห้เป็นทั้งคนดีและคนเก่ง
อยูต่ลอดเวลาและท าอยา่งไรจะใหท้รัพยากรบุคคลเหล่านั้นท างานเตม็ท่ี เตม็ความสามารถเพื่อให้ได้
งานท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุด และดว้ยปริมาณมากท่ีสุดผูบ้ริหารหลายคนอาจคิดถึงกลยุทธ์การให้รางวลั
และการลงโทษ ผูบ้ริหารบางคนคิดถึงหลกัเมตตาธรรมให้อยูก่นัดว้ยความรักความเขา้ใจแลว้พลงั
การท างานก็จะตามมา 
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 แรงจูงใจเป็นตวัผลกัดนักระตุน้เร้าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้า 
หมายในการปฏิบติังานการท าความเขา้ใจพฤติกรรมของบุคคลในองค์การ  จึงเป็นความจ าเป็นท่ี
ผูบ้ริหารจะตอ้งทราบ เพื่อท าให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการปฏิบติังานซ่ึงจะตอ้งสร้าง
แรงจูงใจเป็นส่ิงเร้า ซ่ึงสามารถอธิบายไดจ้ากพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
แมว้า่จะมีความสามารถเท่าเทียมกนัและมีส่ิงแวดลอ้มท่ีเหมือนกนั หากบุคคลขาดแรงจูงใจ ก็จะไม่
มีความตั้งใจและเพียรพยายามในการปฏิบติังาน ผลงานท่ีดีย่อมไม่เกิดข้ึน การเสริมสร้างให้
คนท างานไดเ้ป็นอยา่งดีนั้น นอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพ
แลว้ยงัเนน้บรรยากาศท่ีผูป้ฏิบติัมีความสุขความพอใจและเต็มใจลงทุนลงแรง  เพื่อให้ผลงานบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ การท างานในลกัษณะดงักล่าวคือการจูงใจในการท างาน (work motivation) 
ซ่ึงควรใหค้วาม ส าคญัและสนใจศึกษาเพื่อพฒันางานให้เจริญกา้วหนา้ บริษทั ซี.พี.เซเวน่อีเลฟเวน่ 
จ ากัด (มหาชน) จึงมีการพฒันาและฝึกอบรมพนักงาน นอกจากใช้เป็นเคร่ืองมือในการบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของ ซี.พี.เซเวน่อีเลฟเวน่  แลว้ยงัเป็นเคร่ืองมือในการสร้างแรงจูงใจให้
พนกังานพฒันาศกัยภาพและความกา้วหน้าในอาชีพของตนเองดว้ย เม่ือพนกังานไดรั้บการพฒันา
จนกระทัง่มีความรู้ทกัษะสามารถปฏิบติัหน้าท่ีมีผลงานตามท่ีคาดหวงั และท าให้องค์กรมีผลการ
ด าเนินงานบรรลุตามเป้าหมาย พนักงานมีโอกาสเติบโตตามสายบังคับบัญชา จากพนักงาน
ปฏิบติัการเป็นผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน ผูจ้ดัการร้าน ผูช่้วยผูจ้ดัการเขตและผูจ้ดัการเขตและเติบโตเป็น
ผูบ้ริหารระดับกลางในระดับผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไป จนถึงผูบ้ริหารระดับสูงข้ึนกับ
ความสามารถของพนกังาน  
 บริษทั ซี.พี.เซเว่นอีเลฟเว่น จ ากดั(มหาชน) ตระหนกัและไดเ้ล็งเห็นความส าคญัของ
ทรัพยากรบุคคล จากเหตุผลดงักล่าวผูศึ้กษาจึงสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ร้านเซเว่น อีเลฟเว่น จงัหวดัสระบุรี และสามารถน าขอ้มูลไปใช้เป็นแนวทางการบริหารงาน 
เพื่อเสริมสร้างปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้ดียิ่งข้ึนของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น  
จงัหวดัสระบุรี และน าขอ้มูลไปปรับปรุงระบบการจูงใจในการปฏิบติังานและการรักษาบุคลากร
ของบริษทัฯท าใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 

2. กรอบความคดิทางทฤษฎ ี
 
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ (Dictionnary of Management) ของทอส และ  
คาร์โรลล ์(Tois and Carroll 1982 : 387) และยงยทุธ (2547 : 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยั 
ของเฮอร์สเบอร์ก วา่ ความพึงพอใจในงานท่ีท า จะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดี 
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3. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

 การวจิยัคร้ังน้ีไดก้  าหนดวตัถุประสงคไ์วด้งัน้ี 
2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน เซเวน่-อีเลฟเวน่   

จงัหวดัสระบุรี 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน  เซเวน่-อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 

4. กรอบแนวความคดิการศึกษา 
 

 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจดัการ (Dictionnary of Management) ของทอส และ  
คาร์โรลล ์(Tois and Carroll 1982 : 387) และยงยทุธ (2547 : 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยั 
ของเฮอร์สเบอร์กวา่ความพึงพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดี 
 

                          ตัวแปรอสิระ                        ตัวแปรตาม 
 

 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

     ปัจจยัคุณลกัษณะส่วน
บุคคล                                                                    
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. รายได ้
4. สถานภาพ 
5. ระดบัการศึกษา 
6.ระยะเวลาในการท างาน 
7.ระดบังาน 
 

                       แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
1. สถานภาพ 
2. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
3. ลกัษณะของงาน  
4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
5. ความส าเร็จของงาน 
6. นโยบายการท างาน 
7. สภาพการท างาน 
8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
9. ค่าตอบแทน  
10. ความมัน่คงในงาน 
11. ความรับผดิชอบ 
12. การบงัคบับญัชา 
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5.               ศึกษา 
 

ผูศึ้กษาไดก้ าหนดสมมติฐานในการศึกษาคร้ังน้ี  คือ 
5.1                             จงัหวดัสระบุรี  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัปานกลาง 
5.2                             จงัหวดัสระบุรี  ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
 

6. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 6.1 ขอบเขตด้านสถานที ่ ศึกษาเฉพาะในเขตพื้นท่ีจงัหวดัสระบุรี 
 6.2 ขอบเขตด้านประชากร 
  กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเวน่ 
(7-Eleven) ท่ีอาศยัอยูใ่นพื้นท่ีจงัหวดัสระบุรี ซ่ึงมีจ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่งประชากร 250 คน 

6.3 ขอบเขตด้านตัวแปร 

6.3.1 ตัวแปรอิสระ  คือ เพศ, อาย,ุ สถานภาพ, การศึกษา, ระดบังาน, ระยะเวลาใน 
การท างาน, รายไดต่้อเดือน 

6.3.2 ตัวแปรตาม             ดงัน้ี 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   1) สถานภาพ 
   2)  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
   3) ลกัษณะของงาน  
   4) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   5) ความส าเร็จของงาน 
   6) นโยบายการท างาน 
   7) สภาพการท างาน 
   8) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
   9) ค่าตอบแทน  
   10) ความมัน่คงในงาน 
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   11) ความรับผดิชอบ 
   12) การบงัคบับญัชา 
 6.4 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานร้าน  เซเวน่-อีเลฟเวน่ (7-Eleven) 
ในเขตจงัหวดัสระบุรี  โดยมีประชากรทั้งส้ิน  250  คน ซ่ึงจะน ามาค านวณหาค่ากลุ่มประชากร 
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของยามาเน่  (Yamane 1970 : 725, อา้งถึงใน ยทุธ ไกยวรรณ์ 2546 : 105)  
 

7. นิยามศัพท์ 
 
 7.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  หมายถึง  เป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าให้การท างานมี
ความสุข ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนัใหง้านส าเร็จ แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจใน
งานท่ีท า อาจจะเกิดจากค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีได้รับหรือเกิดจากความมุ่งหวงัในการเล่ือน
ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตลอดจนความมัน่คงในอาชีพบุคคลท่ีมีขวญัและก าลังใจในการท างานท่ีดี  
จะส่งผลต่อความส าเร็จและมีผลงานท่ีดีดว้ย   
  7.1.1 ดา้นสถานภาพ หมายถึง ต าแหน่งของบุคคลในแต่ละสังคมนอกจากนั้นแลว้
สถานภาพนั้นถือไดว้่าเป็นส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างสรรค์ข้ึนมา เพื่อให้แต่ละบุคคลและคนอ่ืน ๆ ไดรั้บรู้
ร่วมกนัวา่เป็นใครและมีสถานภาพทางสังคมท่ีแตกต่างกนัอยา่งไร ซ่ึงเม่ือเรามองโดยรวมแลว้สังคม
ก็คือ เครือข่ายของสถานภาพ (Network of Status) กล่าวคือ สถานภาพเป็นโครงสร้างของระบบ
สังคมท่ีก าหนดและเช่ือมโยงบุคคลกบัโครงสร้างสังคมอ่ืน (ถวลัย ์ภูถวลัย.์  2548 : 16) นอกจากนั้น
ยงัเป็นสิทธิและหน้าท่ีของบุคคลอันมีอยู่และเก่ียวเน่ืองกับบุคคลอ่ืนและสังคมส่วนรวมเป็น
ส่ิงจ าเป็นส าหรับสังคมท่ีมีคนจ านวนมากเพราะบุคคลไม่สามารถรู้จกักนัหมดได ้ ดงันั้นบุคคลจึง
จ าเป็นตอ้งติดต่อกนัโดยผา่นการรับรู้จากต าแหน่ง (กฤษฎา สิริพฒันโชติกุล.  2549 : 70) 
  7.1.2 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน หมายถึง การท่ีไดรั้บการสนบัสนุนหรือ
การไดป้รับเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บโอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ความสามารถของตน เช่น  
การไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมสัมมนาหรือไดศึ้กษาต่อ เป็นตน้ 
  7.1.3 ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ เป็นงานท่ีทา้ทาย 
ความรู้ความสามารถ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ เป็นตน้ 
  7.1.4 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การมีความรู้ความสามารถ  
การนบัถือตนเองความเป็นอิสระในการท างาน และความตอ้งการเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนอ่ืน  
หรือการมีต าแหน่งสูงในองคก์ร  
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  7.1.5 ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง ความรู้สึกภูมิใจในความส าเร็จจาก 
การท างานจนเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
  7.1.6 ดา้นนโยบายการท างาน หมายถึง แผนงานในการปฏิบติังานของบริษทั 
ท่ีก าหนดไว ้เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานของพนกังานใหบ้รรลุเป้าหมายของบริษทัรวม 
ทั้งพนกังานปฏิบติัการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย  
  7.1.7 ดา้นสภาพการท างาน หมายถึง สภาพท่ีเหมาะสมในการท างานความสะดวก  
สบายในการท างานรวมไปถึงผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เช่น มีแสงสว่างเพียงพอใน 
การท างาน อากาศถ่ายเทสะดวก มีอุปกรณ์ และมีการจดัหาเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการท างาน 
ท่ีเพียงพอ 
  7.1.8 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล หมายถึง ความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ  
ในการท างาน เช่น การใหค้วามช่วยเหลือใหค้  าปรึกษาและการใหก้ าลงัใจจากเพื่อนร่วมงานและ 
ผูบ้งัคบับญัชา 
  7.1.9 ดา้นค่าตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างานซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของ
ค่าจา้ง เงินเดือนและสวสัดิการต่างๆท่ีบริษทัจดัให ้
  7.1.10 ดา้นความมัน่คงในงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน ความมัน่คงขององคก์ารหรือความย ัง่ยนืของอาชีพ  
  7.1.11 ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัท่ีมีความส าคญัต่อ
บริษทัและสังคมส่วนรวมและการได้รับมอบหมายให้ท างานอย่างมีอิสระมีโอกาสตดัสินใจแก ้
ปัญหาหรือรับผดิชอบงานดว้ยตนเองอยา่งเตม็ท่ี 
  7.1.12 ดา้นการบงัคบับญัชา หมายถึง การแนะแนวการท างานหรือการมอบ  
หมายงานอยา่งเหมาะสม ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในสายงานของตนและสามารถ 
แก ้ปัญหาไดอ้ยา่งดีมีการส่งเสริมและใหก้ าลงัใจกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  7.1.13 เขตจงัหวดัสระบุรี  หมายถึง ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในเขตจงัหวดัสระบุรี  
ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ลือกเป็นตวัอยา่งเพื่อท าการศึกษาในคร้ังน้ี 
 7.2  พนักงาน  หมายถึง  ผูท่ี้ปฏิบติังานในร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  
ซ่ึงผูศึ้กษาไดใ้ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาในคร้ังน้ี 
 7.3 เซเว่น อเีลฟเว่น จังหวดัสระบุรี หมายถึง ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ท่ีผูศึ้กษาไดท้  า 
การเก็บขอ้มูลเพื่อใชศึ้กษาในคร้ังน้ี 
 
 



7 

8. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 ผลการศึกษาคร้ังน้ี  คาดวา่จะไดรั้บประโยชน์  ดงัต่อไปน้ี 
 8.1 ฝ่ายบริหาร บริษัท เซเว่น อีเลฟเว่น สามารถน าผลการศึกษาไปใช้เพื่อเป็น
ประโยชน ์ ในการวางแผนดา้นบุคลากรของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  
 8.2 ฝ่ายบริหาร บริษทั เซเวน่ อีเลฟเวน่ สามารถน าขอ้มูลไปใชเ้ป็นแนวทาง 
การบริหาร งานเพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการ 
 8.3 ฝ่ายบริหาร บริษทั เซเวน่ อีเลฟเวน่ สามารถน าวิธีการวิเคราะห์ไปเป็นแนวทางใน
การวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีเก่ียวกบัปัญหาเร่ืองแรงจูงใจน าไปใช้ประโยชน์กบัหน่อยงานหรือบริษทั 
อ่ืนๆท่ีตอ้งการท าการวจิยัในเร่ืองเดียวกนั 
 8.4 เป็นแนวทางในการท าวิจยัด้านการวางแผนบุคลากรขององค์กร  เพื่อรักษา
ทรัพยากร บุคคลในองคก์รอนัคุณค่าใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 การวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  
จงัหวดัสระบุรี ผูศึ้กษาไดว้างแนวทางในการศึกษาเอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวจิยั 
โดยครอบคลุมเน้ือหาในประเด็นหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
2. นโยบายแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน  เซเวน่ อีเลฟเวน่ 
3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 แนวคิดทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 แรงจูงใจ(Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลเต็มใจท่ีจะใช้พลงัเพื่อให้ประสบความ 
ส าเร็จในเป้าประสงค์ (goal) หรือรางวลั (reward) การจูงใจเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นส าหรับการท างาน
ร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงท่ีช่วยใหบุ้คคลไปถึงซ่ึงเป้าประสงคท่ี์ตอ้งการจะไดรั้บ กล่าวคือ การจูงใจเป็น
วธีิการท่ีจะกระตุน้ใหผู้ร่้วมงานมีก าลงัใจในการท างาน เพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
(Dale S. Beach, 1957) หรือเป็น ความตอ้งการ (Need) หรือความกดดนัท่ีกระตุน้ให้บุคคลปฏิบติั 
(Kotler, 2002: 195) ค าวา่ “แรงจูงใจ” หรือ motive ไดมี้ผูใ้หค้าจากดัความไว ้ดงัน้ีคือ 
 ยงยุทธ โพธ์ิทอง (2546 : 4) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการท างานวา่ หมายถึง 
ส่ิงกระตุน้ หรือแรงผลกัดนัหรือความตอ้งการท่ีผลกัดนัให้พนกังานเต็มใจในการท างาน เพื่อให้เกิด
ความพอใจ มุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและบรรลุผลส าเร็จ 
 ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์(2551: 78) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ การจูงใจหมายถึง 
การเคล่ือนท่ีเน่ืองจากการจูงใจจะท าใหเ้กิดบุคคลเกิดการกระท า เพื่อให้เขา้สู่เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ 
ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาท่ีผ่านมาได้มีผูส้นใจ
ศึกษาการจูงใจเพื่อใชง้านในดา้นต่างๆเช่น การบริการ การสอน และการพฒันาเป็นตน้ 
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 ทองพนัชั่ง พงษ์วารินทร์ (2552:110) ได้ให้ความหมายของการจูงใจไวว้่า การจูงใจ
หมายถึง การท าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามโดยการวิเคราะห์บุคลิกลกัษณะส่วนตวัของแต่ละบุคคลของ
สมาชิกในทีมแลว้เลือกเทคนิควิธีการท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคนกลุ่มคน
และสถานการณ์เพื่อท าให้เกิดการยอมรับและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน“เม่ือไรท่ีรู้สึกดี
ผลลพัทข์องงานท่ีจะออกมาดี แต่ถา้รู้สึกแยผ่ลลพัทข์องงานก็จะออกมาแยต่ามไปดว้ย 
 ธีราภรณ์ พาหุรักษ ์(2549 : 12) ไดใ้ห้ความหมายวา่ แรงจูงใจหมายถึง แรงผลกัดนัใน
ตวับุคคลท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ ซ่ึงแรงจูงใจเกิดจากส่ิงจูงใจหรือส่ิงกระตุน้จากพฤติกรรมในการ
ท างานของแต่ละบุคคล 
 บุญใจ ศรีสถิตนรากลู (2550 : 10) ไดใ้หค้วามหมายวา่ แรงจูงใจเป็นเป็นแรงขบัภายใน
หรือเป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนทางดา้นจิตใจ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมและการกระท าของบุคคลเพื่อให้
บรรลุผลส าเร็จท่ีปรารถนา 
 สมคิด  กลบัดี (2549 : 17) ไดก้ล่าววา่  แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกั  แรงกระตุน้ท่ีเกิด
จากความต้องการของมนุษย์ท่ีได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นท่ีองค์กรจดัให้ซ่ึงก่อให้เกิด
พฤติกรรมในท่ีท างาน และพฤติกรรมในการท างานน้ีเกิดจากแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ต่างๆ   
 เติมศกัด์ิ  คทวณิช (อา้งถึงใน พาสนา จุลรัตน์ ,2548 : 194) สรุปความหมายของ
แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการการใชปั้จจยัทั้งหลายท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความตอ้งการ เพื่อสร้าง
แรงขบัและแรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายใหแ้สดงพฤติกรรมจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างไวโ้ดยปัจจยัดงักล่าว
นั้น อาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอกกบัส่ิงเร้าภายใน หรือทั้งสองประการก็ได ้
 รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2549 : 242) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในบุคคลซ่ึง
จะก าหนดระดบัทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง  
 พลีอุส และ ลทัช (Preuss and Lautsch ,2002 : 535) กล่าวว่า ความมัน่คงในงานมี
ความสัมพนัธ์ทาง บวกกบัการมีส่วนร่วมในการท างานของบุคลากร กล่าวคือ ความรู้สึกมัน่คงใน
งานท าให้บุคลากรมีการปฏิบติังานดีข้ึนและยงัพบว่า ความรู้สึกไม่มัน่คงในงาน ท าให้ความพึง
พอใจและความรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารของบุคลากรลดลง  
 แมคโดนอลด์, ดินเกส และ แมคนีล (McDonald, Dingess, and MacNeill ,2005 : 3) 
จากภาควิชาจิตวิทยาของมหาวิทยาลยั Delaware ไดศึ้กษาความผูกพนัต่อองค์การโดยส ารวจจาก
กลุ่มหวัหนา้คนงานพบวา่การไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้มีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัความรู้สึก
ผกูพนัต่อองคก์าร 
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 เซอร์โต (Certo ,2000 : 555) ไดก้ล่าววา่ ความตอ้งการท่ีแสวงหาการเรียนรู้โดยอาศยั
ชีวิตและการท่ีบุคคลมุ่งท่ีความตอ้งการเฉพาะอย่างมากกวา่ความตอ้งการอ่ืนๆดงันั้นความตอ้งการ
เพื่อความส าเร็จ (need for achievement) จึงเป็นความปรารถนาท่ีจะบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงมีลกัษณะทา้
ทายและเยีย่มยอด 
 ยคัล ์(Yukl ,2006 : 444) ไดก้ล่าววา่ หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีจะให้ 
การสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความพยายามในการท าความเขา้ใจปัญหาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้
ความช่วยเหลือพฒันาอาชีพมีความเป็นมิตรรับฟังความคิดเห็นและให้ความเป็นอิสระในการท างาน 
มีความสามารถในการสร้างทีมงานและสร้างความเช่ือมัน่ให้กบัสมาชิกของกลุ่มในการปฏิบติังาน 
นอกจากนั้น ผูบ้งัคบับญัชาท่ีดีตอ้งสามารถประสานความร่วมมือกบัภายนอกองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 
ซ่ึงปัจจยัภายนอกบางอยา่งสามารถน ามาสนบัสนุนการท างานของสมาชิกไดเ้ช่น กฎระเบียบต่างๆ
ของทางการ การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาจะท าใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมัน่ใจและมี 
การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพค านึงถึงเป้าหมายหลกัขององคก์าร 
 ลี และ แบรนด ์(Lee and Brand ,2005 : 329-332) ใหค้วามหมาย 
ของการมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานวา่เป็นลกัษณะความเก่ียวขอ้งกนัของกลุ่มในเร่ืองใดเร่ือง
หน่ึง เช่น การท างานร่วมกนัเป็นอยา่งดี มีการส่ือสารถึงกนัอยา่งทัว่ถึง มีความร่วมมือในการท างาน
เพื่อผลส าเร็จดว้ยความพยายามจากผลการวิจยัเขาพบว่าความสัมพนัธ์ท่ีดีของเพื่อนร่วมงานท าให้
เกิดความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงส่งผลท่ีดีต่อผลของการปฏิบติังานของบุคลากร 
 มคัไซค ์(Muczyk ,2004 : 69) กล่าววา่ ผูบ้ริหารท่ีมีภาวะผูน้ า สามารถบริหารโดยเนน้
การจดัวางองคก์าร การปรับปรุงโครงสร้างองคก์าร เช่น การลดล าดบัชั้นของการบงัคบับญัชา  
การกระจายอ านาจให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะประสบความส าเร็จและส่งผลต่อประสิทธิผลของ
องค์การได้เป็นอย่างดี และนอกจากนั้น นลินี พงษ์ชวาล (2543) ไดศึ้กษาปัจจยัการบริหารท่ีมี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน พบว่าปัจจยัการบริหารไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สภาพแวดลอ้มและ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง นอกจากนั้นยงัข้ึนอยูก่บัการประสานงานของผูบ้ริหารซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ี
ส าคญัยิ่งขั้นตอน หน่ึงของกระบวนการบริหารท่ีนกับริหารทุกคนตอ้งมี ซ่ึงการประสานงานนบัวา่
เป็นศิลปะท่ีนักบริหารจะต้องเรียนรู้ความส าเร็จในการท างานไม่ว่าจะเป็นงานแผนหรืองาน
โครงการ ยอ่มจะตอ้งอาศยัการประสานงานท่ีดีของผูบ้ริหารทุกระดบั 
 มนัด้ี และ นี (Mondy and Noe ,2005 : 125) กล่าววา่ นโยบายขององคก์ารในการเล่ือน
ต าแหน่งงานแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ การเล่ือนต าแหน่งให้กบับุคลากรภายในองคก์าร เพื่อให้
ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีวา่ตามความรู้ความสามารถ กบัอีกประเภทหน่ึงก็คือการคดัเลือกบุคลากร
จากภายนอกองคก์าร เพื่อบรรจุลงในต าแหน่งท่ีวา่งการท่ีบุคลากรในองคก์ารเห็นนโยบายการเล่ือน
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ต าแหน่งงานขององคก์ารจะท าให้เขา เกิดความรู้สึกวา่มีโอกาสท่ีจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งเช่นกนั 
ซ่ึงโอกาสท่ีจะได้รับการเล่ือนต าแหน่งของบุคลากรถือว่า เป็นปัจจยัจูงใจของบุคลากร ดังนั้น 
องค์การส่วนมากจึงนิยมท่ีจะปรับเล่ือนระดบัของบุคลากรในองค์การ (promotion from within) 
มากกวา่จะคดัเลือกจากบุคลากรนอกองคก์าร 
 คารายอน (Carayon ,2003 : 60) ใชล้กัษณะงานของ Hackman and Oldham (1975) 
วเิคราะห์เพื่อผลกระทบท่ีเกิดข้ึนกบัคุณภาพชีวิตการท างานในสถานท่ีท างานของพนกังานท่ีท างาน
เก่ียวกบัไอที (information technology) พบวา่มีความสัมพนัธ์ระหวา่งผลสะทา้นกลบัของงาน  
(feed back) และความเป็นอิสระในการท างาน (autonomy) กบัคุณภาพชีวติการท างาน 
 สรุป ไดว้า่การจูงใจ หมายถึง  การท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือ
ด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นไดพ้ฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ี
มิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา ยกตวัอยา่งลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ
คือ การขานรับเม่ือไดย้ินเสียงเรียก แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัว่าเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ
เช่น พนกังานตั้งใจท างานเพื่อหวงัความดีความชองเป็นกรณีพิเศษ 
 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพิจารณาถึงความตอ้งการ
ของคนในองคก์าร หรือการจูงใจจากการท างาน ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg เป็นทฤษฎี การจูงใจ
ภายนอก (external motivation) เพราะสามารถควบคุมปัจจยัต่าง ๆ ท่ีจะท าให้ คนมีความพอใจ
หรือไม่พอใจในการท างานไดปั้จจยัท่ีส่งผลถึงความพึงพอใจในงาน (motivators) กบัปัจจยัท่ีส่งผล
ถึงความไม่พึงพอใจในงาน (hygiene) นั้นแยกออกจากกนั และไม่เหมือนกนั เป็นปัจจยัท่ีเกิดจาก
สองกลุ่มแต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) กบัปัจจยัค ้าจุน  
(Hygiene Factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1. ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
  ยงยทุธ เกษสาคร(2547 : 131-133) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก  
วา่ ความพึงพอใจในงานท่ีท าจะเป็นส่ิงจูงใจท่ีเหมือนผลการปฏิบติังานท่ีดีโดยมีองคป์ระกอบส าคญั 
2 ประการ คือ  
  ปัจจยัจูงใจ(MotivatorFactors)เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงซ่ึงจะเป็น ตวักระตุน้ 
ใหเ้กิดความพอใจและเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
ประกอบดว้ย 
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  1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหา
ท่ีจะเกิดข้ึนและเม่ือส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่  
  2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ นบัถือ
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน รวมทั้งการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการ
ใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
  3) ลกัษณะของงาน (Work It self) หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถหรือเป็นงาน
ท่ีอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆเป็นงานท่ีมีลกัษณะพิเศษตอ้งใช้ความสามารถ
เฉพาะตวัในการท างาน  
  4) ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายให้รับผิดชอบและมีอ านาจรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดความ
เป็นอิสระในการท างาน  
  5) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จก็ได้รับ 
การตอบ สนองในเร่ืองของการไดรั้บเล่ือนข้ึนเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนรวมทั้งมีโอกาสไดศึ้กษาหา
ความรู้เพิ่ม เติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม  
  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานมาก 
ยิง่ข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน ซ่ึงสาเหตุ
อนัเกิดจากสภาพแวดลอ้ม โดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ปัจจยัเหล่าน้ีประกอบดว้ย 
  1) นโยบายการบริหารขององคก์ร (Company Policies and Administration)  
หมายถึง การจดัการและบริหารงานขององคก์าร ซ่ึงจะตอ้งมีนโยบายอยา่งชดัเจน มีการแบ่งงาน 
ไม่ซ ้ าซอ้น มีความเป็นธรรม  
  2) การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ 
ผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถ 
ในการแกปั้ญหาใหค้  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้ 
  3) ความสัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Relation-
ship with Supervisiors ,Peers and Subordinates) หมายถึง การติดต่อรวมทั้งไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือ
วาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  
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  4) สภาพการท างาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น  
แสง เสียงอากาศชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือ 
ต่างๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน  
  5) เงินเดือน (Salaly) หมายถึง ค่าตอบแทน สวสัดิการ หรือผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ
เหมาะสมกบังานท่ีท า 
  6) ความมัน่คงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ 
มัน่คงในการท างานความมัน่คงขององคก์ารหรือความย ัง่ยนืของอาชีพ  
  7) ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมมีเกียรติ
และศกัด์ิศรี  
  วชรภูมิ เบญจโอฬาร (2552 : 172-172) กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick 
Herzberg วา่ แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 2 ประเภท คือ  
  1) ปัจจยัแห่งแรงกระตุน้ คือ ส่ิงท่ีทาใหค้นสนใจ ต่ืนเตน้ และพึงพอใจได ้ 
เป็นลกัษณะของรางวลัภายใน เกิดข้ึนจากตวัเน้ืองานเอง ไดแ้ก่ ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในงาน 
ความรู้สึกไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญความรู้สึกไดรั้บผิดชอบงานท่ีทา้ทายความรู้สึกไดมี้การพฒันา
ตนเอง เหล่าน้ีเป็นแหล่งของแรงจูงใจและท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน  
  2) ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะ คือ ส่ิงท่ีจะท าให้คนไม่พอใจ ไดแ้ก่ ส่ิงภายนอกท่ีเก่ียวกบั
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในท่ีท างาน นโยบายบริษทั การบงัคบั
บญัชาของหวัหนา้งาน เงินเดือนและค่าจา้งต่างๆ ปัจจยัน้ีเป็นแหล่งของความไม่พอใจในการท างาน  
  โดย Herzberg แนะน าหวัหนา้งานวา่ ให้คอยตรวจสอบและจ ากดัความไม่พอใจใน
การท างานดว้ยการเสริมสร้างปัจจยัแห่งสุขลกัษณะในท่ีท างาน แต่ถา้จะกระตุน้ให้คนเกิดแรงจูงใจ
ในการท างานจะตอ้งใชปั้จจยัแห่งความพึงพอใจ ดงัแสดงในตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 ปัจจยัแห่งสุขลกัษณะและปัจจยัแห่งแรงกระตุน้  
 

ความไม่พงึพอใจในงาน ความพงึพอใจในงาน 

เป็นผลมาจากสภาพการท างาน       ปัจจยัแห่ง 
สุขลกัษณะ  
   -สภาพแวดลอ้มการท างาน  
   -ความสัมพนัธ์ในท่ีท างาน  
   -นโยบายบริษทั  
   -การบงัคบับญัชาของหวัหนา้  
   -ค่าจา้งและเงินเดือน  
สภาพการท างานท่ีไม่ดีจะสร้างความไม่พึง 
พอใจในงาน 

เป็นผลมาจากตวัเน้ืองาน       ปัจจยัแห่งแรง
กระตุน้  
-ความรู้สึกประสบผลส าเร็จในการท างาน  
-ความรู้สึกท่ีไดรั้บค าชมเชย  
-ความรู้สึกไดรั้บผดิชอบเป็นเจา้ของงาน  
-โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
-ความรู้สึกไดเ้ติบโตไดพ้ฒันาตนเอง  
ตวัเน้ืองานท่ีดีจะสร้างความพึงพอใจในงาน 
 

 

ท่ีมา: วชรภูมิ  เบญจโอฬาร (2552) 
 

2. ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  วุฒิพล สกลเกียรติ (2546 : 193-194) ทฤษฎี E.R.G ของ Alderfer มีความคลา้ยคลึง
กบัทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษยข์อง Maslow ท่ีวา่ ความตอ้งการท่ียงัไม่ตอบสนองจะจูงใจบุคคลและ
เห็นดว้ยวา่   โดยทัว่ไปบุคคลจะกา้วข้ึนไปตามล าดบัของความตอ้งการจากระดบัต ่ากวา่ก่อนความ
ตอ้งการระดบัสูง เม่ือความตอ้งการระดบัต ่าได้รับการตอบสนองแลว้ความตอ้งการระดบัต ่าจะมี
ความส าคญัน้อยลง แต่อย่างไรก็ตามภายใตส้ถานการณ์บางอย่าง บุคคลอาจจะกลบัมายงัความ
ตอ้งการระดบัต ่าได ้เช่น บุคคลท่ีคบัขอ้งใจภายใน การตอบสนองความตอ้งการการเจริญเติบโต
อาจจะถูกใจใหต้อบสนองความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีต ่าลงมา จึงท าให้ทฤษฎีน้ีมีทั้ง ส่วนเหมือน
และส่วนต่างกบัทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow  
  สมิหรา  จิตตลดากร (2546: 46-47) ไดถึ้งทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้น
พื้นฐาน ของมนุษย ์  แต่ไม่ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและ
ความตอ้งการหลายๆอยา่งอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัได ้ความตอ้งการตามทฤษฎี ERG จะมีนอ้ยกวา่ความ
ตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี  
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1) ความตอ้งการเพื่อความอยูร่อด (Existence Needs (E)) เป็นความตอ้งการพื้นฐาน 
ของร่างกายเพื่อให้มนุษยด์ ารงชีวิตอยูไ่ด ้เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยัยารักษา
โรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมสูงสุดประกอบดว้ยความ
ตอ้งการทางร่างกายบวกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คงตามทฤษฎีของมาสโลว ์
ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความต้องการในด้านน้ีได้ด้วยการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมมี
สวสัดิการท่ีดี มีเงินโบนสั  รวมถึงท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างานไดรั้บ
ความยติุธรรม มีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
  2) ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs (R)) เป็นความตอ้งการท่ีจะให้
และได้รับไมตรีจิตจากบุคคลท่ีแวดล้อมเป็นความต้องการท่ีมีลักษณะเป็นรูปธรรมน้อยลง
ประกอบดว้ยความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ(ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ
มาสโลว ์ ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ า
และผูต้าม เป็นตน้ 
  3) ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs (G)) เป็นความตอ้งการ 
ในระดบัสูงสุดของบุคคลซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุดประกอบดว้ย ความตอ้งการการยกยอ่งบวก
ดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว์ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้
พนกังานพฒันาตนเองให้เจริญกา้วหนา้ดว้ยการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือมอบหมายให้
รับผิดชอบต่องานกวา้งข้ึน  โดยมีหน้าท่ีการงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
 3. ทฤษฎกีารจูงใจของมาสโลว์  
  (Maslow, 1970 : 36-46 อา้งถึงใน ณฐัเดช จนัทรางศุ, 2547: 14) นกัจิตวทิยาชาว 
องักฤษไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจโดยอธิบายว่า การจูงใจคนคือ การปฏิบติัการตอบสนองความ
ตอ้งการของคน ซ่ึงมาสโลวไ์ดแ้บ่งความตอ้งการของคนออกเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  1) ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อ
การอยูร่อดเช่น ความตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั และความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการทางร่างกาย 
จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนต่อเม่ือความตอ้งการของคนยงัไม่ไดรั้บการตอบสนอง 
  2) ความตอ้งการความปลอดภยั (security needs) เป็นเร่ืองการป้องกนั เพื่อให้เกิด
ความปลอดภัยจากอันตรายต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนกับร่างกายความเจ็บปวดและความสูญเสียทาง
เศรษฐกิจรวมถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัความมัน่คงของงาน และการส่งเสริม
เพื่อใหเ้กิดความมัน่คงทางเศรษฐกิจมากยิง่ข้ึน 
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  3) ความตอ้งการทางสังคม (belongingness needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกาย
และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมจะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจท่ีส าคญัต่อ
พฤติกรรมของคนเพราะคนมีนิสัยชอบอยูด่ว้ยกบัเป็นกลุ่ม ดงันั้นความตอ้งการดงักล่าวจึงเป็นความ
ตอ้งการอยูร่่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนและการมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของ
กลุ่มอยูเ่สมอ 
  4) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่ง (esteem needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูง 
เป็นความตอ้งการความมัน่ใจตนเอง ในความรู้ความสามารถเป็นความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกย่อง
สรรเสริญ และความตอ้งการมีฐานะเด่นในสังคม 
  5) ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการรับสูงสุด เป็นความตอ้งการความส าเร็จทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง ควรจะ
ผลกัดนัชีวิตของตนเองให้เป็นไปในทางท่ีดีท่ีสุดตามความคาดหมายไวแ้ละส่ิงน้ียอ่มข้ึนอยู่กบัขีด
ความสามารถของเขาเอง 
 4. ทฤษฎคีวามคาดหวงัหรือทฤษฎวี ี(VIE) ของวรูม 
  สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2546 : 115)  ทฤษฎีความคาดหวงั   
(Expectancy  Theory)  หรือทฤษฎีวี  (VIE)  ของวิคเตอร์  วรูม  (Victor  Vroom)  ซ่ึงเสนอเม่ือปี  ค.ศ.  
1964  น้ีเป็นทฤษฎีท่ีมีรากเหง้ามาจากแนวความคิดเก่ียวกบัประชาชน  ซ่ึงเป็นเร่ืองของความคิด
ความเช่ือซ่ึงนกัจิตวิทยา  เคอร์ท  เลวิน  (Kurt  Levin)  และเอ็ดวาร์ด  โทลแมน  (Edward  Tolman)  
ไดเ้สนอไวแ้ละมีความคิดพื้นฐานท่ีวา่มนุษยน์ั้นยดึเหตุผลทางเศรษฐกิจ  (National-economic  man) 
  ทฤษฎีท่ีวรูม เสนออาจแสดงโดยแผนภาพแบบสรุปไดจ้ากแผนภาพขา้งล่าง  ในทฤษฎี
น้ีจะมีแนวความคิดส าคญั 3 ประการคือ จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ (Valance) ความ
เป็นเคร่ืองมือ (Instrumentality) และความคาดหวงั (Expectancy)ไดม้ีการน าเอาพยญัชนะแรก
ของศพัทภ์าษาองักฤษมาเรียงต่อกนัรวมเรียกวา่ทฤษฎีวี  (VIE)  สมมติฐานพื้นฐานท่ีมีในทฤษฎีน้ีก็
คือการเลือกของบุคคลใดบุคคลหน่ึง  (ท่ามกลางบรรดาทางเลือกต่าง ๆ นั้น) จะสัมพนัธ์อย่างมี
กฎเกณฑก์บัสภาพทางจิตวทิยา  ซ่ึงจะเกิดข้ึนในระยะเวลาเดียวกนักบัพฤติกรรม 
  ส าหรับแนวความคิด  3  ประการ  ท่ีกล่าวมาขา้งตน้อาจะอธิบายไดด้งัน้ี 
  จ านวนท่ีประกอบกนัข้ึนเป็นความชอบ  (Valance) หมายถึง ระดบัความชอบของเอก
บุคคลในผลลพัธ์โดยเฉพาะอยา่งใดอย่างหน่ึง  นัน่คือระดบัความมากนอ้ยของความชอบหรือการเห็น
ในคุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีจะไดจ้ากการกระท านัน่เอง  ดงันั้นประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบั Valance  
นั่นก็คือ  ค่านิยม  ส่ิงจูงใจ  ทศันคติ  และอรรถประโยชน์ท่ีคาดหวงั  Valance จะมีค่าเป็นศูนยเ์ม่ือ
บุคคลไม่รู้สึกสนใจใยดีต่อผลลพัธ์ท่ีจะไดแ้ละจะมีค่าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม่อยากรับผลนั้นเลย 
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  ความเป็นเคร่ืองมือ  (Instrumentality)  หมายถึง  ความเป็นไปไดห้รือโอกาสของผล
การปฏิบติังานหรือผลลพัธ์ในระดบัแรก   จะท าใหไ้ดรั้บผลตอบแทนผลลพัธ์ในระดบัต่อไป ซ่ึงเป็น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลปฏิบติังานกบัผลตอบแทนท่ีไดรั้บ  เช่น  สมมติวา่บุคคลๆหน่ึงปรารถนาท่ีจะ
ไดรั้บการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งและเขาเห็นวา่การปฏิบติังานท่ีอยูใ่นเกณฑ์ดี จะเป็นปัจจยัส าคญัท า
ให้เป้าหมายของเขาเป็นผลได้ ดงันั้นผลลพัธ์ในระดบัแรกของเขาจึงเป็นการปฏิบติังานท่ีอยู่ใน
เกณฑดี์และผลลพัธ์ระดบัแรกจะมี Valance  ในทางบวกเพราะผลลพัธ์ระดบัแรกน้ีจะมีสัมพนัธภาพ
กบัผลลพัธ์ในระดบัท่ี  2  ท่ีคาดหวงันัน่ก็คือการเล่ือนชั้นเล่ือนต าแหน่งอาจกล่าวไดว้า่ผลลพัธ์ระดบั
แรกจะเป็นเคร่ืองมือเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงผลลพัธ์ในระดบัท่ี  2  นัน่เอง 
  ความคาดหวงั  (Expectancy)  หมายถึง  ความเป็นไปได้ท่ีการกระท า  หรือความ
พยายามโดยเฉพาะอย่างใดอย่างหน่ึงจะน าไปสู่ผลลพัธ์ระดบัท่ี  1  โดยเฉพาะความคาดหวงัน้ีต่างจาก
ความเป็นเคร่ืองมือ  โดยท่ีความคาดหวงัจะเก่ียวขอ้งกบัความพยายามท่ีจะไดม้าซ่ึงผลลพัธ์ในระดบัท่ี  1  
และท่ี  2   
  ในทศันะของวรูม  ระดบัการจูงใจของบุคคลจึงข้ึนอยู่กบัผลคูณของ  Valance  กบั
ความเป็นเคร่ืองมือและความคาดหวงัและหากบุคคลกระท าการหลายอยา่งก็เอาระดบัการจูงใจท่ีหา
ไดม้ารวมกนัก็จะไดพ้ลงัในการจูงใจ 
 เท่าท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่ทฤษฎีน้ีเป็นทฤษฎีท่ีมิไดเ้ขา้ใจง่ายเหมือนกลุ่มทฤษฎีท่ีเน้น
เน้ือหาท่ีกล่าวถึงความต้องการท่ีแตกต่างกันของมนุษยต์รงกันขา้มในแง่ของการจูงใจ วรูม เห็นว่า
มนุษยน์ั้นจะประกอบไปด้วยจ านวนท่ีประกอบกนัเป็นความชอบความเป็นเคร่ืองมือและความ
คาดหวงั  ทั้ง  3  ปัจจยัจะรวมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในตวัมนุษย ์ แนวความคิดน้ีท าให้ผูศึ้กษา
เขา้ใจกระบวนการจูงใจท่ีสลบัซบัซอ้นไดม้ากยิ่งข้ึนซ่ึงช่วยนกับริหารในการวิเคราะห์การจูงใจของ
ผูป้ฏิบติังานเป็นรายบุคคลโดยมองเห็นตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้ง  แต่หากพิจารณาในทางปฏิบติัแนวความคิดน้ี
ไม่ไดถู้กน ามาใช้มากในการแกปั้ญหาเก่ียวกบัการจูงใจเพราะปกติบุคคลจะไม่มาท ารายการผลลพัธ์ท่ี
คาดหวงัส าหรับพฤติกรรมท่ีคิดว่าจะกระท าไม่ประเมินความคาดหวงัไม่หา  Valance  และน าส่ิง
เหล่าน้ีมาคูณกนัแลว้หาผลรวมตามทฤษฎี  ปกติบุคคลโดยทัว่ไปจะพิจารณาผลลพัธ์ที่คิดว่าจะเป็น
ผลจากการกระท าชัง่น ้าหนกัและประเมินทางเลือกต่างๆและน าการประมาณค่าในส่ิงเหล่านั้นมา
ใช้ประกอบการตดัสิน ใจของตนเท่านั้น  อย่างไรก็ตามทฤษฎีของวรูมน้ีก็ไดใ้ห้แง่มุมในการคิด
เก่ียวกับการจูงใจและช้ีให้เห็นว่าแง่มุมต่าง ๆนั้ นสัมพันธ์กันอย่างไร ซ่ึงช่วยท าให้เห็นความ
สลบัซบัซอ้น และช่วยในการวเิคราะห์และบ่งช้ีตวัแปรท่ีเก่ียวขอ้งในเร่ืองการจูงใจไดก้วา้งขวางข้ึน 
นอกจากนั้นยงัช่วยท าให้เขา้ใจในสัมพนัธภาพระหวา่งเป้าหมายบุคคลและเป้าหมายขององคก์ารได ้
 



18 

  แมท้ฤษฎีของวรูมจะไม่ไดใ้หเ้ทคนิควธีิและขอ้สรุปโดยตรงแก่นกัปฏิบติั แต่ทฤษฎี
น้ีก็อาจน ามาปรับใชไ้ด ้ การปรับใชท้ฤษฎีความคาดหวงัน้ีจะเก่ียวโยงกบัแนวความคิดสัญชาน (Cognitive  
concepts) และทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement  theory)  ดงัจะกล่าวต่อไปการปรับใช้ทฤษฎี
ความคาดหวงัของวรูมแสดงไดด้งั ตารางท่ี 2.2 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี  2.1  ทฤษฎีคาดหวงัของวรูม 
 
ท่ีมา  สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2546 :  115) 
 
 
 
 

ความเป็นเคร่ืองมือ 

ความคาดหวงั 

ผลลพัธ์ท่ี  1  ก. 

ผลลพัธ์ท่ี  1  ข. 

ผลลพัธ์ท่ี  2  ก. 

ผลลพัธ์ท่ี  2  ข. 

ผลลพัธ์ท่ี  2  ค. 

ผลลพัธ์ท่ี  1  

ผลลพัธ์ระดบัท่ี  1 

ผลลพัธ์ระดบัท่ี  1 

ผลลพัธ์ท่ี  2   

พลงัจูงใจ 
F = V x E 

หมายเหต ุ

V = Valance 
E = Expectancy 
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 5. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland 
  ทฤษฎีน้ีเนน้อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการเพื่อ ให้ไดม้าซ่ึงความตอ้งการ
ความส าเร็จมิไดห้วงัรางวลัตอบแทนจากการกระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเ ร็จน้ีในแง่
ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือตน
ท าอะไรส าเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้ท างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หากองค์การใดท่ีมีพนักงานท่ี
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและเติบโตเร็ว 
  ในช่วงปี ค.ศ. 1940s   นกัจิตวทิยาช่ือ David I. McClelland ไดท้  าการทดลองโดยใช้
แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวดัความตอ้งการของ
มนุษยโ์ดยแบบทดสอบTAT เป็นเทคนิคการน าเสนอภาพต่างๆ แลว้ให้บุคคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบั
ส่ิงท่ีเขาเห็น จากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนด์ ไดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูงมีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจ
ถึงพฤติกรรมของบุคคล 
  สมิหรา จิตตลดากร (2546: 50-52) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีน้ีเน้นอธิบายการจูงใจของ
บุคคลท่ีกระท าการเพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการความส าเร็จมิได้หวงัรางวลัตอบแทนจากการ
กระท าของเขา ซ่ึงความตอ้งการความส าเร็จน้ีในแง่ของการท างานหมายถึงความตอ้งการท่ีจะท างาน
ให้ดีท่ีสุดและท าให้ส าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้ เม่ือตนท าอะไรส าเร็จไดก้็จะเป็นแรงกระตุน้ให้ท างาน
อ่ืนส าเร็จต่อไป หากองคก์ารใดท่ีมีพนกังานท่ีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจ านวนมากก็จะเจริญรุ่งเรืองและ
เติบโตเร็วจากการศึกษาวจิยัของแมคคลีแลนดไ์ดส้รุปคุณลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง
มีความตอ้งการ 3 ประการท่ีไดจ้ากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเช่ือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึง
พฤติกรรมของบุคคลไดด้งัน้ี 
  1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความตอ้งการท่ี
จะท าส่ิงต่างๆให้เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ จากการวิจยัของ McClelland พบวา่ บุคคลท่ี
ตอ้งการความส าเร็จ (nAch) สูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนัชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งการไดรั้บ
ขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
  2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความตอ้งการ 
การยอมรับจากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน 
บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนัโดย
จะพยายาม สร้างและรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 
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  3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power (nPower)) เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมี
อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าให้ตนมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับหรือยกย่องตอ้งการความเป็นผูน้ าตอ้งการท างานให้เหนือกว่า
บุคคลอ่ืนและจะกังวลเร่ืองอ านาจมากกว่าการท างานให้มีประสิทธิภาพจากการศึกษาพบว่า
พนกังานท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมกัตอ้งการจะท างานในลกัษณะ 3  ประการดงัน้ี 
   1) งานท่ีเปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามีอิสระท่ีจะ 
ตดัสินใจและแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
   2) ตอ้งการงานท่ีมีระดบัยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกวา่ 
ความสามารถ 
   3) ตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนและต่อเน่ืองซ่ึงสร้างผลงานไดแ้ละท าใหมี้ 
ความกา้ว หนา้ในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถได ้
 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 กมลรัตน์ หลา้สุวงษ ์(ศิริพร จนัทศรี. 2550: 16; อา้งอิงจาก กมลรัตน์ หลา้สุวงษ.์ 2541: 27) 
กล่าวว่า แรงจูงใจของมนุษยมี์หลายประเภทและหลายระดบั มนุษยถู์กจูงใจให้มีการกระท าหรือ
พฤติกรรมหลายรูปแบบเพื่อสนองความตอ้งการทางกายแต่ยงัมีความต้องการมากกว่านั้น เช่น  
ตอ้งการความส าเร็จตอ้งการเงินค าชมเชยอ านาจและในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม  คนยงัตอ้งการมี
อารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้นแรงจูงใจจึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก  
 1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าท่ีจะกระท า
ดว้ยความเต็มใจหรือสภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการและอยากแสดงพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่ง
ดว้ยเหตุผลและความชอบของตนเอง เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผิดหวงั นกัจิตวิทยาเช่ือวา่
แรงจูงใจภายในมีความส าคญักวา่แรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลท าให้บุคคล
ประสบความส าเร็จไดม้ากกวา่ เช่น ความพอใจ ความส าเร็จ ความผดิหวงั เป็นตน้  
 2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ  
การกระตุน้จากภายนอกท าให้เห็นจุดหมายและนาไปสู่การแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยทัว่ไป
พฤติกรรมของบุคคลมกัจะไดรั้บการจูงใจจากภายนอก เช่น รางวลั การแข่งขนั การลงโทษ คะแนน
เรียน เป็นตน้ 
 จุฑารัตน์  เอ้ืออ านวย (2549: 135) อธิบายไวว้า่ นกัจิตวทิยาทางสังคมท่ีต่างกลุ่ม 
ความคิดกนัจะอธิบายหรือเช่ือวา่แรงจูงใจทางสังคมมีความแตกต่างกนั ซ่ึงจ าแนกไดเ้ป็น  3   
ประเภทประกอบดว้ย 
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 1. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive)  หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ี
ท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ไดม้าซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืนหรือหมายความถึง แรงจูงใจท่ี
ท าให้บุคคลมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลอ่ืนๆเพื่อให้ไดม้าซ่ึงการยอมรับนบัถือของบุคคลใน
สังคม ทั้งน้ี เน่ืองจากธรรมชาติของมนุษยน์ั้นมีความตอ้งการเป็นท่ียอมรับของคนอ่ืนหรือตอ้งการ
ไดรั้บความนิยมชมชอบจากคนอ่ืนอนัส่งผลใหบุ้คคลท าใจของตนองให้ชอบและแสดงพฤติกรรมท่ี
เอาใจใส่ผูอ่ื้นรู้จกัเห็นอกเห็นใจคนอ่ืนหรือกระท าทุกอยา่ง เพื่อใหค้นอ่ืนเห็นวา่เขามีความสามารถท่ี
จะช่วยเหลือสังคมไดเ้ป็นอยา่งดีเพื่อให้ไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลอ่ืนนัน่เอง โดยบุคคลท่ีมี
แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์น้ีสูงจะมีลกัษณะท่ีชอบท างานกบับุคคลอ่ืนและมีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ื้นเสมอ
โดยจะพยายามกระท าตวัหรือแสดงออกให้เป็นท่ีพึงพอใจของทุกฝ่าย   ซ่ึงนบัว่าเป็นลกัษณะเด่น
ของบุคคลประเภทน้ีอยา่งไรก็ดีการท่ีบุคคลมีแรงจูงใจซ่ึงท าให้ทุกฝ่ายพึงพอใจก็มิไดห้มายความวา่
จะเป็นส่ิงท่ีท าให้สังคมเจริญรุ่งเรืองกา้วหน้า   เน่ืองจากหากทุกคนมีความเห็นพอ้งตอ้งกนัหมด
ความเห็นต่างหรือความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ ก็อาจจะไม่เกิดข้ึน 
 2. แรงจูงใจใฝ่อ านาจ (Power Motive)  หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ีจะไดม้า
ซ่ึงอิทธิพลเหนือกว่าบุคคลอ่ืนๆ ในสังคมอนัส่งผลให้บุคคลพยายามท่ีจะกระท าการควบคุมส่ิง 
ต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองบรรลุผลตามท่ีตอ้งการเหนือกวา่บุคคลอ่ืนหรือเป็นความตอ้งการท่ีจะแสวงหา
อ านาจ เน่ืองจากมีความรู้สึกวา่การมีอ านาจนั้นจะท าให้เขาสามารถท าอะไรก็ไดเ้หนือกวา่คนอ่ืนๆ
และเป็นความภาคภูมิใจอย่างหน่ึงของบุคคล  แรงจูงใจใฝ่อ านาจน้ีมกัจะเกิดจากการท่ีบุคคลได้
เรียนรู้พฤติกรรมของบุคคลท่ีผ่านมาว่าการมีอ านาจสามารถท่ีจะบนัดาลทุกอย่างได้ตามท่ีตนเอง
ตอ้งการ คนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่อ านาจ ซ่ึงนกัจิตวิทยาสรุปไวว้า่พฒันามาจากธรรมชาติและความรู้สึก
ตอ้ยต ่าของตนเองวา่ไม่ทดัเทียมกบับุคคลอ่ืนไม่ว่าจะในดา้นสังคม เศรษฐกิจ การศึกษาหรืออ่ืนใด 
นั้นจะเป็นส่ิงผลกัดนัให้บุคคลเกิดความจ าเป็นท่ีจะตอ้งชดเชยปมดอ้ยของตนเอง โดยพยายามท่ีจะ
แสวงหาอ านาจเพื่อท่ีตนเองจะไดมี้อิทธิพลหรือมีอภิสิทธ์ิเหนือกวา่บุคคลอ่ืนนัน่เอง 
 3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive)  หมายถึง แรงจูงใจหรือความตอ้งการท่ี
เกิดจากความคาดหวงัของบุคคล ซ่ึงอาจจะไดพ้บหรือมีประสบการณ์จากส่ิงใดส่ิงหน่ึงจนเป็นรอย
ประทบัใจมาตั้งแต่ยงัเยาวว์ยัและท าให้เขาพยายามท่ีจะก้าวไปสู่ความส าเร็จนั้น โดยเขาจะตอ้งมี
มาตรฐานการกระท าของตวัเขาเองไว ้ซ่ึงหากงานใดท่ีคาดหวงัจะเกิดผลส าเร็จเขาก็จะมีก าลงัใจท่ีจะ
ท าใหเ้กิดข้ึนและคาดหวงัถึงความส าเร็จในคร้ังต่อๆไปมากข้ึนกวา่เดิม ในทางตรงขา้มหากตั้งความ 
หวงัไวแ้ล้วแต่ผลท่ีเกิดข้ึนไม่เป็นไปตามท่ีคาดหมายไว ้การตั้ งความหวงัของเขาจะลดต ่าลง
จนกระทัง่อาจเกิดการทอ้ถอยและไม่กลา้ท่ีจะหวงัท าส่ิงต่างๆต่อไปในอนาคต  นกัวชิาการทาง 
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จิตวิทยาท่ีไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิท่ีน่าสนใจท่านหน่ึงคือ Atkinson (1964 อา้งถึงใน
จุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549: 138)  ซ่ึงไดใ้ห้ความหมายของค าน้ีวา่เป็นการกระท าท่ีเกิดจากแรงผลกัดนั 
ซ่ึงบุคคลรู้ว่าการกระท านั้ นจะต้องมีการประเมินผลตนเองและจากบุคคลอ่ืนและผลการจาก 
การประเมินอาจเกิดความพึงพอใจเม่ือผลงานส าเร็จหรือไม่พึงพอใจเม่ือผลงานไม่ส าเร็จก็
ได ้ส่วน  McRay   (อา้งถึงในจุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549: 138)   เสนอวา่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิเป็นความ
ปรารถนาท่ีบุคคลจะได้รับความส าเร็จจากการกระท ากิจกรรมต่างๆตลอดจนเกิดความตอ้งการท่ีจะ
ท างานโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคเพื่อให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดตามท่ีตอ้งการ  ในแง่รากฐานของการเกิด
แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ินั้น McCleland and Winter (1969 อา้งถึงในจุฑารัตน์ เอ้ืออ านวย, 2549: 138)  
เช่ือวา่ เกิดข้ึนมาจากกระบวนการขดัเกลาตั้งแต่เด็ก ซ่ึงท าใหแ้รงจูงใจน้ีไดรั้บการพฒันาข้ึนมาในตวั
บุคคลโดยลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงนั้นสรุปไดคื้อ  
  1) จะพยายามกระท าส่ิงต่างๆใหส้ าเร็จมากกวา่ท่ีจะหลีกเล่ียงความลม้เหลว 
  2) จะเลือกท างานท่ีเหมาะสมและเป็นไปไดต้ามความสามารถของเขาเอง  
เพื่อมุ่งใหเ้กิดผลส าเร็จ 
  3) คิดวา่งานทุกงานจะส าเร็จลงไดด้ว้ยความตั้งใจและจริงใจของตนเองไม่ใช่เพราะ
โอกาสเอ้ืออ านวยให ้
  4) จะท างานส าเร็จตามเป้าหมายและมีคุณภาพโดยไม่คิดถึงรางวลัหรือช่ือเสียงของ
ตนเอง 
 Madson อา้งถึงใน อารี พนัธ์มณี (2546: 271-272) อธิบายวา่ แรงจูงใจ ยงัสามารถแบ่ง 
ตามท่ีมาได ้ 3 ประเภทคือ 
 1. แรงจูงใจทางสรีระวทิยา (physiological motivation) เกิดข้ึนเพื่อสนองความ  
ตอ้งการทางด้านร่างกายทั้งหมดเพื่อให้บุคคลมีชีวิต เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นตามธรรมชาติ 
ของมนุษย์ ได้แก่ ต้องการน ้ า อาหาร พกัผ่อน และปราศจากโรคเป็นต้นเราสามารถวดัระดับ 
ของความตอ้งการทางสรีระไดจ้ากการสังเกตพฤติกรรมการกระท าของคนเราคือ จากความมากนอ้ย
ของการกระท าการเลือก (เลือกส่ิงใดแสดงวา่ตอ้งการส่ิงนั้นมาก)การโตต้อบต่อส่ิงท่ีมาขดัขวาง 
 2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological motivation) มีความส าคญันอ้ยกวา่ แรงจูงใจ
ทางสรีระวิทยาเพราะจ าเป็นในการด ารงชีวิตนอ้ยกวา่ แต่จะช่วยคนเราดา้นจิตใจท าให้สุขภาพจิตดี
และสดช่ืนแรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็นการตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มความตอ้ง 
การความรักและความเอาใจใส่ใกลชิ้ดจากผูอ่ื้น 
 3. แรงจูงใจทางสังคม (social motivation) แรงจูงใจน้ีมีจุดเร่ิมตน้มาจาก ประสบการณ์
ทางสังคมในอดีตของบุคคลและเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงปฏิกิริยา
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ของบุคคลอ่ืนๆท่ีมีต่อเราตวัอย่างของแรงจูงใจทางสังคม ท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินชีวิตของ
คนเราไดแ้ก่ 
  3.1 แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ(achievement motives) เป็นความปรารถนาของบุคคลท่ีจะ
กระท ากิจกรรมต่างๆ ใหดี้และประสบความส าเร็จ ซ่ึงไดรั้บการส่งเสริมมา ตั้งแต่วยัเด็ก จากผลการ
ศึกษาวิจยั พบว่า เด็กท่ีไดรั้บการอบรมเล้ียงดูอยา่งอิสระเป็นตวัของตวัเอง ฝึกหดัการช่วยเหลือ
ตนเองตามวยั จะเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตสูง การฝึกให้บุคคลมีความ
ตอ้งการความส าเร็จหรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงมกัเร่ิมจากครอบครัวเป็นอนัดบัแรก 
  3.2 แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (affiliative motives) เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคล ปฏิบติัตน
ใหเ้ป็นท่ียมรับของบุคคลอ่ืนตอ้งการความเอาใจใส่ความรักจากผูอ่ื้นเป็นตน้ 
  3.3 แรงจูงใจต่อความนบัถือตนเอง (self-esteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคล ปรารถนา
เป็นท่ียอมรับในสังคม มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับและรู้จกัของคนทัว่ไป ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งจาก
สังคม ซ่ึงน ามาสู่ความรู้สึกนบัถือตนเองเช่นเดียวกบันกัจิตวิทยาชาวต่างชาติหลายคน ไดแ้บ่ง
ประเภทของแรงจูงใจท่ีคลา้ยคลึงกนัดงัน้ี 
 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546: 35) แบ่งองคป์ระกอบแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ  
 1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะคนแต่ละคนไม่เหมือนกนั (Individual Difference) 
มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ีเป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสัย อารมณ์ ความตอ้งการ ผิวพนัธ์ สีของ
นยัตา เป็นตน้ แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจคือ 
  1) แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกายท่ีท าให้เกิดกิจกรรมท่ีจะบรรเทา
หรือลดความตึงเครียดนั้นๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความตอ้งการท่ีเป็น
ความประสงคอ์ยา่งรุนแรงจนกลายเป็นราคะ (Desire) เป็นตน้ แรงขบัเหล่าน้ีจะก่อพฤติกรรมอยา่ง
ใดอยา่งหน่ึงใหแ้รงขบัหายไป ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ีมี 2 ประเภทดว้ยกนั 
   แรงขบัทางร่างกาย (Primary Drive) หรือแรงขบัปฐมภูมิ ไดแ้ก่แรงขบัท่ีเกิด
ข้ึนอยู่ในร่างกาย การเกิดแรงขับข้ึนในร่างการ แปลว่าร่างกายขาดภาวะสมดุลจนท าให้เกิด
ความรู้สึกต่างๆ เช่น หิว กระหาย ความรู้สึกทางเพศ หรือง่วงเหงา แรงขบัภายในร่างกายน้ีแต่ละคน
จะมีไม่เท่ากนั 
   แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) หรือวา่แรงขบัทุติยภูมิ คือ แรงขบั
ท่ีมาจากภายนอกร่างกาย ได้แก่ พวกแรงขบัท่ีเกิดความตอ้งการด้านสติปัญญาด้านอารมณ์และ
สังคม เช่น อยากเป็นสมาชิกวฒิุสภา ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีลว้นมาจากภายนอกทั้งส้ินแต่ละบุคคล
จะมีความสนใจความตอ้งการแรงกระตุน้ท่ีมากนอ้ยต่างกนั 
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  2) ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของมนุษย์
เป็นเจตคติดา้นอารมณ์ (Emotional Attitude) เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงั
มาไม่ถึงเรียกวา่ Sentiment Concerning the Future พอเกิดความกงัวลก็จะเกิดความกลวัต่าง ๆ  
 2. สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละส่ิงแวดล้อม เป็นองค์ประกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ 
เน่ืองจากเป็นเร่ืองของสถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนนมีคนขวกัไขว่
รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มน้ีก็คงจะไม่มีแรงจูงใจมากพอท่ีจะอ่านหนงัสือหรือ
ท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 
 ถวลิ เก้ือกลูวงศ ์(อา้งถึงใน อจัฉรา นารถพจนานนท ์2549 : 12) ไดอ้ธิบายวา่  
แรงจูงใจประกอบดว้ยลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี  

1. แรงจูงใจดา้นความมัน่คงมกัอยูใ่นรูปของจิตใตส้านึกนั้น เห็นไดจ้ากมนุษยต์อ้งการ 
ความปลอดภยั จึงตอ้งมีแรงจูงใจในรูปของสวสัดิการต่างๆเพื่อให้บุคคลเกิดความรู้สึกมัน่คง ส่วน
ความมัน่คงในรูปของจิตใตส้านึกท่ีไดพ้ฒันามาตั้งแต่วยัเด็ก โดยการปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลใกลชิ้ดท่ี
จะทาใหค้นมีจิตใจมัน่คงหรืออ่อนแอบุคคลเกือบทุกคนมีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงทั้งในรูปของจิต
สานึกและจิตใตส้านึก  
 2. แรงจูงใจดา้นสังคม โดยเหตุท่ีมนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม จึงตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์ซ่ึง
กนัและกนัมีการอยูร่่วมกนักบัผูอ่ื้น เพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงสังคมและไดรั้บการยกยอ่งการท่ีบุคคล
ติดต่อสัมพนัธ์กนันั้นมิใช่เพื่อมิตรภาพเสมอไป มีบุคคลจานวนมากท่ีติดต่อสัมพนัธ์กนัเพราะ
ตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนยอมรับและศรัทธาเช่ือถือ  
 3. แรงจูงใจดา้นช่ือเสียง แรงจูงใจดา้นช่ือเสียงมีมากข้ึนทุกทีในสังคมไทย โดยเฉพาะ
ในสังคมระดบัชนชั้นกลาง ช่ือเสียงเป็นส่ิงท่ีไม่สามารถสัมผสัไดค้วามตอ้งการดา้นช่ือเสียงเป็นการ
ก าหนดขีดจ ากดัของบุคคลบางคนพึงพอใจกบัช่ือเสียงในระดบัเพื่อนชุมชนเท่านั้น แต่บางคนก็
แสวงหาช่ือเสียงในระดบัชาติหรือระดบันานาชาติ 
 4. แรงจูงใจดา้นอ านาจเป็นศกัยภาพแห่งอิทธิพลของบุคคลแยกออกไดเ้ป็น2 ประเภท 
คือ อ านาจตามต าแหน่งและอ านาจส่วนตวับุคคลซ่ึงสามารถท าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตามเพราะต าแหน่ง
หนา้ท่ีนั้น แสดงวา่เป็นผูมี้อ  านาจตามต าแหน่งส่วนบุคคลซ่ึงมีอิทธิพลโดยบุคลิกภาพและพฤติกรรม
แสดงวา่เป็นผูมี้อ  านาจส่วนตวัแต่บุคคลบางประเภทเป็นเจา้ของอ านาจทั้งสองประเภท  
 5. แรงจูงใจดา้นความสามารถ หมายถึง การควบคุมองค์ประกอบส่ิงแวดลอ้มทั้ง
กายภาพและสังคมความรู้สึกด้านความสามารถน้ีเก่ียวขอ้งอย่างใกล้ชิดกับมโนทศัน์ด้านความ
คาดหวงับุคคลจะมีความสามารถหรือไม่นั้นข้ึนอยูก่บัความส าเร็จและความลม้เหลวในอดีตถา้ความ 
ส าเร็จเหนือความลม้เหลวแลว้ ความรู้สึกดา้นความสามารถจะมีแนวโนม้สูงท าให้เป็นบุคคลท่ีมอง
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โลกในทางบวกมองสถานการณ์ต่างๆวา่เป็นการทา้ทายท่ีน่าสนใจและความสามารถจะเอาชนะได ้ 
แต่ถา้ความลม้เหลวอยูเ่หนือกวา่แลว้จะท าใหม้องโลกในทางลบ   บุคคลท่ีมีความรู้สึกความสามารถ
ต ่าจะไม่มีแรงจูงใจท่ีจะแสวงหาการท้าทายใหม่ๆหรือท าการเส่ียง บุคคลพวกน้ีจะปล่อยให้
ส่ิงแวดลอ้มบงัคบัควบคุมมากกวา่ท่ีจะพยายามบงัคบัควบคุมส่ิงแวดลอ้ม  
 6. แรงจูงใจดา้นความส าเร็จ เป็นแรงจูงใจท่ีเด่นชดัของมนุษยท่ี์สามารถแยกออกจาก
ความตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ ลกัษณะอยา่งหน่ึงของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จ คือ จะสนใจใน
ความส าเร็จส่วนตวัมากกวา่รางวลัของความส าเร็จ ความส าเร็จท่ีไดรั้บมีค่ากว่าเงินทองและคายก
ยอ่งสรรเสริญบุคคลท่ีมีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จจะมีความกา้วหนา้ในการงาน เพราะวา่จะเป็นผู ้
สร้างสรรคใ์หง้านส าเร็จ  
 7. แรงจูงใจดา้นการเงิน เป็นแรงจูงใจท่ีสลบัซบัซ้อนและสัมพนัธ์กบัความตอ้งการทุก
ประเภททุกระดบั คุณลกัษณะท่ีเด่นและส าคญัท่ีสุดของเงิน คือ เป็นตวัแทนในการแลกเปล่ียน ส่ิงท่ี
เงินสามารถซ้ือไดน้ั้นไม่ใช่ตวัเงินโดยตรง แต่เป็นคุณค่าของเงินตวัเงินนั้นไม่ไดมี้ความส าคญั แต่
เป็นตวัแทนของความตอ้งการใด ๆ ท่ีบุคคลตอ้งการใหเ้ป็นตวัแทน 
 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของบุคคลทุกคน มนุษย์มี
แรงจูงใจท่ีจะประกอบกิจกรรมในชีวิตประจ าวนัอยู่เสมอ   แรงจูงใจเป็นแรงขบัหรือผลกัดนัให้
มนุษยเ์จริญเติบโตและได้รับการพฒันาแรงจูงใจอนัท าให้เกิดการเร่ิมตน้ของพฤติกรรม ควบคุม
ทิศทางของมนุษยต์ลอดจนหยุดย ั้งพฤติกรรมนั้นไว ้การท างานทุกชนิดไม่ว่าจะเป็นงานอะไรส่ิงท่ี
ส าคญัท่ีสุดจะท าให้งานส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดีนัน่คือความตั้งใจและกระตือรือร้นในการท างานซ่ึง
เกิดข้ึนได้ก็เพราะ แรงจูงใจและในทางตรงกนัขา้มถ้าบุคลากรในองค์การไม่มีแรงจูงใจในการ
ท างาน พฤติกรรมท่ีแสดงออกมาก็จะเป็นลกัษณะเบ่ือหน่ายเม่ือยลา้ขาดความตั้งใจและกระตือรือร้น
ท่ีจะท างานใหเ้สร็จไดแ้รงจูงใจจึงเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการเรียนการท างานของบุคคลเป็นอยา่งมาก 
หากผูเ้รียนหรือผูท้  างานไดรั้บแรงจูงใจในระดบัสูงย่อมท าให้พวกเขาตั้งใจเรียนหรือตั้งใจท างาน
เตม็ความสามารถโดยไม่ยอ่ทอ้  นภาภรณ์ แกว้กรณ์ (2533 อา้งถึงใน วรพจน์ สิงหราช, 2548: 13) 
 ภาวิไล เจริญพงศ์ (2547 : 12-14) ไดก้ล่าวไวว้่าแรงจูงใจเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมี
ความส าคัญต่อการท างานของพนักงานเพราะการท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายไม่ได้ใช้
ความสามารถของพนักงานเพียงอย่างเดียว แต่จ าเป็นตอ้งมีส่ิงกระตุน้ให้มีความพยายามท่ีจะท า 
แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความรู้สึกอยากจะท าการอย่างหน่ึงอย่างใด  นอกจากจะก่อให้เกิด
ความรู้สึกธรรมดายงัเป็นตวักระตุน้ท่ีอยากจะกระท าอย่างหน่ึงอย่างใดเป็นกรณีพิเศษอีกด้วยจะ
เรียกวา่เป็นแรงบนัดาลใจก็ไดแ้ละยงัก่อใหเ้กิดความกลา้ในการกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใด  
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ซ่ึงก่อใหเ้กิดความส าเร็จมาแลว้มากมาย การท าความเขา้ใจเร่ืองความส าคญัของการจูงใจใน 
การท างานโดยตั้งปัญหาถาม–ตอบ เก่ียวกบัพฤติกรรมของคนบางคนท่ีเราพบเห็นในชีวิตประจ าวนั
ตวัอย่าง เช่น เพราะอะไรคนบางคนจึงยอมอดทนเสียสละท างานหนกัและใช้พลงัทั้งหมดในตวั
ตลอดชีวิตของเขา  เพื่อการคน้ควา้หาโลกอนาคตท่ีอาจจะยงัไม่มีใครพบไดม้าก่อน ในขณะท่ีบาง
คนท าในลกัษณะเดียวกนัแต่เพื่อการคน้หาร่องรอยอดีตของโลกดึกด าบรรพ์ไม่สนใจใฝ่รู้ในโลก
อนาคตหรือเพราะอะไรพนักงานบางคนในองค์การยอมท างานหนัก  เพื่อให้งานเสร็จตาม
ก าหนดเวลาในขณะท่ีพนกังานบางคนไม่สนใจ เป็นตน้ 
 พฤติกรรมนั้นมีส่ิงผลกัดนัหรือมีแรงจูงใจให้เกิดข้ึน ซ่ึงพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ
จะเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ จริงจงัลงทุนลงแรงกระท าในส่ิงนั้น เพื่อให้ผลงานหรือผลการ
กระท าบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการทั้งน้ี อาจกล่าวสรุปถึงความส าคญัของการจูงใจในการท างานได้
ดงัน้ี 
 1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานให้บุคคลพลงั (energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการท างานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน
สูง ยอ่มท าให้ขยนัขนัแข็งกระตือรือร้นกระท าให้ส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท
“เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท  างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไปวนัๆ 
 2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานให้บุคคลความพยายาม (persistence) 
ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน าความรู้ความสามารถและประสบการณ์
ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุดไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมี
อุปสรรคขดัขวางและเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 
 3. การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคลการเปล่ียนแปลง
ต่างๆ(variability)เก่ียวกบัรูปแบบการท างานหรือวิธีการท างานในบางคร้ังก่อให้เกิดการคน้พบช่อง 
ทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จ มากกวา่นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเป็น
เคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคลแสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิง
ใหม่ๆให้ชีวิตบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูงเม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุวตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่
ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้ส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
 4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ ซ่ึงจดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี
จรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) เป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัใน
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การท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ีมกัไม่มีเวลาเหลือ
พอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้า่ องคก์ารใดท่ีมีพนกังานซ่ึงมีแรงจูงใจ 
ในการท างานสูง ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้นๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการเจริญกา้วหนา้ เพราะพนกังาน
ดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอยา่งเตม็ท่ีโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือย เพื่อให้ผลงานส าเร็จ
ตามนโยบายและเป้าหมายของงานนอกจากนั้นยงัมีพนักงานอีกส่วนหน่ึงซ่ึงเช่ือว่าการสร้าง
แรงจูงใจให้พนกังานมุ่งมัน่ท างานให้เจริญกา้วหนา้ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้แก่ 
ผูน้ั้น ช่วยให้ใชชี้วิตอยา่งมีความหมายและช่วยสร้างคนให้ดีไดเ้พราะการท างานเป็นหวัใจส าคญั
ส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษยซ่ึ์งท าให้ชีวิตมีคุณค่าความส าเร็จของงานท่ีมีคุณภาพ ยอ่มข้ึนอยูก่บัการจูง
ใจใหพ้นกังานท างานประกอบกบัความสามารถของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง การจูงใจในการท างานเป็น
การกระตุน้ให้พนักงานแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไวต้ามท่ีกล่าวไว้
ขา้งตน้ ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจในการท างานจึงจ าเป็นตอ้งจดัท าให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ
ของพนกังานภายในองคก์าร 
 การท างานเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของมนุษย ์ ดงันั้นการจูงใจจึงเป็นการกระตุน้ให้
พนกังานแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวด้ว้ยการสร้างให้เกิดความตอ้งการ(Desire)ข้ึนก่อน
เป็นอนัดบัแรก จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการ นั้นก็คือ การเกิด
แรงขบัข้ึนภายใน(Drives)หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลจะสนองตอบดว้ยการกระท าหรือแสดง
พฤติกรรมทุกอย่างเพื่อให้ได้มาซ่ึงความส าเร็จ  อนัเป็นเป้าหมายสูงสุดขององค์การได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (นนัทพร บุตรนอ้ย, 2548)  
 ขวญัจิรา ทองนา (2547: 15) อธิบายไวว้่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความส าคญั 
และมีความจาเป็นสาหรับองคก์รทุกแห่ง ถา้ผูบ้ริหารสามารถชกัจูงบุคลากรในองค์กรไดต้ามท่ีเขา
ตอ้งการ ก็จะทาให้บุคลากรมีแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคลากรเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีใน
การใหค้วามร่วมมือปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รและสามารถแยกเป็น
ประเด็นส าคญัได ้3 ประการ คือ   
 ประการแรก  ความส าคญัต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านการบริหารงาน
บุคลากรคือ ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถมาร่วมท างานดว้ย และรักษาคนดีๆ เหล่านั้นให้
อยูใ่นองคก์ารต่อไปนานๆ   
 ประการท่ีสอง ความส าคญัต่อผูบ้ริหารช่วยให้การมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็น 
ไปอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขจดัปัญหาความขดัแยง้ในการบริหารงาน การจูงใจจะช่วยให้
อ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเอ้ืออ านวยต่อการสั่งการ  
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 ประการท่ีสาม ความส าคญัต่อบุคลากรคือสนองต่อความตอ้งการของบุคลากรและเป็น
ธรรมกบัทุกฝ่าย ท าให้พนกังานมีขวญัและก าลงัใจไม่เบ่ือหน่ายงานและทุ่มเทกบัการท างานเต็มท่ี 
ท าใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์  
 ศิริรัตน์  ทวกีารไถ (2551: 25) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความทุ่มเทใน 
การท างาน บริษทั วาไทยอุตสาหกรรม จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าการได้รับค าชมเชย 
ความเช่ือถือความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ท าให้มีก าลงัใจท่ีจะท างานมากข้ึน/
การไดรั้บการยอมรับความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให้มีความกลา้คิด กลา้ท า
มากข้ึน/การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาแบบมีส่วนร่วม/ความหมายของสวสัดิการ/การรับรู้
ประชาสัมพนัธ์ทั้ งหมดมีความสัมพนัธ์กันในระดับน้อยในทิศทางเดียวกันกับความทุ่มเทใน 
การท างาน 
 

2. นโยบายแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานร้าน เซเว่น อเีลฟเว่น 
 
 นายก่อศกัด์ิ ไชยรัศมีศกัด์ิ   ประธานเจา้หนา้ท่ีบริหาร บริษทั ซี . พี . เซเว่น อีเลฟเว่น 
จ ากดั (มหาชน) กล่าวว่า พนักงานคือจิตวิญญาณขององค์กร” จึงต้องสร้างขวญัก าลงัใจดูแล
พนกังานใหท้ างานอยา่งมีความสุขเขา้ใจตรงกนัวา่เราทุกคนคือเจา้ขององคก์รแห่งน้ีโดยไดก้ าหนด
หลกัในการบริหารบุคลากรไว  ้ 8 ขอ้ มีเน้ือหาในเร่ืองคุณธรรมการคดัสรรคน การดูแลใส่ใจ
ส่งเสริมให้มีการพฒันาจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมเป็นธรรม จดัสวสัดิการใหม่ๆให้เหมาะสมกบั
สถานการณ์ ปัจจุบนั มีแรงงานสัมพนัธ์ท่ีดีสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกนั เพื่อให้ทุกคนมี
ความสุขและประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน ภายใตว้ฒันธรรมองค์กร ซ่ึงเปรียบเหมือนพลงั
ชีวติขององคก์ารสร้างชุมชนใหเ้ขม้แขง็ ทั้งทางกายและทางใจ มีการพฒันาความรู้ความสามารถให้
มีศกัยภาพเพื่อสอด คลอ้งกบัการพฒันาธุรกิจเสริมสร้างแนวคิดท่ีถูกตอ้ง เพื่อให้เป็นคนเก่ง คนดี
ของสังคม ท่ีพร้อมจะส่งมอบบริการท่ีดีมีน ้าใจใหก้บัลูกคา้และสังคม 
 การสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานของ บริษทั ซี.พี.เซเวน่ อีเลฟเวน่ จ ากดั 
(มหาชน) เป็นส่ิงท่ีบริษทัฯใหค้วามส าคญัและเพื่อใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกรักและศรัทธา 
ในองคก์ารจึงไดมี้การจดัเป็นกิจกรรมต่างข้ึน เช่น 

1. จดัโครงสร้างในการท างานหรือมอบหมายงานโดยอาศยัหลกัในเร่ืองท่ีเก่ียวกบักลุ่ม 
เช่น ความสัมพนัธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่ม ประสิทธิภาพของกลุ่ม เพื่อให้พนักงานมีขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานอยา่งดีโดย 

- ใหส้มาชิกของกลุ่มรับรู้และยอมรับจุดมุ่งหมายร่วมกบัของกลุ่มดว้ยความเตม็ใจ 



29 

- สร้างเสริมความสามคัคี ความรักใคร่ผกูพนั และ ใหค้วามช่วยเหลือ 
- จดัสภาพการท างาน ใหส้มาชิกของกลุ่มมีฐานะเป็นท่ีน่าพอใจและทดัเทียมกนั 

ใหส้มาชิกของกลุ่มไดท้  างานร่วมกนัโดยสม ่าเสมอ โดยมีส่วนร่วมในการก าหนดวธีิการท างาน   
การแบ่งงาน การมอบหมายงาน 
 2. ส่งเสริมใหพ้นกังานมีความพอใจในงานของตน  เช่น 
  - จดัระบบบริหารท่ีเป็นธรรม 
  - จดัใหพ้นกังานไดท้  างานร่วมกบัคนอ่ืนท่ีมีความสนใจคลา้ยคลึงกนัหรือมี
ความชอบพอใกลชิ้ดสนิทสนมกนัเท่าท่ีสถานการณ์จะอ านวย 
  - ท าใหเ้ป็นท่ีน่าสนใจแก่พนกังานโดยจดัสภาพการท างานท่ีน่าสบายไม่เคร่ง 
เครียดมีความยดืหยุน่ในการท างาน 
 ในการรักษาบุคลากรนอกจากการสร้างวฒันธรรมองค์กรแลว้ยงัมีการสร้างขวญัและ
ก าลงัใจอนัก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างานกล่าวไดว้า่ส่ิงจูงใจเป็นท่ีมาของผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี มีองคป์ระกอบของแรงจูงในการปฏิบติังานไดด้งัน้ี  
 1. สถานภาพ (Status) พนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเวน่ เป็นพนกังานบริการ ซ่ึงผูท่ี้ 
สามารถปฏิบติังานบริการไดดี้นั้นตอ้งมีพื้นฐานมาจากใจรักการบริการ  
  - พนกังานชัว่คราว หมายถึงพนกังานท่ีท างานและรับค่าตอบแทนเป็นรายชัว่โมง 
หนา้ท่ีหลกัคือการใหบ้ริการกบัลูกคา้ทางบริษทัฯไดใ้ห้ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคลกบัทุกระดบั
งานและใหใ้หก้ารดูแลเสมือนหน่ึงเป็นทรัพยสิ์นขององคก์าร 
  - พนกังานประจ า หมายถึง  
  สถานภาพ หมายถึง ฐานะหรือเกียรติภูมิของบุคคลหรือกลุ่ม เป็นต าแหน่งของ
บุคคลหน่ึง หรือกลุ่มหน่ึงทีไดรั้บความนบัถือจากสาธารณชน  กล่าวโดยสรุป สถานภาพเป็นส่ิงท่ี
สังคมก าหนดข้ึน เป็นส่ิงก าหนดเฉพาะตวับุคคลท่ีท าใหแ้ตกต่างจากผูอ่ื้นสถานภาพแบ่งไดเ้ป็น  
2  ประเภท คือ 
  1.1 สถานภาพท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด ไดแ้ก่ 
   - สถานภาพทางวงศาคณาญาติ เช่น เป็นลูก หลาน พี่นอ้ง 
   - สถานภาพทางเพศ เช่น เพศหญิง เพศชาย   
   - สถานภาพทางอาย ุเช่น เด็ก วยัรุ่น ผูใ้หญ่   
   - สถานภาพทางเช้ือชาติ เช่น คนไทย คนองักฤษ   
   - สถานภาพทางถ่ินก าเนิด เช่น คนในภาคเหนือ คนในภาคใต ้
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   - สถานภาพทางชนชั้นในสังคม เช่น เช้ือพระวงศ ์คหบดี หรือชนชั้นต่างๆ 
ในกลุ่มชนท่ีนบัถือศาสนาฮินดู เช่น ชนชั้นพราหมณ์   
  1.2 สถานภาพท่ีไดม้าภายหลงั หมายถึง สถานภาพท่ีไดจ้ากการแสวงหาหรือ 
ไดม้าจากความสามารถของตนเอง ไดแ้ก่   

- สถานภาพทางการศึกษา เช่น จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี ปริญญาโท  
ปริญญาเอก   

- สถานภาพทางอาชีพ เช่น เป็นครู เป็นหมอ หรือนกัการเมือง   
- สถานภาพทางการเมือง เช่น เป็นสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร 

เป็นนายกรัฐมนตรี    
- สถานภาพทางการสมรส เช่น โสด สมรส ม่าย 

 2. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน (Advancement) พนกังานมีโอกาสเติบโตตามสาย 
บงัคบับญัชาจากพนกังานปฏิบติัการเป็นผูช่้วยผูจ้ดัการร้าน ผูจ้ดัการร้าน ผูช่้วยผูจ้ดัการเขตและ
ผูจ้ดัการเขตและเติบโตเป็นผูบ้ริหารระดบักลางในระดบัผูจ้ดัการฝ่าย ผูช่้วยผูจ้ดัการทัว่ไปจนถึง
ผูบ้ริหารระดบัสูงข้ึนกบัความสามารถของพนกังาน บริษทั ซีพี ออลล์ ยงัคงมุ่งมัน่ด าเนินการดา้น
การสรรหาและพฒันาบุคลากรด้วยวิธีต่างๆเพื่อตอบสนองต่อการเติบโตของธุรกิจอย่างต่อเน่ือง  
จึงมีแผนงานท่ีด าเนินการต่อเน่ืองดงัต่อไปน้ี 
  2.1 แผนการพฒันาศกัยภาพของพนกังานให้พร้อมท่ีจะเติบโตในทิศทางท่ีองค์กร
ตอ้งการ ณ ปัจจุบนั บริษทั ซีพี ออลล์ ใช้ระบบคณะกรรมการบุคคลกลางในการพฒันาปรับปรุง
ระบบงานต่างๆ ท่ีส่งเสริมศกัยภาพและความกา้วหนา้ของพนกังาน เช่น ระบบการประเมิน Compe-
tency และแผนพฒันารายบุคคล(Individual Development Plan : IDP) เพื่อเตรียมความพร้อม
ส าหรับความก้าวหน้าของพนักงานและมีการด าเนินการต่อเน่ืองในการพฒันาศักยภาพของ
พนกังาน เพื่อตอบสนองต่อการเติบโตของธุรกิจ 
  2.2 แผนยกระดบัความพึงพอใจอนัจะน าไปสู่ความผาสุกของพนกังาน ทั้งในส่วน
ของผลตอบแทนความกา้วหนา้ในอาชีพการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและกิจกรรมตามความหลาก 
หลายของพนักงาน ซ่ึงจะมีการวดัผลโดยจา้งบริษทัผูเ้ช่ียวชาญจากภายนอกมาส ารวจทุกปีและมี
เป้าหมายใหร้ะดบัความพึงพอใจสูงเพิ่มข้ึนปีละ 1% 
 3. ลกัษณะของงาน ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถไม่
ซ ้ าซากจ าเจเพราะงานเซเวน่อีเลฟเว่นนั้นเป็นงานบริการซ่ึงพนกังานควรหมัน่แสวง หาขอ้มูลจาก
ลูกคา้พยายามใชช่้องทางต่างๆ เพื่อแสวงหาขอ้มูลความพอใจหรือไม่พอใจของลูกคา้ถามค าถามจาก
ลูกคา้บ่อยๆใชว้ิธีการท่ีเป็นระบบในการเก็บขอ้มูลเพื่อประเมินความพอใจ ตลอดจนการรับรู้ของ
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ลูกคา้ท่ีมีต่อบริการของกิจการเช่นอาจจะมีแบบสอบถามเล็กๆ เอาไวข้อความคิดเห็นจากลูกคา้อยา่ง
ท่ีร้านอาหารหรือโรงแรมทั้งหลายชอบท าหรือไม่ก็ใชว้ธีิการพูดคุยอยา่งไม่เป็นทางการกบัลูกคา้ ซ่ึง
การบริการลูกค้าเป็นงานท่ีไม่มีวนัส้ินสุด ตราบใดท่ีสภาพแวดล้อมและลูกค้าเปล่ียน แปลง
ตลอดเวลา เม่ือนั้นก็ยงัคงมีช่องวา่งในงานบริการท่ีสามารถจะปรับปรุงให้ดีข้ึนไดเ้สมอ ผูบ้ริหารจึง
ไม่ควรจะพอใจกบัคุณภาพงานบริการท่ีเป็นอยู่  แต่จะตอ้งคอยหาช่องทางการปรับปรุงตลอดเวลา
ตอ้งระลึกไวว้า่ทุกคร้ังท่ีติดต่อกบัลูกคา้มีโอกาสท่ีจะสร้างความพอใจท่ีเพิ่มข้ึนให้ลูกคา้ไดอี้กเสมอ
ความ รู้สึกน้ีตอ้งเกิดกบัพนกังานทุกคนตั้งแต่ระดบับนสุดจนถึงล่างสุด เพื่อการบริการลูกคา้ท่ีจะคง
ความเป็นเลิศไวไ้ดต้ลอดไป 
 4. การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) การได้รับการยอมรับนบัถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือจากบุคคลในหน่วยงานรวมทั้งการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลงัใจ
หรือการแสดงออกอ่ืนใดแสดงให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
และเช่ือมัน่ในตวัผูน้ านั้น มีความส าคญัมากทีเดียวส าหรับคนท่ีเป็นผูน้ า  ผูน้  าจะตอ้งไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือจากผูต้ามหรือพนกังานในองคก์รมิฉะนั้นแลว้ ผูน้  าก็จะไม่สามารถท่ีจะน าองคก์รได้
เลยท่ีอเมริกาเขามีการท าวจิยัเร่ืองของความยอมรับนบัถือกบัผูน้ าวา่มนัไปดว้ยกนักล่าวคือองคก์รใด
ท่ีพนกังานมีความยอมรับนับถือและเช่ือมัน่ในผูน้ าของตน  องค์กรนั้นจะไปสู่เป้าหมายได้อย่าง
รวดเร็ว ยิง่ไปกวา่นั้น ผลงานขององคก์รยงัสูงกวา่เป้าหมายท่ีอยากไดด้ว้ยซ ้ า 
 5. ความส าเร็จของงาน (Achievement) ความสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความส าเร็จอยา่งดีของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จ ากดั(มหาชน) 
  ความส าเร็จของงาน คือการใชค้นให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดเป็นเร่ืองท่ีตอ้งการจะ
กล่าวในท่ีน้ีวิธีการสร้างแรงจูงใจให้กบัคนท่ีปฏิบติังานนั้นเป็นกลยุทธ์หน่ึง ท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติังาน
ทุกๆคนมีความรู้สึกวา่ตอ้งเสียสละเพื่อหน่อยงานเพื่อความส าเร็จของงาน จึงท างานแบบทุ่มเททั้ง
ก าลงัความสามารถก าลงักายและก าลงัใจจึงจะกล่าวไดว้า่มีการบริหารจดัการในเร่ืองของไดอ้ยา่งมี
ประสิทธ์ิภาพสูงสุด ซ่ึงจะเป็นองคป์ระกอบส่วนหน่ึงในการพิจารณาความส าเร็จของงานท่ีเราได้
ตั้งเป้าหมายไว ้หรืออาจจะถือว่าเป็นองค์ประกอบหลักเป็นได้ เพราะในองค์ประกอบด้านอ่ืนๆ  
ก็ตอ้งอาศยัคนเป็นปัจจยัหลกัในการจดัด าเนินการเพื่อผลสัมฤทธ์ิสูงสุดเช่นเดียวกนั 
 6. นโยบายการท างาน(Company policies) นโยบายหรือแนวทางในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานท่ีก าหนดข้ึนเพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมายซ่ึงการก าหนดนโยบายและแผนงานของ
องค์กรต่าง ๆ นั้น เป็นภาระอ่ืนส าคญัของผูบ้ริหารองค์กรทุกคน ท่ีจะตอ้งเข้าร่วมกนัจดัท าและ
ปฏิบัติให้เป็นไปตามนโยบายและแผนงานท่ีก าหนดไว ้เพื่อความเจริญก้าวหน้าขององค์กรมี
นโยบายและแผนงานท่ีดีเพียงอยา่งเดียวไม่ใช่ส่ิงส าคญัแต่ท าอยา่งไรเพื่อใหส้มาชิกภายในองคก์รให้
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ความร่วมมือสนบัสนุนและและเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัข้ึนตามนโยบายและแผนงานอย่างสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง เพราะถา้มีนโยบายและแผนงานท่ีดีแต่ไม่สามารถปฏิบติัได ้เน่ืองจากไม่มีผูส้นบัสนุน
และเขา้ร่วมกิจกรรมตามนโยบายและแผนงานก าหนดนโยบายละแผนงานข้ึนมาก็ถือว่าประสบ
ความลม้เหลวเช่นกนัน่ีคือภารกิจท่ีนโยบายผูบ้ริหารองคก์รทุกคน 
 7. สภาพการท างาน(Working condition) ร้านเซเว่น อีเลฟเวน่ เป็นสถานท่ีท างานมี
สภาพและบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างานและเพื่อนร่วมงานมีลักษณะช่วยกันคิดช่วยกันท า
ร่วมกนัรับผดิชอบไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น10ดา้นคือ 
  7.1 ความเก่ียวขอ้งในการท างาน (involvement) เป็นลกัษณะความตอ้งการมีส่วน
ร่วม มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การได้รับการยอมรับด้านความคิดเห็น ท าให้รู้สึกว่าตนเองมี
ความส าคญั และมีความเคารพในตนเองมากข้ึนการท่ีสมาชิกทุกคนในกลุ่มมีส่วนร่วมในกิจกรรม
ต่างๆไดผ้สม ผสานความรู้ทกัษะและประสบการณ์ของแต่ละบุคคลความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึนงาน
ก็จะมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
  7.2 การไดรั้บการสนบัสนุน (support) การไดรั้บการสนบัสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
และผูบ้งัคบับญัชาก็เป็นองคป์ระกอบอยา่งหน่ึงท่ีจะส่งเสริมประสิทธิภาพในการท างานของบุคคล 
  7.3 การไดรั้บการกระตุน้ให้ไดแ้สดงออก (spontaneity) ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเปิด
โอกาสใหพ้นกังานแสดงความรู้สึกและความคิดเห็นเต็มท่ี หากบุคคลมีความกลวัในการแสดงออก
การติดต่อส่ือสารจะกระท าไดไ้ม่เต็มท่ี ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท่ี์มีประสิทธิ-ผลมากท่ีสุดจะไม่ถูก
น าออกมาแกปั้ญหา การเปิดโอกาสดงักล่าวอาจท าไดใ้นลกัษณะการให้อภิปรายแสดงความคิดเห็น
และเสนอ แนะวิธีการแกปั้ญหาความอิสระและความมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นจะส่งผล
กระทบต่อขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
  7.4 ความเป็นอิสระในการท างาน (autonomy) เป็นลกัษณะท่ีพนกังานมีอิสระท่ีจะ
ใชค้วามคิดริเร่ิมของตนเองมีความรับผิดชอบในการท างานและงานช้ินนั้นจะส าเร็จไดข้ึ้นอยูก่บัตวั
พนกังานความไม่อิสระในการท างานและไม่มีอ านาจในการท างานเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีท าให้เกิด ความ
เหน่ือยหน่ายในอาชีพไดท้ั้งน้ีเน่ืองจากวา่พนกังานอาจมีความรู้สึกวา่ไม่สามารถท่ีจะควบคุมสภาพ 
แวดลอ้มในการท างานได ้
  7.5 การไดรั้บการแนะน าในเร่ืองการท างาน (practical orientation) ลกัษณะ 
การให้  ค าแนะน าในเร่ืองการท างาน เป็นการพฒันาบุคคลโดยจดัให้มีการแนะน าและฝึกอบรม
พนกังาน เพื่อให้พนกังานไดมี้การปรับปรุงทกัษะในการท างาน   เม่ืองานเร่ิมมีความยุ่งยากทาง
เทคนิคและเป็นงานเฉพาะอย่างมากยิ่งข้ึนในทางตรงขา้มถา้มีส่ิงใหม่ ๆ ทางด้านเทคโนโลยี เช่น  
มีวิธีการผลิตมีการจดัโครงสร้างของบทบาทและการรับผิดชอบต่องานใหม่การเปล่ียนแปลงของ
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องคก์ารอาจก่อใหเ้กิดความตึงเครียดไดอ้นัเน่ืองจาก การขาดการแนะน าและให้ความรู้เก่ียวกบัเร่ือง
การท างาน 
  7.6 การไดรั้บค าแนะน าเร่ืองปัญหาส่วนบุคคล (personal problem orientation) คือ
เม่ือพนักงานมีปัญหาเกิดข้ึนและไม่สามารถท่ีจะแก้ปัญหาได้ด้วยตนเองผูบ้งัคบับญัชาก็อาจจะ
กระตุน้ใหพ้นกังานไดแ้สดงความรู้สึกออกมาโดยผูบ้งัคบับญัชาหรือผูท่ี้จะใหค้  าปรึกษาตอ้งมีทกัษะ
อย่างดีในการฟังปัญหาของพนักงานแล้วกระตุ้นหรือสนับสนุนให้พนักงานเล่าปัญหาให้ฟัง
ตลอดจนให้พนกังานเขา้ใจปัญหาท่ีเกิดข้ึนและพยายามแกปั้ญหาเอง   เม่ือพนกังานท่ีไดรั้บการให้
ค  าปรึกษาท าให้สามารถลดความเครียดทางอารมณ์ไดรู้้สึกสบายข้ึนเม่ือไดร้ะบายให้ผูอ่ื้นฟังความ
กดดนัท่ีเกิดข้ึนจะลดลง 
  7.7 การแสดงความโกรธและความกา้วร้าว(anger and aggression)คือการเปิด
โอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นสามารถท่ีจะโตแ้ยง้กบัเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ไดอ้ยา่งเสรีโดยท่ีสามารถแสดงความโกรธและความกา้วร้าวต่อผูอ่ื้นไดอ้ยา่งเปิดเผย 
  7.8 การสั่งการและระเบียบในองค์การ(orderandorganization)คือกฎระเบียบข้อ 
บงัคบัขององคก์ารการสร้างความเช่ือถือใหแ้ก่พนกังานเพื่อใหพ้นกังานฟังและปฏิบติัตาม  
  7.9 ความชดัเจนในการปฏิบติังาน (program clarity) ลกัษณะงานท่ีมีความชดัเจนมี
ขอบเขตความรับผดิชอบและมีความเขา้ใจในหนา้ท่ีรับผิดชอบ 
  7.10 การควบคุมโดยผูบ้งัคบับญัชา (staff control) คือรูปแบบของการบงัคบับญัชา 
การควบคุมดูแลของผูบ้งัคบับญัชา 
 8. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล(Relationship  with) พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  
มีการติดต่อส่ือสารสามารถท างานร่วมกนัและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างกนั ในชีวิตของเราตอ้ง
สัมพนัธ์อยูก่บับุคคลมีปทสัถานในการปฏิบติัต่างกนัออกไป โดยอาศยัระดบัความสัมพนัธ์ บริษทั  
ซีพี ออลล์ ไดมี้การจดักิจกรรมต่างๆเพื่อให้พนักงานและบุคลากรไดมี้กิจกรรมร่วมกนัเพื่อสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั เช่น สัมมนาเพื่อเพิ่ม 
  8.1 จดังานสัมมนา "กลยทุธ์การสร้างคนเพื่อความส าเร็จขององคก์ร"คุณก่อศกัด์ิได้
แชร์ประสบการณ์การท างานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในด้านของการบริหารพนักงาน ท่ีเร่ิมต้นจาก  
พนกังานร้านเซเวน่เพียง 27 สาขาจนเติมโตมาเป็นพนกังานท่ีเป็นน ้ าหน่ึงใจเดียวกนักวา่หน่ึงแสน
คนใน ปัจจุบนั ท่ีบริหารร้านสาขาเกือบ 6,000 สาขา เพื่อบริการลูกคา้กวา่ 7 ลา้นคนต่อวนัและสร้าง
ยอด ขายกวา่ 120,000 ลา้นบาทต่อปี ภายใตแ้นวความคิด 7 Values และ 11 Leadership และค าขวญั
ขององคก์รท่ีวา่ "เราปรารถนารอยยิม้ของลูกคา้ ดว้ยทีมงานท่ีมีความสุข" 
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  8.2 จดัโครงการ “ชุมชนกบัเซเว่นฯ เรากินขา้วหมอ้เดียวกนั” แจกขา้วสวยให้คน
ไทยอ่ิมอร่อยหลงัน ้าลด เป็นอีกหน่ึงกิจกรรมท่ีพนกังาน เซเวน่ อีเลฟเวน่ ไดท้  ากิจกรรมร่วมกนัและ
ยงัมีส่วนในการช่วยเหลือสังคมสร้างความสัมพนัธ์ทั้งเพื่อนร่วมงานและชุมชน 
 9. ค่าตอบแทน (Salary)  บริษทั เซเว่น อีเลฟเว่น จ ากดั (มหาชน) โดยการปรับอตัรา
ค่าตอบแทนตามระดับต าแหน่งงานและสวสัดิการต่างๆ เช่น การรักษาพยาบาล ประกันชีวิต 
ซ่ึงการก าหนดค่าตอบแทนมีความส าคญัต่อการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกิจการอยู ่4 ประการ คือ  
  9.1 ช่วยให้กิจการการได้ทรัพยากรบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ การก าหนด
ค่าตอบแทนมีความส าคญัในการจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถเขา้มาปฏิบติังานกบักิจการหาก
เสนอเงินเดือนหรือสวสัดิการสูงกวา่กิจการอ่ืน ก็จะมีบุคคลสนใจเขา้มาสมคัรท างานมากกิจการก็มี
โอกาสไดเ้ลือกสรรบุคลากรท่ีมี คุณสมบติัความสามารถเขา้มาปฏิบติังาน 
  9.2 การธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไว้ หากพนักงานเปรียบเทียบ
ค่าตอบแทนท่ีตนไดรั้บกบัขององคก์รอ่ืนและเห็นวา่ราย ไดท่ี้ตนไดรั้บสูงพอแลว้พนกังานก็จะยงัคง
ท างานกบักิจการนั้นต่อไป หากค่าตอบแทนน้อยกว่า พนกังานผูน้ั้นอาจจะขวนขวายลาออกไป
ท างานให้กบักิจการอ่ืนท่ีให้ค่าตอบแทน สูงกวา่ ดงันั้นเพื่อป้องกนัปัญหาการลาออกโอนยา้ยของ
บุคลากรโดยเฉพาะบุคลากรบางสาขา วชิาชีพท่ีขาดแคลนในตลาดแรงงาน การก าหนดค่าตอบแทน
จึงควรสูงทดัเทียมหรือสูงกวา่กิจการของคู่แข่งขนั  
  9.3 เป็นรางวลัแทนพฤติกรรมการท างานท่ีพึงปรารถนา เพื่อใหพ้นกังานมีขวญัและ
ก าลงัใจในการปฏิบติังาน และมีพฤติกรรมท่ีองคก์นพึงปรารถนา กิจการตอ้งผลกัดนั โดยการให้
รางวลัในรูปของค่าตอบแทน 
  9.4 ควบคุมค่าใชจ่้ายของกิจการ แมว้า่กิจการมีค่าใชจ่้ายค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึน แต่
เม่ือพนกังานมีประสิทธิภาพ การผลิตสูงข้ึน สัดส่วนรายไดต่้อค่าใชจ่้ายก็ยงัคงเดิม ดงันั้นแสดงวา่
กิจการยงัสามารถควบคุมค่าใชจ่้ายในส่วนน้ี 
   นอกเหนือจากการรักษาบุคลากรดว้ยการส่งเสริมวฒันธรรมองค์กรแล้ว ซีพี 
ออลล์ ยงัมีกระบวนการรักษาบุคลากรท่ีน่าสนใจคือการจูงใจพนกังานประจ าร้านสาขาท่ีมีพื้นฐาน
การศึกษาท่ีแตกต่างกนั บริษทั ซี.พี. ออลล์ ด าเนินการจูงใจเพื่อรักษาพนกังานท่ีมีพื้นฐานการศึกษา
ท่ีแตกต่างกนัใหส้ามารถปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งพึงพอใจซ่ึงในกระบวนการจูงใจประกอบดว้ย 
   ค่าตอบแทน (เงินเดือน/รายได้/เงินพเิศษ) 
   1) ใหเ้งินรางวลัและเบ้ียขยนัรวมทั้งเงินพิเศษตามสถานการณ์ 
   2) ใหเ้งินค่าท่ีพกัตามความจ าเป็นในแต่ละพื้นท่ีค่าเดินทางและเบ้ียกนัดาร 
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   3) ประเมินผลการปฏิบติังานทุกไตรมาสเพื่อการพฒันาผลตอบแทนและ 
การเล่ือนต าแหน่งรวมทั้งน าไปสู่การปรับผลตอบแทนตามเง่ือนไขท่ีก าหนด 
   4) ใหเ้งินโบนสัตามผลงาน 
   5) ปรับค่าเบ้ียเล้ียงใหแ้ก่พนกังานชัว่คราวท่ีแนะน าพนกังานใหม่ใหแ้ก่องคก์ร  
ตามโครงการเพื่อนร่วมทาง 
   ค่าตอบแทน(สวสัดิการ) 
   1) ใหโ้อกาสศึกษาต่อและมอบทุนการศึกษา 
   2) มีแผนความกา้วหนา้ในสายอาชีพท่ีชดัเจน 
 10. ความมัน่คงในงาน (Job security) ระยะเวลา ท่ี บริษทั เซเวน่ อีเลฟเวน่ จ ากดั  
(มหาชน) จา้งงานท าให้พนกังานเกิดความรู้สึกมีความมัน่คงในการท างาน รวมถึงความมัน่คงของ
บริษทั 
  ความมัน่คงในงาน ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การไดท้  างานตามหนา้ท่ีอยา่ง
เตม็ความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีพื้นความรู้นอ้ยหรือขาดความรู้
ย่อมเห็นว่า ความมัน่คงในการท างานมีความส าคญัต่อเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มี
ความส าคญัมากนกั และคนท่ีมีอายมุากข้ึน จะมีความตอ้งการความมัน่คงในการท างานสูงข้ึน 
 11. ความรับผดิชอบ (Responsibility) พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ไดรั้บผิดชอบงาน
ท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีท าใหพ้นกังานมีความรักงานและความพึงพอใจในงาน 
  ความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระหรือพนัธะผูกพนัในการจะปฏิบติัหน้าท่ีการงาน
ของผูร่้วมงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร เน่ืองจากบุคคลตอ้งอยูร่่วมกนัท างานในองคก์าร 
จ าเป็นตอ้งปรับลกัษณะนิสัย เจตคติของบุคคลเพื่อช่วยเป็นเคร่ืองผลกัดนัให้ปฏิบติังานตามระเบียบ
รู้จกั เคารพสิทธิของผูอ่ื้น ปฏิบติังานในหน้าท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบและมีความซ่ือสัตยสุ์จริต คนท่ีมี
ความรับผิดชอบ จะท าให้การปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ และช่วยให้การท างานร่วมกนั
เป็นไปดว้ยความราบร่ืน ความรับผิดชอบจึงเป็นภาระผูกพนัท่ีผูน้  าตอ้งสร้างข้ึนเพื่อให้องค์การ
สามารถ บรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดีถา้ในองคก์ารใดมีบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ จะท าให้เกิดผลดีต่อ
องคก์ารดงัน้ีคือ 
  11.1 องคก์ารจะไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูอ่ื้น 
  11.2 การปฏิบัติงานจะพบความส าเร็จทันเวลาและทันต่อเหตุการณ์ภายใต ้
สถานการณ์ ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 
  11.3 ท าใหเ้กิดความเช่ือถือในตนเองเพราะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเรียบร้อย 
  11.4 องคก์ารเกิดความมัน่คงเป็นท่ียอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น 
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  11.5 องคก์ารประสบความส าเร็จสามารถพฒันาไปสู่ความเป็นปึกแผน่และมัน่คง 
  11.6 สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนทุกคนใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี 
 12. การบงัคบับญัชา (Supervision) ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน 
หรือความยติุธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหาให้ค  าแนะน าใน
การท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 ค านึงถึงสิทธิมนุษยชน 
 สิทธิพนักงาน : พนกังานของบริษทัถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยา่งยิง่ และเป็นหวัใจ
ส าคญัท่ีเก้ือกลูใหก้ารด าเนินธุรกิจประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย จึงใหสิ้ทธิพื้นฐานดงัน้ี 

- สวสัดิการเป็นธรรม ค่าจา้งเหมาะสมเทียบเคียงบริษทัชั้นน า ประเมินผลงานเพื่อให้ 
คุณภาพชีวติท่ีดีแก่พนกังาน 

- พฒันาเสริมสร้างความรู้ความสามารถของพนกังานอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ  
จดัโครงสร้างต าแหน่งงานให้มีเส้นทางความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานท่ีชดัเจน 

- สิทธิดา้นต่างๆ เก่ียวกบัการจา้งงานท่ีเป็นธรรม อาทิ การอนุญาตใหล้างาน  
การโอนยา้ย และจดัใหมี้ช่องทางการส่ือสารระหวา่งพนกังานกบัผูบ้ริหารระดบัสูง เพื่อใหเ้ขา้ใจถึง
ปัญหาและรับฟังความคิดเห็นต่างๆ จากพนกังานโดยตรง 

- สวสัดิการท่ีตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน อาทิ ค่ารักษาพยาบาลพนกังาน
และครอบครัว การประกนัชีวิตและประกันสุขภาพพนักงาน กองทุนส ารองเล้ียงชีพ โครงการ
สะสมหุ้นส าหรับพนกังาน (Employee Joint Investment Program - EJIP) การให้ทุนการศึกษาแก่
พนกังาน และบุตรพนกังาน สวสัดิการยืมเงินกรณีผูป่้วยใน โครงการเงินกูเ้พื่อท่ีอยู่อาศยั เป็นตน้ 
และให้ความ ส าคญัในการดูแลความปลอดภยัพนกังาน โดยจดัให้มีการซ้อมหนีไฟ จดัให้มีระบบ
ป้องกนัภยั กิจกรรมงานความปลอดภยั 
 นอกจากน้ีอาจกล่าวได้ว่า การมีสายการบังคับบัญชาในหน่อยงานจะเป็นเคร่ือง
ช้ีใหเ้ห็นถึงลกัษณะต่างๆ ดงัน้ีคือ 
 1. ท าใหเ้กิดระบบการบงัคบับญัชาในแง่ท่ีวา่ ผูท่ี้อยูใ่นระดบัสูงกวา่อาจแนะน า 
สั่งสอนและควบคุมผูท่ี้อายตุ  ่ากวา่ได ้
 2. เกิดระบบความสัมพนัธ์ในแง่ท่ีวา่  หน่อยงานท่ีอยูร่ะดบัต ่ากวา่จะตอ้งอยูภ่ายใตก้าร 
บงัคบับญัชา การควบคุม และการตรวจสอบของหน่อยงานท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ ลดหลัน่กนัลงไป
ตามล าดบั 
 3. ภายในล าดับชั้ นการบังคับบัญชาเดียวกัน แต่ละหน่อยงานจะต้องปฏิบัติตาม
กฎหมาย ขอ้บงัคบัหรือปทสัถานท่ีก าหนดไวอ้ยา่งเดียวกนั 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ชูยศ   ศรีวรขนัธ์ ( 2553: 11) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา
ขององค์การบริหาร ส่วนต าบล เขตอ าเภอเมือง จ.นครราชสีมา  พบว่าปัจจยัแรงจูงใจและเงิน
ค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)ขององคก์ารบริหารส่วนต าบลนั้นมีความแตกต่างกนัของงบ 
ประมาณของแต่ล่ะ อบต.การก าหนดมาตรฐานในการให้ ท าให้เงินค่าตอบแทนอ่ืนเป็นกรณีพิเศษ 
(โบนสั) มีความเล่ือมลา้และไม่ยติุธรรมบางกรณี ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาตอ้งการทราบ
ปัญหาเพื่อน าขอ้มูลดงักล่าวใชเ้ป็นองคป์ระกอบในการพิจารณาเขา้ไปวา่ปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่า 
ตอบแทนอ่ืนๆเป็นกรณีพิเศษ(โบนสั)นั้นเป็นปัจจยัในการสร้างแรงจูงใจต่อผูป้ฏิบติังานราชการและ
เป็นองคป์ระกอบส่วนหน่ึงของการเพิ่มประสิทธิภาพขององคก์ร 
 ทิตติยา  สมสิบ( 2553:บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานขายทาง
โทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิตในกรุงเทพมหานคร ตามทฤษฎีสองสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 
ของ Frederick Herzberg การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามส ารวจแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานขายทางโทรศพัท์ของบริษทัประกนัชีวิตท่ีมีส่วนแบ่งตลาดสูงท่ีสุดส่วน
ปัจจยัค ้าจุนเรียงล าดบัระดบัความส าคญัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ผูต้อบแบบสอบถามให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัด้านความมัน่คงในการท างานในระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรกรองลงมาคือปัจจยัด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทน  ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัดา้นคุณภาพของการบงัคบับญัชาการควบคุมดูแลปัจจยัดา้นสภาพการท างาน
และปัจจยัดา้นต าแหน่งงานกบัปัจจยัดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั 
 ปอแกว้   จนัทคุณ (2551:บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง การเปรียบเทียบลกัษณะแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานและพฤติกรรมผูน้ าระหวา่งทีมท่ีมีระดบัประสิทธิผลของทีมแตกต่างกนั : กรณีศึกษา 
บริษทั ฮีโน่มอเตอร์แมนูแฟคทอร่ิง (ประเทศไทย)จ ากดัการศึกษาน้ีมุ่งเปรียบเทียบลกัษณะแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและการรับรู้พฤติกรรมผู ้น าระหว่างทีมท่ีมีระดับประสิทธิผลแตกต่างกัน 
ผลการวิจัยจะท าให้ทราบถึงลักษณะแรงจูงใจในการปฏิบติังานและพฤติกรรมผูน้ าของทีมท่ี
แตกต่างกนั ระหวา่งทีมท่ีมีระดบัประสิทธิผลของทีมแตกต่างกนั เพื่อเป็นประโยชน์แก่องคก์ารใน
การพฒันาบุคลากร ทั้งในดา้นการวางแผนการบริหารงานบุคคลการสรรหาคดัเลือกบุคลากรใหม่ 
เพื่อการใช้ทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีความ
แตกต่างกนัรวมถึงเป็นแนว ทางแก่องค์การในการฝึกอบรมเสริมทกัษะ เพื่อพฒันาบุคลากรให้มี
คุณสมบติัเหมาะสมและเอ้ืออ านวยต่อการท างานเป็นทีมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
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 ศนัศนีย ์ศุขสมิติ (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั” การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากัด และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Surey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม
ถามพนักงานบริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั  จ  านวน 120 คน และน าผลท่ีได้มาวิเคราะห์หา
ค่าสถิติ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ F-test  ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่
เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังานอายุระหว่าง 21-30 ปี มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 8 ปี ข้ึนไป ส าเร็จ
การศึกษาระดบัปริญญาตรีและพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ซมัมิทคอมพิวเตอร์ 
จ  ากดั  โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ดา้น
พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านนโยบายการบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นความมัน่คงและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีระดบัแรงจูงใจในระดบัมากนอกจากน้ี
แรงจูงใจในการปฏิบติั งานของพนกังานท่ีบริษทัควรจะใหค้วามส าคญั ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน 
 สุภพ กันธิชา (2550:บทคัดย่อ)ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
เทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบวา่พนกังานเทศบาลต าบลไดรั้บปัจจยัจูงใจดา้น
ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค ้า
จุนในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการ
บริหาร สภาพแวดลอ้มในการท างาน สวสัดิภาพและความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยูใ่นระดบัมากส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพฒันาและความกา้วหนา้และปัจจยัค ้าจุน
อ่ืน คือ ค่าตอบแทนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัชีวิตและ
อุบติัเหตุในการปฏิบติังานการบริการดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสันทนาการและการ
กีฬาท่ีอยูอ่าศยัการเดินทางและขนส่งในการปฏิบติังานการจดัจ าหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคา
ยติุธรรม การจดัสถานท่ีพกัผอ่นและบริการห้องสมุด มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ในส่วนของสมมติฐานพบวา่พนกังานเทศบาลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจ และสังคมและ
หนา้ท่ีการงานแตกต่างกนัพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นจ านวนบุตรของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่าง
ในระดบัท่ีมีนยัส าคญั ส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน อายุ สถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา 
ต าแหน่งปัจจุบนั อายุราชการการปฏิบติังานในหน่วยงานรายไดอ่ื้นต่อเดือนไม่มีความแตกต่างและ
พบวา่ดา้นกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัและดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงานมีความแตกต่างจากท่ีคาดหวงั
ไวใ้นระดบัท่ีมีนยั ส าคญัส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนไม่มีความแตกต่าง 
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 ลลนา   เรืองพร (2550:บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาความพึงพอใจของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจ
ในการท างานของ บริษทัโทเท่ิล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชัน่ จ ากดั (มหาชน)ส านกังานภาคเหนือ จงัหวดั
เชียงใหม่การศึกษาวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความพึงพอใจของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจในการ
ท างานมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการท างานหรือปัจจยักระตุน้ในการท างานในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในงานท่ีท า และปัจจยัดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ปัจจยัท่ีมีความ
พึงพอใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ
และปัจจยัดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและปัจจยัท่ีมีความพึงพอใจในระดบัน้อย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้น
ความ กา้วหนา้ 
 บงกชธร เพิกนิล (2550 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนสัตหีบ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู จ าแนกตากเพศ ประสบการณ์การท างาน และรายได้ โดยรวม
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ปกรณ์ ขอเจริญ (2549:บทคดัย่อ) การศึกษาปัจจยัสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั กรุงเทพฯ-เพชรบุรี ทวัร์ จ  ากดั จงัหวดัเพชรบุรี โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ 
เฟรเดอริก เฮอร์สเบอร์ก ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากพนกังานของบริษทั  
กรุงเทพฯ-เพชรบุรี ทวัร์ จ ากดั จ านวน 100 คน ในการศึกษาปัจจยัจูงใจพบวา่ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับในความสามารถ ดา้นลกัษณะของงานเป็นท่ีน่าสนใจ ดา้นความ
รับผิดชอบและด้านความก้าวหน้าพนักงานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางพบว่าด้านความ
มัน่คงในงาน ดา้นต าแหน่งงานพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก  ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ของบริษทั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ของหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน ดา้น
สภาพการท างานและดา้นเงินเดือนพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 อุกฤษฏ์ เกตุกณัหา(2549:บทคดัย่อ)ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารระดบัปฏิบติัการของ ธนาคารกรุงไทย จ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร 
พบวา่พนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการ มีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานอยู่
ในระดบัปานกลางและเม่ือมีการศึกษารายละเอียดของปัจจยัจูงใจในด้านการได้รับความส าเร็จ
พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมากส่วนดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยั
สุขอนามยัในด้านการนโยบายและการบริหารด้านการปกครองบงัคบับญัชาและด้านสภาพงาน
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พนักงานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและดา้นรายไดแ้ละ
สวสัดิการมีความพึงพอใจระดบัมาก 
 สุรียพ์ร สรีวฒันะ (2549 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ืองพฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนเขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ัง
ทะเลตะวนัออก  ผลการวจิยัพบวา่พฤติกรรมของผูน้ าบริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีคะแนนเฉล่ียจากมากไปน้อยคือ พฤติกรรมผูน้ าแบบมุ่ง
ความส าเร็จ แบบบงการแบบให้การสนบัสนุนและแบบมีส่วนร่วมตามล าดบัและแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนโดยรวมอยูร่ะดบัปานกลางเม่ือเรียงล าดบัคะแนนเฉล่ีย
มากไปนอ้ย คือ ความตอ้งการความผกูพนัอยูใ่นระดบัมากส่วนความตอ้งการความส าเร็จ และความ
ตอ้งการอ านาจอยูใ่นระดบัปานกลางพฤติกรรมของผูน้ าบริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จ าแนก
ตามประสบการณ์การท างานของครูวุฒิการศึกษา สถานภาพและประเภทวิชาท่ีสอนแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน
จ าแนกตามประสบการณ์ท างานของครูวฒิุการศึกษาสถานภาพและประเภทวชิาท่ีสอน โดยรวมและ
รายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549:บทคดัยอ่) ไดท้  าการวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี การศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 ผลการวิจยัพบว่าระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครู สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาร้อยเอ็ด เขต 1 โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ร้อยเอ็ด เขต 1 ในดา้น
ต่าง ๆ ทั้ง 5 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น เรียงค่าเฉล่ียจากมากไป
หานอ้ย คือ ดา้นผูบ้งัคบับญัชาชั้นตน้เพื่อนร่วมงาน งานท่ีท าในปัจจุบนั การเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
และเงินเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการ การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานระหว่างเพศ
และประสบการการณ์การท างานพบวา่ เพศหญิงและเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนัทางสถิติกลุ่มประสบการณ์การท างาน 3 กลุ่ม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง 
กนัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยกลุ่มประสบการณ์ 11 - 20 ปี และกลุ่มประสบการณ์ 21 ปีข้ึนไป 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่กลุ่มประสบการณ์ 10 ลงมา และขอ้เสนอแนะความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะทัว่ไป มีดงัน้ี ผูบ้ริหารควรเนน้การท างานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมควรจดัให้
ครูมีหนา้ท่ีสอนหนงัสืออยา่งเดียวและให้มีเจา้หนา้ท่ีอ่ืนท างานพิเศษ เช่น งานธุรการ งานการเงิน 
งานพสัดุ ควรสับเปล่ียนให้ครูทุกคนไดมี้โอกาสไปศึกษาดูงานหาความรู้เพิ่มเติมเพื่อน ามาพฒันา
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โรงเรียนของตนเองควรจดัใหมี้การอบรมสัมมนาทางการศึกษาเก่ียวกบัองคค์วามรู้ใหม่ๆ เพื่อให้ครู
น าไปใช้ในการเรียนการสอนและผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความชดัเจนในการก าหนดนโยบายไปสู่การ
ปฏิบติั 
 พชัณีย ์ศรีวิชยั  (2549 : บทดดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานในกรณีบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงจังหวดัชลบุรี ผลการวิจยัพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงจงัหวดัชลบุรี ด้านปัจจยัจูงใจมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากและปัจจยัค ้าจุนมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงจงัหวดั
ชลบุรี จ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
 ผาสุข จิตนาวสาร  (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจการท างานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนชลกนัยานุกลูผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจการท างานโดยรวมของขา้ราชการครูโรงเรียน
ชลกันยานุกูลส่วนใหญ่มีแรงจูงใจการท างานอยู่ในระดับค่อนข้างสูง เม่ือพิจารณาแต่ละ
องคป์ระกอบสามารถสรุปสาระส าคญัไดด้งัน้ี 1) องค์ประกอบท่ีเก่ียวกบัการปฏิบติังานแรงจูงใจ
การท างานดา้นความส าเร็จของงานมีระดบัแรงจูงใจการท างานสูงท่ีสุด ส่วนดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงานมีแรงจูงใจการท างานอยู่ในระดบัค่อนขา้งต ่า ส่วนดา้นอ่ืนๆอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูง
เรียงล าดบัจากสูงไปหาต ่า ไดแ้ก่ ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานความ
รับผดิชอบ 2) องคป์ระกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบวา่ดา้นชีวิตส่วนตวัมีระดบั
แรงจูงใจการท างานสูงท่ีสุด ส่วนดา้นอ่ืนๆ อยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงเรียงล าดบัจากสูงไปหาต ่าไดแ้ก่
ดา้นความ มัน่คงในงาน ดา้นเงินเดือน/สวสัดิการ ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ดา้นนโยบายการบริหารอยู่ในระดบัค่อนขา้งสูงและดา้นการบงัคบับญัชามีแรงจูงใจการ
ท างานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
 ณฐกร สิทธิชยั(2548:                                                        
 ฟผ  ในภาพรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง มีเฉพาะดา้นความส าเร็จในการท างานเท่านั้นท่ีอยู่
ในระดบัสูงความสัมพนัธ์ของลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บมจ.  ฟผ  ดา้นต่างๆ มีทั้งท่ีแตกต่างกนัและไม่แตกต่างกนั  โดยลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศมีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัเฉพาะด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ด้านโอกาสความก้าวหน้า ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ และลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างานและระดบัต าแหน่ง
งานนั้น พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเฉพาะดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ นอกนั้น 
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ไม่แตกต่างกนั  ความสัมพนัธ์ของหน่วยงานท่ีสังกดัของพนกังาน บมจ. ฟผ  มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นท่ีแตกต่างกนั คือ ดา้นความส าเร็จของการท างาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความรับผดิชอบในงาน และดา้นนโยบายในการบริหารงานนอกนั้นไม่แตกต่างกนั 
 นิศากร สุขะกาศี (2548:บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูในโรงเรียนอนุบาลชลบุรี 6 ดา้น คือ ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง ดา้นความรู้สึก
รับผิดชอบ ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยั ดา้นความรู้สึกพอใจ
และดา้นความสัมพนัธ์กบัหน่วยงาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนอนุบาล ชลบุรี ตามตวัแปรในด้านระยะเวลาในการเดินทาง และประสบการณ์ในการ
ท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี จ านวน 123 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามในดา้นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบัผลการศึกษา
พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี โดยรวมและรายดา้นทุด
ดา้นอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ยตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ 
ดา้นความสัมพนัธ์ในหน่วยงาน ดา้นความรู้สึกประสบความส าเร็จ ดา้นความรู้สึกรับผิดชอบ ดา้น
ความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและดา้นความรู้เป็นส่วนหน่ึง การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนอนุบาลชลบุรี จ าแนกตามระยะเวลาในการเดินทางจากบา้นถึง
โรงเรียนโดยรวมแตกต่างกนัอย่างไม่มี นยัส าคญัทางสถิติ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้น
ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆแตกต่างกนั
อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติและจ าแนกตามประสบการณ์การปฏิบติังาน โดยรวมและรายด้าน
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 พระมหาสมศกัด์ิ เสน่หา(2548:บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจ
ของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรมวดัโสธรวราราม  
จงัหวดัฉะเชิงเทรา ผลการวจิยัพบวา่ ผูบ้ริหารโรงเรียนพระปริยติัธรรมวดัโสธรวรารามใชอ้ านาจใน
การบริหารโดยรวมและรายด้านส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมาก ครูปฏิบติังานในโรงเรียนพระปริยติั
ธรรมวดัโสธรวราราม จงัหวดัฉะเชิงเทรา มีแรงจูงใจโดยรวมและรายดา้นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ความสัมพนัธ์ระหว่างการใช้อ านาจการบริหารงานของผูบ้ริหารกับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของครูโรงเรียนพระปริยติัธรรมวดัโสธรวราราม  มีความสัมพนัธ์ทางบวกอยู่ในระดบั
ค่อนขา้งสูงซ่ึงมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีใชว้ธีิ            ส ารวจ (Survey  Research) เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมี 
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. วธีิวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 1.1 ประชากร (Population) ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเวน่  
จงัหวดัสระบุรี จ  านวน 250 คน 
 1.2 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) ไดจ้ากการก าหนดตามวธีิของ ยามาเน่  
(Yamane, 1973 : 1088)     ไ                จ านวน 154  คน จาก 250 คน โดยขนาดตวัอยา่งถูก 
ก าหนดท่ีระดบัความเช่ือมัน่  95% และมีความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จะได ้
 
   จ านวนตวัอยา่ง   154    คน               ไ         
 

   N = N / ( 1  +  Ne ²) 
เม่ือ n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 

N =  ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคล่ือน 
n =             250  

1 +( 250 + ( 0.05) ² ) 
 = 153.84     
 = 154   คน 
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 และใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) โดยก าหนดจ านวนตวัอยา่ง 
จากต าแหน่งแต่ละกลุ่มท่ีเป็นสัดส่วนกบัจ านวนประชากร ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1  จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี 

 

      สาขาร้าน         ประชากร           กลุ่มตวัอยา่ง 
สุดบรรทดั    9    9 
เคหะชุมชนสระบุรี   11    10 
บขส.สระบุรี    9    6 
สันติสุข     10    10 
ปตท.มิตรภาพธรรมววิฒัน์  12    8 
แก่งคอย     12    11 
คลองระพีพฒัน์ (สระบุรี)   10    10 
ชุมชนวดับา้นออ้ย   11    11 
หินกอง     10    10 
ปตท.หินกอง    13    9 
ปตท.หินกอง 2    13    8 
หนองแค    9    7 
ตลาดหนองแค    10    10 
ถนนเลียบสันติสุข   11    11 
Booth โรงพยาบาลสระบุรี  9    9 
ปากเพรียวสระบุรี   12    7 
ตาลเด่ียว    13    8 
 รวม    184    154 

 
 
 
 
 



45 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2            
 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพผูต้อบแบบสอบถาม หรือลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังาน จากทฤษฎีสองปัจจยั  
(Two-Factors Theory of Motivation) ของเฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) โดยใชแ้บบสอบถาม 
ท่ีมีมาตรวดัแบบลิเคร์ท (Likert) จ านวน  5  ระดบั 
  ระดับแรงจูงใจ                  คะแนน                        
   มากท่ีสุด   5  
   มาก    4 
   ปานกลาง   3 
   นอ้ย    2 
   นอ้ยท่ีสุด   1 
 ในการเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น 
จงัหวดัสระบุรีใชม้าตราวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) โดยน าคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงเท่า ๆ กนั 
ตั้งแต่ 1-5 คะแนน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ,2550: 76-77) โดยเกณฑ์การแปลผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละ
ระดบัดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50–5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50–4.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50–3.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50–2.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00–1.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 2  ลกัษณะ คือ 
 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใชว้ธีิเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 
พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  านวน 154 ชุด และมีขั้นตอนการเก็บขอ้มูล 
จากแบบสอบถามเพื่อการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
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  1.    แบบส บถ  ไป    ส บ       ตามเน้ือหา โดยใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา 
น าแบบสอบถามมาปรับปรุงและทดสอบแลว้ใหพ้นกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  
ตอบแบบสอบถามโดยการสัมภาษณ์ 
  2.    แบบส บถ        ใ    แ                   ไ   บ             ใ  
       ตอร์โปรแกรมส าเร็จรูป                       ไป 
 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากการศึกษาคน้ควา้ 
จากเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ไดแ้ก่  วทิยานิพนธ์ วารสาร  หนงัสือและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  
  ผูว้ิจยัไดศึ้กษาและรวบรวมขอ้มูลทุติยภูมิจากแหล่งต่างๆและเก็บขอ้มูลปฐมภูมิ
จากแบบสอบถาม จ านวน 154 ชุ  โ  ผูว้จิยัไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 
  3.2.1        ส บ              (Validity) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน  
เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ท่ีท าการตรวจสอบและแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพื่อให ้
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสามารถวดัความตรงในเชิงเน้ือหา (Content Validity) ไดต้รงตาม 
วตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวความคิดการวจิยัซ่ึงไดค่้า  IOC  =  0.89   
  3.2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั โดยน าไปทดลองใช้กบักลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 30 ชุด แลว้น ามาค านวณหาความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือท าการวิจยัดว้ยวิธีการหาความสอด 
คลอ้งภายใน โดยใชว้ธีิสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha  Coefficient) ของครอนบาค  (Cronbach)  
ในการวเิคราะห์ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือวิจยั  
  3.2.3 ผลการหาความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถามพบวา่ ขอ้ค าถามวดั
แรงจูงใจมีความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั  0.943 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวางแผนวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการน าแบบสอบถาม ท่ีรวบรวมไดม้าด าเนินการตรวจ 
สอบขอ้มูล ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามมาลงรหสั (Coding) 
แลว้น าขอ้มูลท่ีไดท้ั้งหมดมาท าการบนัทึกโดยใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ประมวลผลดว้ยโปรแกรม
ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยแบ่งการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
 4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปและระดบั
แรงจูงใจของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
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 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชใ้นการวิเคราะห์ความแตกต่างระหวา่ง
ระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งกบัเพศ อาย ุ รายได ้ สถานภาพ การศึกษา  ระยะเวลาในการท างาน 
ระดบังาน  โดยใชส้ถิติ t-test และ F-test และก าหนดค่าระดบัความเช่ือมัน่ (ระดบันยัส าคญั) ท่ี 0.05 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลของการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี โดยเก็บขอ้มูลจากจ านวน 154 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดน้ าเสนอผล 
การวเิคราะห์เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  
เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดบังาน 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น 
จงัหวดัสระบุรี ไดแ้ก่ แรงจูงใจ 12 ดา้น คือ 1) สถานภาพ  2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน  
3) ลกัษณะของงาน 4) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 5) ความส าเร็จของงาน 6) นโยบายการท างาน 
7)  สภาพการท างาน  8)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  9)  ค่าตอบแทน  10)  ความมัน่คงในงาน  
11) ความรับผิดชอบ  12)  การบงัคบับญัชา 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงในในการปฏิบติังานของพนักงานร้าน
เซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ รายไดต่้อเดือน  
สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการท างานและระดบังาน  
 ตอนท่ี 4 การวเิคราะห์เน้ือหาสาระ เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี 
 

ตอนที ่1 วเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดส่้งแบบสอบถามไปยงัพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดั
สระบุรี  รวมทั้งส้ิน  154  คน มาหาค่าร้อยละ (Percentage) โดยมีองค์ประกอบท่ีจะมาวิเคราะห์
ขอ้มูล ได้แก่  เพศ  อายุ  รายได้ต่อเดือน  สถานภาพการสมรส  ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการ
ท างาน และระดบังาน   โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี   4.1  
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ตารางท่ี 4.1 จ านวนร้อยละจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่ 
 จงัหวดัสระบุรี 
 

                                        คุณลกัษณะส่วนบุคคล                              จ  านวน                         ร้อยละ 
                                                                                                         (n=154)                        (100.00) 
เพศ   หญิง     118          76.62 
   ชาย     36          23.38 
อาย ุ   นอ้ยกวา่ 25 ปี    100          64.94 
   26-30 ปี     45          29.22 
   31-35 ปี     9          5.84 
รายได ้   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท   58          37.66 
   8,001-10,000 บาท   74          48.05 
   10,001-15,000 บาท   22          14.29 
สถานภาพ  โสด     121          78.57 
   สมรส     28          18.18 
   หยา่/หมา้ย    5           3.25 
ระดบัการศึกษา  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  102          66.23 
   ปวส. หรือ อนุปริญญา   35          22.73 
   ปริญญาตรี    17          11.04 
ระยะเวลาการท างาน นอ้ยกวา่  1  ปี    58          37.66 
   1-3 ปี     73          47.40 
   4-6 ปี     23          14.94 
ระดบังาน  พนกังานร้าน    89          57.79 
   Part-time    21          13.64 
   ผูช่้วยผูจ้ดัการ    22          14.29 
   ผูจ้ดัการ     22          14.29 
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 จากตารางท่ี 4.1 เม่ือพิจารณาขอ้มูลส่วนบุคคลในแต่ละดา้นพบวา่ 
 เพศพบวา่ประชากรเพศหญิง  คิดเป็นร้อยละ  76.62  และเพศชายคิดเป็นร้อยละ  23.38    
 อายุพบวา่   อายุนอ้ยกวา่  25  ปี มากท่ีสุด  คิดเป็นร้อยละ  64.94  รองลงมามีอายุ  26-
30   ปี  คิดเป็นร้อยละ   29.22   และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีอาย ุ 31-35    คิดเป็นร้อยละ   5.84    
 รายได ้8,001-10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 48.05  รองลงมามีรายได้น้อยกว่า  8,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 37.66  และนอ้ยท่ีสุดคือ มีรายได ้10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 14.29   
 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 78.57 รองลงมามีสถานภาพสมรส  คิดเป็นร้อยละ 18.18  
และนอ้ยท่ีสุดคือมีสถานภาพหยา่/หมา้ย  คิดเป็นร้อยละ 3.25 
 ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ  66.23 รองลงมามี
ระดบัการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา  คิดเป็นร้อยละ 22.73 และนอ้ยท่ีสุดคือ มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 11.04   
 ระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ  47.40 รองลงมามีระยะเวลาการท างาน  
นอ้ยกวา่  1  ปี คิดเป็นร้อยละ  37.66 และนอ้ยท่ีสุด คือ มีระยะเวลาการท างาน  4-6  ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 14.94   
 ระดบัพนกังานร้าน คิดเป็นร้อยละ  57.79 รองลงมาเป็นระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการและ
ผูจ้ดัการ คิดเป็นร้อยละ  14.29  และนอ้ยท่ีสุด คือ  ระดบั Part-time คิดเป็นร้อยละ 13.64 
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ตอนที ่2 วเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานร้านเซเว่น อเีลฟเว่น 
 จังหวดัสระบุรี 
  
 ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์แรงจูงในในการปฏิบติังาน ในองค์ประกอบทั้ง  12  ดา้น 
ไดแ้ก่ ดา้นสถานภาพ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน  ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ  ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านนโยบายการท างาน  ด้านสภาพการท างาน  ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  ด้านค่าตอบแทน/เงินเดือน  ด้านความมัน่คงในงาน  ด้านความ
รับผิดชอบและดา้นการบงัคบับญัชา ในแต่ละด้านจะมีค าถามท่ีใช้ในการประเมิน โดยแต่ละขอ้
ค าถามจะมีระดบัคะแนนของแรงจูงใจในการท างาน   ตั้งแต่ 1 คือ ระดบัความคิดเห็นต ่าสุด ถึง 5  
คือ ระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด  ซ่ึงผลการวเิคราะห์ทั้ง  12  ดา้น ดงัน้ี 

ระดับความคิดเห็น 
   5 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
   4 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นมาก 

3 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
2 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
1 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 ในการเปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีต่อการปฏิบติังานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น 
จงัหวดัสระบุรี ใชม้าตราวดัแบบประมาณค่า (Rating Scale) โดยน าคะแนนมาแบ่งเป็นช่วงเท่าๆ กนั 
ตั้งแต่ 1-5 คะแนน (ธานินทร์ ศิลป์จารุ,2550 : 76-77) โดยเกณฑ์การแปลผลจากค่าเฉล่ียในแต่ละ
ระดบัดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.50–5.00 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.50–4.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.50–3.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.50–2.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00–1.49 หมายถึง ความพึงพอใจในการท างานในระดบันอ้ยท่ีสุด 
 จากเกณฑ์ท่ีก าหนดดงักล่าวขา้งตน้  ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์แรงจูงใจและไดผ้ลลพัธ์
ดงัตารางท่ี   4.2 -  4.14 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน 
 เซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  ดา้นสถานภาพ 
 

                                 ด้านสถานภาพ                                                   X             S.D.         การแปลผล 
1. อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสังคม                    4.10         0.591              มาก 
2. ท่านไดรั้บการยอมรับในดา้นความรอบคอบจาก                            3.92        0.671              มาก 
   พนกังานท่านอ่ืนๆ 
3. พนกังานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ปรารถนามีอาชีพ                                   3.93         0.606             มาก 
   หรือต าแหน่งงานเช่นเดียวกบัท่าน 
4. ท่านพอใจในการท างานปัจจุบนั                                                     3.95         0.684             มาก 
5. ท่านใหค้วามส าคญัในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั                               4.07         0.724             มาก 
                                                รวม                                                     4.08         0.484             มาก 
 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเว่น  
จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นสถานภาพ  ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 4.08)  เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่   ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ซ่ึง
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  1) อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสังคม 
( X = 4.10)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   2)  ท่านไดรั้บการยอมรับในดา้นความ
รอบคอบจากพนกังานท่านอ่ืนๆ   ( X = 3.92)   
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน 
 เซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
 

                       ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน                          X             S.D.         การแปลผล 

6.  การเล่ือนขั้น เล่ือนต าเหน่ง เป็นไปดว้ยความยติุธรรม               3.92         0.615             มาก 
7.  งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหเ้กิดวามกา้วหนา้ในอาชีพ          3.93         0.724             มาก 
8.  มีโอกาสในการโยกยา้ยงานตามความรู้ความสามารถ                3.85         0.968             มาก 
9.  ท่านเคยไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการปรับ           3.94         0.944             มาก 
     หรือโยกยา้ยต าแหน่งใหก้า้วหนา้กวา่เดิม 
10. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อดูงาน                  3.79         0.926             มาก 
      การเขา้ร่วมประชุมสัมมนาหรือการฝึกอบรม 
                                          รวม                                                       3.85          0.588            มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเว่น  
จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.85)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   9) ท่านเคยได้รับการสนับสนุนจาก
หวัหนา้งานในการปรับหรือโยกยา้ยต าแหน่งให้กา้วหนา้กวา่เดิม ( X = 3.94)  และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่า
ท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   8)  มีโอกาสในการโยกยา้ยงานตามความรู้ความสามารถ  ( X = 3.85)   
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  ดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบ 
 

                       ด้านลกัษณะของงานที่รับผดิชอบ                           X              S.D.       การแปลผล 

11. ท่านพอใจต่อความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย                    3.88           0.694            มาก 
      จากผูบ้งัคบับญัชา 
12. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนั                                 3.79           0.749            มาก 
      เหมาะสมกบัความ สามารถของท่าน 
13. ท่านมีอิสระในการคิดและแกปั้ญหาปรับ ปรุง                        3.92           0.736            มาก 
      ในงานของท่าน 
14. ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการวาง แผน                   3.92           0.749            มาก 
      และลงมือปฏิบติั 
15. ท่านมีจุดมุ่งมัน่ในการท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย                3.88           0.877            มาก 
      ท่ีก าหนด 
                                                    รวม                                          3.88            0.666            มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเว่น  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ  ในภาพรวมอยู่ในระดบั
มาก ( X = 3.88)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากทุกขอ้ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   13)  ท่านมีอิสระในการคิดและ
แกปั้ญหาปรับปรุงในงานของท่านและแรงจูงใจในขอ้   14) ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการ
วางแผนและลงมือปฏิบติั ( X = 3.92) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   12)  ปริมาณ
งานท่ีท่านรับผดิชอบในปัจจุบนัเหมาะสมกบัความ สามารถของท่าน  ( X = 3.79)   
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

                       ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ                             X            S.D.          การแปลผล 

16.  ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานหรือ                    3.80         0.787              มาก 
       เพื่อนร่วมงานเม่ือท่านมีผลงานการปฏิบติังานท่ีดี 
17. หวัหนา้งานไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท าเสมอ    3.77          0.730             มาก 
18. เพื่อนร่วมงานยอมรับและไวว้างใจในการท างานของท่าน     3.87          0.806             มาก 
19. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน          3.81          0.768             มาก 
20. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสังคม          3.85          0.854             มาก 

                                                 รวม                                             3.82          0.633              มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่   
จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.82)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั 
มากทุกขอ้ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   20)  งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บ 
การยอมรับในสังคม ( X = 3.85) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  17)  หวัหนา้งาน 
ไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท าเสมอ  ( X = 3.77)   
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

                          ด้านความส าเร็จของงาน                                        X            S.D.         การแปลผล 

21. ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีและปฏิบติังาน         3.75         0.716              มาก 
      ไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ 
22. งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีความส าคญั                 3.75          0.780             มาก 
      ต่อความส าเร็จโดยรวมของหน่วยงาน 
23. ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้านของหน่วยงานท่าน                    3.63          0.799             มาก 
     ประสบความส าเร็จ 
24. ท่านจะเร่งด าเนินการในงานใหส้ าเร็จลุล่วงเม่ือ                        3.69          0.718            มาก 
      ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 
25. ท่านมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจกบัหนา้ท่ี                           3.73          0.840             มาก 
      การงานท่ีปฏิบติั 
                                              รวม                                                  3.74           0.639             มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.74)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่   ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้
ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือแรงจูงใจในข้อ21)ท่านมีโอกาสได้รับมอบหมายงานพิเศษท่ีและ
ปฏิบติังานไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ แรงจูงใจในขอ้ 22)  งานท่ีรับผิดชอบในปัจจุบนัเป็น
งานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จโดยรวมของหน่วยงาน ( X = 3.75) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ 
แรงจูงใจในขอ้   23)  ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้านของหน่วยงานท่านประสบความส าเร็จ  
( X = 3.63)   
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี ดา้นนโยบายการท างาน 
 

                         ด้านนโยบายการท างาน                                       X             S.D.           การแปลผล 
26. บริษทัมีนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงาน                  3.75          0.680                มาก 
      ท่ีชดัเจน 
27. นโยบายการบริหารของบริษทัสร้างความมัน่ใจ                   3.77          0.693                มาก 
      ในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน 
28. นโยบายท่ีประกาศเพื่อประโยชน์ของบริษทั                         3.75          0.882                มาก 
      และพนกังาน 
29. นโยบายในการบริหาร งานของบริษทัมกัมี                           3.75          0.763                มาก 
      การเปล่ียนแปลงอยูบ่่อยคร้ังท าใหท้่านเกิดความ 
      สับสนในการปฏิบติังาน 
30. ท่านสามารถน านโยบายของบริษทัมาปฏิบติั                         3.65          0.780                มาก 
      ไดจ้นบรรลุผล 
                                                   รวม                                           3.70          0.562                มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นนโยบายการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.70)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้
ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   27)  นโยบายการบริหารของบริษทัสร้างความมัน่ใจ
ในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน ( X = 3.77) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้ 
30)  ท่านสามารถน านโยบายของบริษทัมาปฏิบติัไดจ้นบรรลุผล ( X = 3.65)   
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี ดา้นสภาพการท างาน 
 

                          ด้านสภาพการท างาน                                       X             S.D.             การแปลผล 
31. ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการ                  3.75          0.719                   มาก 
      ปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ 
32. เคร่ืองมือและอุปกรณ์ส านกังานเพียงพอ                            3.69          0.683                   มาก 
      ต่อการท างาน 
33. สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพและบรรยากาศ                  3.74          0.645                   มาก 
      ท่ีเหมาะแก่การท างาน 
34. สภาพการท างานของท่านและเพื่อนร่วม งานมี                  3.65          0.812                   มาก 
      ลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิดช่วยกนัท าร่วมกนั 
      รับผดิชอบ 
35. ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการรักษาความสะอาด             3.82          0.804                  มาก 
      อาคารและสถานท่ีต่างๆของบริษทั 
                                                   รวม                                       3.78          0.580                  มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นสภาพการท างาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.78)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่   ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้
ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  35)  ท่านรู้สึกพอใจอย่างมากในการรักษาความ
สะอาดอาคารและสถานท่ีต่างๆของบริษทั  ( X = 3.82) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจใน
ขอ้   34)  สภาพการท างานของท่านและเพื่อนร่วมงานมีลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิดช่วยกนัท า
ร่วมกนัรับผดิชอบ  ( X = 3.65)   
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

                         ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล                          X             S.D.          การแปลผล 
36.ท่านไดรั้บการยอมรับดา้นความรู้ความสามารถจาก                 3.71          0.722              มาก 
     ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วม งาน 
37.เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการท างาน                             3.70          0.801             มาก 
     กบัท่านเป็นอยา่งดี 
38.ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุข                    3.79          0.723             มาก 
     และเป็นกนัเอง 
39.ท่านใหค้  าปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานเสมอทั้งเร่ืองงาน                3.77          0.790             มาก 
     และเร่ืองส่วนตวั 
40.เม่ือท่านมีปัญหาส่วน ตวัท่านสามารถน าปัญหานั้นๆ               3.66          0.812             มาก 
    ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเพื่อใหค้  าแนะน า 
                                                 รวม                                               3.69          0.626             มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.69)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากทุกขอ้ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  38)  ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานมีความสุขและเป็นกนัเอง  ( X = 3.79) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  
40)  เม่ือท่านมีปัญหาส่วน ตวัท่านสามารถน าปัญหานั้นๆปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ค  าแนะน า 
( X = 3.66) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี ดา้นค่าตอบแทน 
 

                                 ด้านค่าตอบแทน                                              X          S.D.         การแปลผล 

เงินเดือน / รายได้ / เงินพเิศษ 
41. มีเงินเดือน/คอมมิชชัน่ /โบนสัพิเศษ/เงินพิเศษ                          3.57       0.740             มาก 
42. มีการปรับเพิ่มข้ึนของอตัราเงินเดือน/คอมมิชชัน่                      3.39       0.688         ปานกลาง 
43. มีรางวลัหรือค่าตอบแทนพิเศษต่อผลส าเร็จของงาน                 3.28        0.778        ปานกลาง 
สวสัดิการ 
44. มีสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล ประกนัชีวติ                       3.34        0.769         ปานกลาง 
      และมีการตรวจสุขภาพประจ าปี 
45. มีสวสัดิการดา้นเงินเดือนสะสมกอง ทุนส ารองเล้ียงชีพ           3.13        0.822         ปานกลาง 
                                                   รวม                                             3.35         0.645        ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.10  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เป็น
ส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ แรงจูงใจในขอ้  41)  มีเงินเดือน/คอมมิชชัน่ /โบนสัพิเศษ/
เงินพิเศษ  ( X = 3.57)  ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  45)  มีสวสัดิการดา้นเงินเดือน
สะสมกอง ทุนส ารองเล้ียงชีพ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.13) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

                         ด้านความมั่นคงในงาน                                        X            S.D.          การแปลผล 
46. งานของท่านท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีมีความมัน่คง                   3.57          0.625              มาก 
47. ความมัน่คงของบริษทั เช่น ฐานะการเงิน,ทรัพยสิ์น             3.52          0.669          ปานกลาง 
     ของบริษทั 
48. ต  าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยูข่ณะน้ีไดรั้บการ                   3.56          0.647          ปานกลาง 
     ยอมรับนบัถือจากสังคม 
49. หน่วยงานของท่านไดใ้ห้โอกาสและส่งเสริมใหท้่าน           3.69          0.670              มาก 
      มีความกา้ว หนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เช่น 
      การส่ง เสริมใหก้ารศึกษาต่อการฝึกอบรมเป็นตน้ 
50.โอกาสท่ีงานของท่านจะท าใหท้่านมีงานท าตลอดไป           3.64          0.702               มาก 
                                         รวม                                                   3.61           0.508              มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  
จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.61)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วน
ใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้  49)  หน่วยงานของท่านไดใ้ห้โอกาสและ
ส่งเสริมให้ท่านมีความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน เช่น การส่ง เสริมให้การศึกษาต่อการ
ฝึกอบรมเป็นตน้ ( X = 3.69) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้   47)  ความมัน่คงของ
บริษทั เช่น ฐานะการเงิน,ทรัพยสิ์นของบริษทั มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.52) 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี ดา้นความรับผิดชอบ 
 

                              ด้านความรับผดิชอบ                                        X            S.D.         การแปลผล 
51. ท่านทราบหนา้ท่ีความรับผดิชอบของท่าน                              3.70         0.678              มาก 
52. งานท่ีท่ารับผดิชอบ มีปริมาณท่ีเหมาะสม                                3.76        0.561               มาก 
53. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย                3.71         0.730               มาก 
      ท่ีก าหนด 
54. ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของบริษทั                            3.63         0.809               มาก 
                                          รวม                                                     3.67         0.621               มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.67)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ซ่ึง
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้ 52) งานท่ีท่ารับผดิชอบ มีปริมาณท่ีเหมาะสม   
( X = 3.76) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้ 54) ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ 
ของบริษทั  ( X = 3.63) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

                          ด้านการบังคับบัญชา                                                   X           S.D.        การแปลผล 
55. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆดา้น                 3.70         0.648              มาก 
     ต่อผูใ้ตบ้งัคบั บญัชาเท่าเทียมกนั 
56. ผูบ้งัคบับญัชากระจายความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน             3.71         0.758              มาก 
     ใหผู้ใ้ตบ้งัคบั บญัชาเหมาะสม 
57. ผูบ้งัคบับญัชามีความ สามารถในการแก ้ปัญหาเม่ือ                     3.60         0.621              มาก 
     บุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 
58. ท่านรู้สึกไดรั้บความเป็นธรรมในการมอบหมายงาน                    3.54        0.801           ปาน
กลาง 
      หรือแจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 
59. เม่ือท่านมีปัญหาเกิด ข้ึนทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวั                         3.61        0.770               มาก 
      และปัญหาในเร่ืองการท างานท่านสามารถเดินไปหา 
      ผูบ้งัคบับญัชาแลว้ปรึกษาหารือเร่ืองต่างๆได ้
                                                    รวม                                                3.66          0.553               มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13  พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  

จงัหวดัสระบุรี  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจดา้นการบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.66)  
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า   ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมากเป็น
ส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ แรงจูงใจในขอ้ 56) ผูบ้งัคบับญัชากระจายความรับผิดชอบ
ในการปฏิบติังานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมาะสม ( X = 3.60) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดคือ แรงจูงใจ
ในขอ้  58)  ท่านรู้สึกไดรั้บความเป็นธรรมในการมอบหมายงานหรือแจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชา
ของท่าน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  ( X = 3.54) 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจทั้ง  12  ดา้นของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี   

 

                        แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                             X                S.D.         การแปลผล 
1. ดา้นสถานะภาพ                                                                     4.08 0.484 มาก 
2.ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน                                        3.85 0.589 มาก 
3. ดา้นลกัษณะของงาน                                                              3.88 0.667 มาก 
4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ                                            3.82 0.633 มาก 
5. ดา้นความส าเร็จของงาน                                                        3.74 0.640 มาก 
6. ดา้นนโยบายการท างาน                                                         3.70 0.562 มาก 
7. ดา้นสภาพการท างาน                                                             3.78 0.580 มาก 
8. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล                                           3.68 0.626 มาก 
9. ดา้นค่าตอบแทน                                                                    3.35 0.645 ปานกลาง 
10. ดา้นความมัน่คงในงาน                                                        3.60 0.507 มาก 
11. ดา้นความรับผดิชอบ                                                            3.67 0.621 มาก 
12. ดา้นการบงัคบับญัชา                                                            3.66 0.553 มาก 
                                            รวม                                         3.87             0.386            มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.14 สรุปไดว้า่ค่าเฉล่ียรวมของแรงจูงใจทั้ง 12 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสถานะภาพ  
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ 
ส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล   
ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความรับผิดชอบและดา้นการบงัคบับญัชาของพนกังาน
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั( X = 3.87)  แรงจูงใจโดยรวมมีระดบัอยู ่

ในเกณฑม์าก 
 สรุปสมมติฐานท่ี  1  พนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นเกณฑป์านกลาง จากผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี อยูใ่นระดบัมากซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ระดบัแรงจูงใจทีมีระดบัมากไดแ้ก่ ดา้นสถานะภาพ  ดา้นความกา้ว 
หนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จ 
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ของงาน  ดา้นนโยบายการท างาน  ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นการบงัคบับญัชา ส่วนแรงจูงใจระดบั 
ปานกลาง ไดแ้ก่  ดา้นค่าตอบแทน 
 

ตอนที ่3 วเิคราะห์ผลความแตกต่างของปัจจัยส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเว่น  
อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี  โดยวิเคราะห์จากขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ  อายุ  รายได ้ 
สถานภาพ  การศึกษา  ระยะเวลาในการท างานและระดบังานดงัปรากฏผลดงัตารางท่ี   4.15 – 4.34 
 
ตารางท่ี 4.15 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ หวดัสระบุรี จ  าแนกตามเพศ  

 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน              เพศ                    X            S.D.          t            Sig 
 

ดา้นสถานภาพ     หญิง  3.98     0.42       8.42*     0.000
      ชาย   4.04     0.35        
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  หญิง  3.88     0.60       3.38       0.001 
     ชาย  3.89     0.64 
ดา้นลกัษณะของงาน   หญิง  3.87     0.57       3.57*    0.000 
     ชาย  3.91     0.47 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  หญิง  3.83     0.58       2.19       0.030 
     ชาย  3.79     0.49 
ดา้นความส าเร็จของงาน   หญิง  3.71     0.49      -0.24      0.814 
     ชาย  3.72     0.57 
ดา้นนโยบายการท างาน   หญิง  3.73     0.55       0.29       0.776 
     ชาย  3.76     0.53 
ดา้นสภาพการท างาน   หญิง  3.72     0.52       0.18       0.857 
     ชาย  3.76     0.44 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 
 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน              เพศ                    X            S.D.          t            Sig 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  หญิง  3.77     0.52       0.08       0.940 
     ชาย  3.58     0.64 
ดา้นค่าตอบแทน    หญิง  3.36     0.54      -8.23*    0.000 
     ชาย  3.26     0.68 
ดา้นความมัน่คงในงาน   หญิง  3.64     0.48      -3.35       0.001 
     ชาย  3.46     0.35 
ดา้นความรับผดิชอบ   หญิง  3.73     0.55      -0.44       0.658 
     ชาย  3.60     0.44 
ดา้นการบงัคบับญัชา   หญิง  3.64     0.52      -2.19       0.030 
     ชาย  3.60     0.44 

                        รวม                                    หญิง  3.74     0.31       0.32       0.748 
                                                                    ชาย  3.70     0.34 

    *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
     
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติั 
งานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี ท่ีเป็นเพศหญิงและเพศชายมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบายการท างาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความ สัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลดา้นความรับผิดชอบ สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ยกเวน้ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพ ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่ง ด้านลกัษณะของงาน ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ ดา้นดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน  ดา้นการบงัคบับญัชา  มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามอาย ุ

 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             อาย ุ                                  X           S.D.         F      Sig 
ดา้นสถานภาพ        นอ้ยกวา่  25 ปี  3.98 0.42 0.41   0.665 
            26 – 30 ปี    4.03 0.67 
              31 – 35 ปี    3.91 0.35 
          มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง      นอ้ยกวา่  25 ปี  3.92 0.67 1.21   0.302 
                      26 – 30 ปี    3.86 0.48 
               31 – 35 ปี    3.60 0.30 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นลกัษณะของงาน        นอ้ยกวา่  25 ปี  3.89 0.61 3.49*  0.033 
              26 – 30 ปี      3.94 0.30 
                31 – 35 ปี    3.42 0.69 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ        นอ้ยกวา่  25 ปี  3.78 0.54 1.48   0.232 
              26 – 30 ปี     3.93 0.61 
                31 – 35 ปี    3.69 0.38 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นความส าเร็จของงาน        นอ้ยกวา่  25 ปี  3.68 0.54 1.36   0.261 
              26 – 30 ปี      3.80 0.46 
                31 – 35 ปี    3.56 0.30 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นนโยบายการท างาน        นอ้ยกวา่  25 ปี  3.76 0.52 0.301  0.741 
              26 – 30 ปี       3.70 0.63 
                31 – 35 ปี    3.64 0.33 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
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ตารางท่ี  4.16 (ต่อ) 
 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             อาย ุ                                  X           S.D.         F      Sig 
ดา้นสภาพการท างาน       นอ้ยกวา่  25 ปี  3.77 0.52 2.85   0.061 
              26 – 30 ปี      3.72 0.47 
                31 – 35 ปี    3.36 0.34 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล       นอ้ยกวา่  25 ปี  3.75 0.52 2.88   0.059 
              26 – 30 ปี      3.60 0.62 
                31 – 35 ปี    4.07 0.54 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นค่าตอบแทน         นอ้ยกวา่  25 ปี  3.41 0.59 2.85   0.061 
              26 – 30 ปี      3.17 0.52 
                31 – 35 ปี    3.40 0.48 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นความมัน่คงในงาน                    นอ้ยกวา่  25 ปี  3.65 0.49 1.96   0.145 
              26 – 30 ปี      3.53 0.39 
                31 – 35 ปี    3.40 0.10 
           มากกวา่ 35 ปี  0.00 0.00 
ดา้นความรับผดิชอบ        นอ้ยกวา่  25 ปี  3.77 0.53 7.32*  0.001 
              26 – 30 ปี      3.66 0.47 
                31 – 35 ปี    3.11 0.22 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
ดา้นการบงัคบับญัชา                     นอ้ยกวา่  25 ปี  3.66 0.46 4.91*  0.009 
                           26 – 30 ปี      3.67 0.51 
                31 – 35 ปี    3.13 0.75 
           มากกวา่ 35 ปี   0.00 0.00 
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ตารางท่ี  4.16 (ต่อ) 
 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             อาย ุ                                  X           S.D.         F      Sig 

                       รวม                    นอ้ยกวา่  25 ปี  3.75 0.34 2.22 0.112 
                              26 – 30 ปี      3.72 0.25 
                31 – 35 ปี      3.52 0.27 
           มากกวา่ 35 ปี    0.00 0.00 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่พนกังานมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพ 
รวมไม่แตกต่างกนัและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า พนกังานท่ีมีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานดา้นความรับผิดชอบด้านการบงัคบับญัชาแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นลกัษณะของ 
 งานจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

   อาย ุ                       นอ้ยกวา่  25  ปี        26-30  ปี       31-35 ปี       มากกวา่  35  ปี 
  X                3.89  3.94        3.42       0.00 

นอ้ยกวา่  25  ปี         3.89  -             -0.05        0.47*         - 
26-30  ปี         3.94  -     -        0.52*         - 
31-35 ปี         3.42  -     -           -          - 
มากกวา่  35  ปี  0.00  -                             -                   -                        - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานลกัษณะ 
ของงานจ าแนกตามอายุเป็นรายคู่พบว่า อายุ 31-35 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่าอาย ุ
26-30 ปี  มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความรับผดิชอบจ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

   อาย ุ                       นอ้ยกวา่  25  ปี        26-30  ปี       31-35 ปี       มากกวา่  35  ปี 
  X               3.77  3.66        3.11       0.00 

นอ้ยกวา่  25  ปี         3.77  -              0.11        0.66*         - 
26-30  ปี         3.66  -    -        0.55*         - 
31-35 ปี         3.11  -    -           -          - 
มากกวา่  35  ปี  0.00                    -                            -                    -                        - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.18  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ
รับผดิชอบ  จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ พบวา่ อายุ 31-35 ปี   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ อาย ุ
26-30 ปี  มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการบงัคบั 
 บญัชา จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

   อาย ุ                       นอ้ยกวา่  25  ปี        26-30  ปี       31-35 ปี       มากกวา่  35  ปี 
  X               3.66  3.67        3.13       0.00 

นอ้ยกวา่  25  ปี         3.66    -             -0.01        0.53*         - 
26-30  ปี         3.67    -    -        0.53*         - 
31-35 ปี         3.13    -    -           -          - 
มากกวา่  35  ปี  0.00                      -                          -                    -                        - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการบงั คบับญัชา จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่พบวา่ อาย ุ31-35 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
สูงกวา่อาย ุ26-30 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                     รายได ้                      X           S.D.         F    Sig 
 
ดา้นสถานภาพ    นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.93 0.41 1.41   0.247 
     8,001-10,000 บาท 4.05 0.39 
     10,001-15,000 บาท 3.99 0.42 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.93 0.66 3.10*  0.048 
     8,001-10,000 บาท 3.94 0.53 
     10,001-15,000 บาท 3.59 0.66 
     15,001 บาท ข้ึนไป 0.00 0.00 
ดา้นลกัษณะของงาน   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.93 0.62 1.32   0.270 
     8,001-10,000 บาท 3.89 0.50 
     10,001-15,000 บาท 3.71 0.50 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.77 0.49 0.41   0.666 
     8,001-10,000 บาท 3.86 0.62 
     10,001-15,000 บาท 3.80 0.51 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นความส าเร็จของงาน   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.74 0.51 2.90   0.058 
     8,001-10,000 บาท 3.76 0.48 
     10,001-15,000 บาท 3.47 0.55 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นนโยบายการท างาน   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.78 0.55 4.22*  0.017 
     8,001-10,000 บาท 3.79 0.55 
     10,001-15,000 บาท 3.43 0.41 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
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ตารางท่ี  4.20 (ต่อ) 
 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                     รายได ้                      X           S.D.         F    Sig 
 
ดา้นสภาพการท างาน   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.77 0.52 2.29   0.105 
     8,001-10,000 บาท 3.75 0.50 
     10,001-15,000 บาท 3.52 0.40 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.73 0.47 0.97   0.382 
     8,001-10,000 บาท 3.76 0.65 
     10,001-15,000 บาท 3.57 0.40 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นค่าตอบแทน    นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.42 0.60 1.98   0.141 
     8,001-10,000 บาท 3.34 0.58 
     10,001-15,000 บาท 3.14 0.45 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นความมัน่คงในงาน   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.67 0.53 1.63   0.200 
     8,001-10,000 บาท 3.58 0.42 
     10,001-15,000 บาท 3.47 0.29 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นความรับผดิชอบ   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.71 0.55 1.19   0.308 
     8,001-10,000 บาท 3.74 0.53 
     10,001-15,000 บาท 3.55 0.42 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
ดา้นการบงัคบับญัชา   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.60 0.48 0.89   0.412 
     8,001-10,000 บาท 3.61 0.54 
     10,001-15,000 บาท 3.76 0.45 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 
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ตารางท่ี  4.20 (ต่อ) 
 

             แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                     รายได ้                      X           S.D.         F    Sig 
               รวม   นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.75 0.33 2.78   0.065 
     8,001-10,000 บาท 3.75 0.31 
     10,001-15,000 บาท 3.58 0.26 
     15,001 บาท ข้ึนไป  0.00 0.00 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

 จากตารางท่ี  4.20  พบวา่พนกังานมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในภาพรวมไม่แตกต่างกันและเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าพนักงานท่ีมีรายได้แตกต่างกนัมี 
แรงจูง ใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นนโยบายการท างาน แตกต่างกนั
อยา่งมีนยั ส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ 
 ในต าแหน่งงานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 
 

   รายไดต่้อเดือน                      นอ้ยกวา่              8,001-   10,001- 15,001 บาท  
   8,000 บาท       10,000 บาท       15,000 บาท              ข้ึนไป 

3.93                3.94             3.60              0.00 
นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.93  -    -0.01     0.34*          - 
8,001-10,000 บาท 3.94  -                    -     0.35*          - 
10,001-15,000 บาท 3.60  -        -                            -          - 
15,001 บาท ข้ึนไป 0.00                    -                   -                           -                          - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความ กา้วหนา้ในต าแหน่งงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่พบว่า รายได ้10,001-15,000 
บาท  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ รายได ้8,001-10,000 บาท มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05  
 

X
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ตารางท่ี 4.22 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นนโยบายการท างานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 

 

   รายไดต่้อเดือน                     นอ้ยกวา่              8,001-   10,001- 15,001 บาท  
   8,000 บาท       10,000 บาท       15,000 บาท              ข้ึนไป 

3.78                3.79             3.43              0.00 
นอ้ยกวา่ 8,000 บาท 3.78  -    -0.01     0.35*          - 
8,001-10,000 บาท 3.79  -                 -           0.36*             - 
10,001-15,000 บาท 3.43  -                   -                 -          - 
15,001 บาท ข้ึนไป 0.00                    -                   -                         -                            - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นนโยบายการท างาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่พบวา่ รายได ้10,001-15,000 บาท  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ รายได ้8,001-10,000 บาท มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

X
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ตารางท่ี 4.23 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ 
 อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                  สถานภาพ                          X         S.D.         F           Sig 
 
 ดา้นสถานภาพ    โสด   4.00 0.41 2.227  0.111 

สมรส   3.91 0.39 
     หยา่/หมา้ย   4.32 0.18 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  โสด   3.89 0.64 2.867  0.060 

สมรส   3.79 0.44 
     หยา่/หมา้ย        4.36 0.43 
ดา้นลกัษณะของงาน   โสด   3.89 0.55 0.582  0.560 

สมรส   3.79 0.57 
     หยา่/หมา้ย   4.04 0.26 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  โสด   3.84 0.55 0.299  0.742 

สมรส   3.75 0.60 
     หยา่/หมา้ย   3.76 0.62 
ดา้นความส าเร็จของงาน   โสด   3.71 0.51 0.152  0.859 

สมรส   3.74 0.50 
     หยา่/หมา้ย   3.60 0.47 
ดา้นนโยบายการท างาน   โสด   3.71 0.55 0.321  0.726 

สมรส   3.80 0.52 
     หยา่/หมา้ย   3.80 0.62 
ดา้นสภาพการท างาน   โสด   3.74 0.50 0.149  0.862 

สมรส   3.69 0.50 
     หยา่/หมา้ย   3.68 0.61 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  โสด   3.73 0.56 0.407  0.666 

สมรส   3.66 0.56 
     หยา่/หมา้ย   3.88 0.59 
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ตารางท่ี  4.23 (ต่อ) 
 

      แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                  สถานภาพ                          X         S.D.         F           Sig 
 
ดา้นค่าตอบแทน    โสด   3.32 0.55 0.487  0.615 

สมรส   3.41 0.64 
     หยา่/หมา้ย   3.48 0.83 
ดา้นความมัน่คงในงาน   โสด   3.59 0.48 0.024*  0.977 

สมรส   3.60 0.37 
     หยา่/หมา้ย   3.64 0.22 
ดา้นความรับผดิชอบ   โสด   3.73 0.54 0.786  0.457 

สมรส   3.58 0.46 
     หยา่/หมา้ย   3.70 0.48 
ดา้นการบงัคบับญัชา   โสด   3.64 0.49 0.630  0.534 

สมรส   3.57 0.58 
     หยา่/หมา้ย   3.84 0.52 

             รวม    โสด   3.73 0.32 0.605  0.548 
สมรส   3.68 0.29 

     หยา่/หมา้ย   3.84 0.30 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
 จากตารางท่ี  4.23 พบวา่พนกังานมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 
0.05  
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ตารางท่ี 4.24 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คง 
 ในงาน จ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่ 

 

   สถานภาพการสมรส                      โสด                สมรส             หยา่/หมา้ย       อ่ืนๆ  
3.60                  3.60              3.64              0.00 

โสด   3.60  -      -0.00      -0.04          - 
สมรส   3.60  -          -     -0.04                 - 
หยา่/หมา้ย  3.64  -          -                      -          - 
อ่ืนๆ   0.00                    -                     -                         -                          - 

 
จากตารางท่ี  4.24  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความมัน่คงในงานจ าแนกตามรายไดต่้อเดือนเป็นรายคู่พบวา่ ไม่พบรายคู่ใดท่ีมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงาน มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
ตารางท่ี 4.25 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ 
 อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามการศึกษา 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน     ระดบัการศึกษา                                   X          S.D.         F       Sig 
 
  ดา้นสถานภาพ  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.99 0.39 3.333  0.038 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.90 0.38 
   ปริญญาตรี    4.20 0.48 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นความกา้วหนา้ มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.90 0.63 0.055  0.947 
ในต าแหน่ง  ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.87 0.59 
   ปริญญาตรี    3.85 0.51 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00       
 
 

X
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน     ระดบัการศึกษา                                   X          S.D.         F       Sig 
 
ดา้นลกัษณะของงาน มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.92 0.58 0.881  0.416 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.81 0.47 
   ปริญญาตรี    3.78 0.49 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นการไดรั้บการ มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.80 0.51 6.213*  0.003 
ยอมรับนบัถือ  ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.67 0.62 
   ปริญญาตรี    4.22 0.51 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นความส าเร็จ  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.75 0.50 1.100  0.336 
ของงาน   ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.64 0.54 
   ปริญญาตรี    3.60 0.48 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นนโยบาย  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.80 0.54 4.009  0.020 
การท างาน  ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.51 0.56 
   ปริญญาตรี    3.78 0.42 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นสภาพการท างาน มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.75 0.53 3.249*  0.042 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.57 0.34 
   ปริญญาตรี    3.92 0.56 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นความสัมพนัธ์ มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.78 0.53 8.835*  0.000 
ระหวา่งบุคคล  ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.42 0.43 
   ปริญญาตรี    4.02 0.68 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน     ระดบัการศึกษา                                   X          S.D.         F       Sig 
 
ดา้นค่าตอบแทน  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.39 0.61 1.574  0.211 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.19 0.48 
   ปริญญาตรี    3.36 0.54 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นความมัน่คงในงาน มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.63 0.48 0.803  0.450 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.52 0.39 
   ปริญญาตรี    3.56 0.41 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นความรับผดิชอบ มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.68 0.53 0.825  0.440 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.70 0.38 
   ปริญญาตรี    3.85 0.71 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 
ดา้นการบงัคบับญัชา มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.61 0.52 2.449  0.090 

ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.58 0.30 
   ปริญญาตรี    3.88 0.67 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 

             รวม  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.  3.75 0.32 3.606*  0.030 
ปวส. หรือ อนุปริญญา   3.61 0.21 

   ปริญญาตรี    3.84 0.38 
   สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00 0.00 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าพนักงานมีระดบัการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในภาพรวมแตกต่างกนัและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการไดก้ารยอมรับนกัถือ ดา้นสภาพการท างาน   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บ 
 การยอมรับนบัถือจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

   ระดบัการศึกษา                มธัยมศึกษาตอน     ปวส. หรือ    ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 
     ปลาย หรือ ปวช.    อนุปริญญา 

1.93          4.05      4.00              0.00 
มธัยมศึกษาตอนปลาย  
หรือ ปวช.     3.80           -                     0.13     -0.42*                       - 
ปวส. หรือ อนุปริญญา    3.67  -            -      -0.55*           - 
ปริญญาตรี     4.22  -            -                 -            - 
สูงกวา่ปริญญาตรี    0.00  -                       -                         -                          - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการได ้
รับการยอมรับนับถือจ าแนกตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่พบว่า การศึกษาระดับปริญญาตรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ การศึกษาระดบั ปวส. หรือ อนุปริญญา มีความแตกต่างอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

ตารางท่ี 4.27 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นสภาพการท างานจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

   ระดบัการศึกษา                มธัยมศึกษาตอน     ปวส. หรือ    ปริญญาตรี    สูงกวา่ปริญญาตรี 
     ปลาย หรือ ปวช.    อนุปริญญา 

3.71                       3.57        3.92             0.00 
มธัยมศึกษาตอนปลาย  
หรือ ปวช.     3.75                 -                        0.19               -0.17         -  
ปวส. หรือ อนุปริญญา    3.57  -               -       -0.35*         - 
ปริญญาตรี    3.92  -  -           -          - 
สูงกวา่ปริญญาตรี   0.00  -                          -                      -                        - 
 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

X

X
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 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพ
การท างานจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่พบวา่ การศึกษาระดบัปริญญาตรี  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ การศึกษาระดบั ปวส. หรือ อนุปริญญา มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั  0.05 
 
ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์ 
 ระหวา่งบุคคล จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 

 

   ระดบัการศึกษา                มธัยมศึกษาตอน     ปวส. หรือ    ปริญญาตรี   สูงกวา่ปริญญาตรี 
     ปลาย หรือ ปวช.    อนุปริญญา 

3.78                     3.42      4.02              0.00 
มธัยมศึกษาตอนปลาย  
หรือ ปวช.    3.78                  -                      0.35*     -0.25          -  
ปวส. หรือ อนุปริญญา  3.42  -                         -     -0.60*         - 
ปริญญาตรี   4.02  -             -                       -          - 
สูงกวา่ปริญญาตรี  0.00  -                        -                      -                          - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่พบวา่ การศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอน
ปลาย หรือ ปวช. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่ากวา่ การศึกษาระดบั ปวส. หรืออนุปริญญาและ 
ต ่ากวา่การศึกษาระดบัปริญญาตรี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

X



82 

ตารางท่ี 4.29 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  
 อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             ระยะเวลาในการท างาน             X           S.D.         F        Sig 
 
  ดา้นสถานภาพ    นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.88 0.40 4.123*  0.018 

1 – 3 ปี   4.06 0.37 
     4 – 6 ปี   4.07 0.45 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.97 0.65 2.460  0.089 

1 – 3 ปี   3.89 0.55 
     4 – 6 ปี   3.64 0.65 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00      
ดา้นลกัษณะของงาน   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.82 0.58 0.727  0.485 

1 – 3 ปี   3.93 0.54 
     4 – 6 ปี   3.83 0.49 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.71 0.51 1.975  0.142 

1 – 3 ปี   3.86 0.58 
     4 – 6 ปี   3.94 0.59 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นความส าเร็จของงาน   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.70 0.53 1.955  0.145 

1 – 3 ปี   3.77 0.47 
     4 – 6 ปี   3.54 0.54 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นนโยบายการท างาน   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.79 0.58 2.665  0.073 

1 – 3 ปี   3.76 0.53 
     4 – 6 ปี   3.50 0.43 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             ระยะเวลาในการท างาน             X           S.D.         F        Sig 
 
ดา้นสภาพการท างาน   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.76 0.55 0.696  0.500 

1 – 3 ปี   3.73 0.49 
     4 – 6 ปี   3.62 0.42 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.68 0.49 0.245  0.783 

1 – 3 ปี   3.75 0.62 
     4 – 6 ปี   3.75 0.52 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นค่าตอบแทน    นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.40 0.59 1.600  0.205 

1 – 3 ปี   3.35 0.60 
     4 – 6 ปี   3.15 0.41 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นความมัน่คงในงาน   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.70 0.50 2.335  0.100 

1 – 3 ปี   3.55 0.44 
     4 – 6 ปี   3.50 0.32 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นความรับผดิชอบ   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.75 0.49 0.408  0.666 

1 – 3 ปี   3.67 0.56 
     4 – 6 ปี   3.68 0.49 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
ดา้นการบงัคบับญัชา   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.64 0.46 5.399* 0.005 

1 – 3 ปี   3.54 0.50 
     4 – 6 ปี   3.92 0.53 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             ระยะเวลาในการท างาน             X           S.D.         F        Sig 

 
              รวม   นอ้ยกวา่ 1 ปี  3.73 0.34 0.328  0.721 

1 – 3 ปี   3.74 0.30 
     4 – 6 ปี   3.68 0.32 
     มากกวา่ 6 ปี  0.00 0.00 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่พนกังานมีระยะเวลาในการท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนัและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการท างานแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสถานภาพ  ด้านการบังคับบัญชา 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 

ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพ 
 จ าแนกตามระยะเวลาการท างานเป็นรายคู่ 

 

   ระยะเวลาการท างาน                      นอ้ยกวา่ 1 ปี         1 – 3 ปี        4 – 6  ปี          มากกวา่ 6 ปี 
                   3.88       4.06            4.07                  0.00 
นอ้ยกวา่ 1 ปี             3.88      -             -0.19*      -0.19*                 - 
1 – 3 ปี              4.06      -    -      -0.01                    - 
4 – 6 ปี                          4.07      -    -                   -       - 
มากกวา่ 6 ปี             0.00                  -                        -                   -                      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นสถานภาพ จ าแนกตามระยะเวลาการท างานเป็นรายคู่พบวา่ ระยะเวลาการท างาน นอ้ยกวา่ 1 ปี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่ากวา่ ระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี และต ่ากวา่ระยะเวลาการท างาน 4-6  
ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

X
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ตารางท่ี 4.31 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการบงัคบั 
 บญัชา จ าแนกตามระยะเวลาการท างานเป็นรายคู่ 
 

   ระยะเวลาการท างาน                      นอ้ยกวา่ 1 ปี         1 – 3 ปี        4 – 6  ปี          มากกวา่ 6 ปี 
     3.63                    3.54             3.92                   0.00 
นอ้ยกวา่ 1 ปี               3.63     -              0.10    -0.29*          - 
1 – 3 ปี   3.54     -   -    -0.38*                - 
4 – 6 ปี   3.92     -   -                 -          - 
มากกวา่ 6 ปี  0.00                  -                       -                  -                            -      

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการ
บงัคบับญัชา จ าแนกตามระยะเวลาการท างานเป็นรายคู่พบวา่ ระยะเวลาการท างาน 4 – 6 ปี มีแรงจูง 
ใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ ระยะเวลาการท างาน 1 – 3 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั  0.05 
 
ตารางท่ี 4.32 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ 
 อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามระดบังาน 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน           ระดบังาน                         X           S.D.         F    Sig 
 
  ดา้นสถานภาพ    พนกังานร้าน  4.00 0.38 2.030  0.112 

Part - time  4.17 0.38  
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.89 0.48 
     ผูจ้ดัการ   3.94 0.40 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง  พนกังานร้าน  3.87 0.64 2.903*  0.037 

Part - time  4.16 0.38 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.95 0.53 
     ผูจ้ดัการ   3.64 0.66 

X
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ตารางท่ี 4.32  (ต่อ) 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน           ระดบังาน                         X           S.D.         F    Sig 
 
ดา้นลกัษณะของงาน   พนกังานร้าน  3.87 0.58 0.939  0.423 

Part - time  3.98 0.46  
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.72 0.50 
     ผูจ้ดัการ   3.95 0.54 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  พนกังานร้าน  3.75 0.55 1.399  0.245 

Part - time  3.85 0.53 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.91 0.61 
     ผูจ้ดัการ   3.98 0.55 
ดา้นความส าเร็จของงาน   พนกังานร้าน  3.65 0.47 1.882  0.135 

Part - time  3.90 0.49 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.66 0.62 
     ผูจ้ดัการ   3.82 0.52 
ดา้นนโยบายการท างาน   พนกังานร้าน  3.68 0.57 0.894  0.446 

Part - time  3.82 0.44 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.86 0.61 
     ผูจ้ดัการ   3.74 0.47 
ดา้นสภาพการท างาน   พนกังานร้าน  3.70 0.52 0.596  0.619 

Part - time  3.81 0.44 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.68 0.52 
     ผูจ้ดัการ   3.82 0.46 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  พนกังานร้าน  3.67 0.57 0.768  0.514 

Part - time  3.80 0.59 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.85 0.51 
     ผูจ้ดัการ   3.75 0.54 
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ตารางท่ี 4.32  (ต่อ) 
 

   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน           ระดบังาน                         X           S.D.         F    Sig 
 
ดา้นค่าตอบแทน    พนกังานร้าน  3.33 0.63 0.149  0.930 

Part - time  3.36 0.64 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.29 0.42 
     ผูจ้ดัการ   3.40 0.44 
ดา้นความมัน่คงในงาน   พนกังานร้าน  3.59 0.41 0.421  0.738 

Part - time  3.54 0.47 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.69 0.54 
     ผูจ้ดัการ   3.58 0.53 
ดา้นความรับผดิชอบ   พนกังานร้าน  3.65 0.49 2.762*  0.044 

Part - time  3.61 0.39 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.99 0.56 
     ผูจ้ดัการ   3.69 0.66 
ดา้นการบงัคบับญัชา   พนกังานร้าน  3.58 0.53 0.876  0.455 

Part - time  3.70 0.36 
     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.65 0.51 
     ผูจ้ดัการ   3.75 0.52 

               รวม   พนกังานร้าน  3.69 0.32 0.956  0.415 
Part - time  3.81 0.30 

     ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.76 0.31 
     ผูจ้ดัการ   3.75 0.32 

 
 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่พนกังานมีระดบังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมไม่แตกต่างกนัและเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่พนกังานท่ีมีระดบังานแตกต่างกนัมี
แรง จูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง ดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ 
 ในต าแหน่งงานจ าแนกตาม ระดบังานเป็นรายคู่ 

 

    ระดบังาน                 พนกังานร้าน        Part - time     ผูช่้วยผูจ้ดัการ       ผูจ้ดัการ 
                3.87                 4.16                      3.89                   3.94 
พนกังานร้าน  3.87  -         -0.30*                   -0.09                   0.21  
Part - time  4.16               -             -             0.23                   0.53* 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.89  -             -                            -           0.32 
ผูจ้ดัการ   3.94  -             -   -                         - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงานจ าแนกตามระดับงานเป็นรายคู่พบว่า ระดับพนักงานร้าน  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่ากว่า ระดบั Part - time  และระดบัผูจ้ดัการ มีระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานสูงกวา่ ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.34 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามระดบังานเป็นรายคู่ 
 

    ระดบังาน                 พนกังานร้าน        Part - time     ผูช่้วยผูจ้ดัการ      ผูจ้ดัการ 
               3.65                 3.61                   3.99                     3.69 
พนกังานร้าน  3.65  -           0.05        -0.33*                  -0.38* 
Part - time  3.61               -  -        -0.04         -0.09 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ  3.99  -  -           -           0.30 
ผูจ้ดัการ   3.69  -  -           -                      - 

*  มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.05 
 

จากตารางท่ี  4.34  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ
รับผิดชอบจ าแนกตามระยะเวลาการท างานเป็นรายคู่พบว่า ระดบัพนกังานร้านมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต ่ากว่า ระดบัผูช่้วยผูจ้ดัการและต ่ากว่า ระดบัผูจ้ดัการ มีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั  0.05 

X

X
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ตอนที ่4 วเิคราะห์เนือ้หาสาระ (Content  Analysis) เกีย่วกบัข้อคดิเห็นและ 
 ข้อเสนอแนะ เพิม่เติมเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 
 จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 154 คน ผูว้จิยัไดรั้บการตอบแบบสอบถาม 
ในส่วนท่ี  3 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามปลายเปิดระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะรวมทั้งส้ิน 32 คน คิดเป็น
ร้อยละ  20.78  ซ่ึงมีขอ้ค าถาม  994  ขอ้ นบัจ านวนขอ้ท่ีเสนอแนะได ้ 114  ขอ้ คิดเป็นร้อยละ 11.47  
ผูว้ิจยัได้รวบรวมขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะดงักล่าวข้างต้น โดยผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ 
(Content  Analysis) สามารถจดัล าดบัและแจกแจงความถ่ีร้อยละปรากฏผลดงัตารางท่ี  4.35 
 
ตารางท่ี 4.35 จ านวนร้อยละจ าแนกตามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 
 

                     ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม                         จ านวน                                ร้อยละ 
                            แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                               (N = 104) 
1.   สถานภาพ       0   0.00 
2.   ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน     11              10.58 
3.   ลกัษณะของงาน       6   5.77 
4.   การไดรั้บการยอมรับนบัถือ     0   0.00 
5.   ความส าเร็จของงาน      8   7.70 
6.   นโยบายการท างาน      7   6.73 
7.   สภาพการท างาน      0   0.00 
8.   ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล     9   8.65 
9.   ค่าตอบแทน        28              26.92 
10.  ความมัน่คงในงาน      7   6.73 
11.  ความรับผดิชอบ      6   5.77 
12.  การบงัคบับญัชา      12             11.54 
 

 จากตารางท่ี 4.35 สรุปไดว้า่พนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี ไดใ้ห้ขอ้คิด 
เห็นและขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนมาเป็นอนัดบัท่ี 1 คิดเป็นร้อยละ  
26.92  อนัดบัท่ี  2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชา  คิดเป็นร้อยละ  11.54  อนัดบัท่ี  
3  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน คิดเป็นร้อยละ 10.58  อนัดบัท่ี  4  
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล คิดเป็นร้อยละ 8.65 อันดับท่ี 5 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน คิดเป็นร้อยละ 7.70  อนัดบัท่ี 6 แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานด้านนโยบายการท างานและแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านความมัน่คงในงาน 
คิดเป็นร้อยละ  6.73  อนัดบัท่ี  7 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของและ แรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานด้านความรับ ผิดชอบ คิดเป็นร้อยละ 5.77 อนัดบัท่ี 8 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานและแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นสถานภาพ คิดเป็นร้อยละ  0.00 
 ดงันั้น ผูว้จิยัไดส้รุปขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งโดยวเิคราะห์เน้ือหาสาระ 
(Content  Analysis) ตามล าดบัดงัน้ี 
 ด้านค่าตอบแทน กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนมากเป็นอนัดบั
แรกกล่าวไดว้่ากลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนมากท่ีสุด โดยให้
ขอ้คิดเห็นวา่ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นไม่เหมาะสมกบังานท่ีท าและการท างานล่วงเวลาไดรั้บค่าตอบ 
แทนไม่ตรงตามเวลาท่ีท างาน 
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่ร้านควรลงเวลาท างานล่วงเวลาตามจริง 
และอยากใหท้างบริษทัเขา้มาตรวจสอบเพื่อให้พนกังานไดรั้บค่าตอบแทนท่ียติุธรรม บริษทัจึงควร 
ลงมาส ารวจการปรับเงินเดือนของพนกังานบางร้านซ่ึงไม่เป็นไปตามมาตรฐานการปรับเงินเดือน 
ของบริษทั 
 ด้านการบังคับบัญชา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชาไวว้า่ ผูจ้ดัการกบัพนกังานร้านมีอายท่ีุใกลเ้คียงกนัจนท าให ้
การบงัคบับญัชาไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควรและไม่ควรรับพนกังานท่ีมีอายนุอ้ยเกินไป  
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่บริษทัควรเพิ่มคุณวุฒิและวยัวฒิุของ 
พนกังานเพื่อใหเ้กิดการบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไวว้า่  พนกังานมีโอกาสในความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานแต่พนกังาน 
ส่วนใหญ่จะมีการเขา้ออกบ่อยจนไม่ถึงเกณฑใ์นการพิจารณา 
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่ บริษทัควรดูแลและรักษาพนกังานใน 
ดา้นจิตใจเพื่อให้พนกังานเกิดความรู้สึกรักในงานและอาชีพเพื่อให้พนักงานร้านไดมี้ก าลงัใจใน 
การปฏิบติังานจนถึงเกณฑร์ะยะเวลาในการพิจารณาเพื่อใหพ้นกังานร้าน ไดมี้โอกาส 
ในความกา้วหนา้ 
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 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไวว้า่ ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองและมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อ
กนั ระหวา่งเพื่อนร่วมงานก็มีความสัมพนัธ์ท่ีดีจึงท าใหง้านนั้นส าเร็จได ้
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะไวว้่าผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามี
ความเป็นกนัเองนั้นเป็นเร่ืองท่ีดีแต่ควรมีระยะห่างเพื่อให้เห็นว่าการสั่งการนั้นมีความเด็ดขาดและ
เป็นค าสั่งท่ีมีประสิทธิภาพ 
 ด้านความส าเร็จของงาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไวว้า่ พนกังานมีความร่วมมือในการท างานดีแต่ตอ้งมีการสั่งงานหลายคร้ังจึง 
ท าใหง้านส าเร็จลุล่วง 
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้า่งานจะส าเร็จไดน้ั้นตอ้งอาศยัความร่วม 
มือของพนกังานในแต่ละผลดัเพื่อใหเ้กิดการส่งมอบงานโดยไม่มีงานตกคา้งไปผลดัต่อไป 
 ด้านนโยบายการท างาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
การปฏิบติังานไวว้า่ตอ้งการใหพ้นกังานท างานอยา่งมีความสุขเพราะพนกังานมีใจรักในงานบริการ 
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่ พนกังานท่ีมีใจรักในงานบริการนั้นตอ้ง
อาศยัการสร้างขวญัและก าลงัใจการกระตุน้โดยการท ากิจกรรมท่ีสร้างความรู้สึกรักในงานบริการ
และมองเห็นคุณค่าในงาน 
 ด้านความมั่นคงในงาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
การปฏิบติังานไวว้่า  บริษทัมีความมัน่คงดีเพราะเป็นบริษทัมีฐานะทางการเงินมัน่คง มีการขยาย
สาขาร้านอยา่งต่อเน่ือง และมีพนกังานจ านวนมาก 
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่ พนกังานทุกคนตอ้งช่วยกนัท างาน 
ใหไ้ดต้ามเป้าหมายเพื่อสร้างความมัน่คงใหก้บับริษทังานจึงจะมัน่คง 
 ด้านลกัษณะของงาน   กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
การปฏิบติังานไวว้า่  บางคร้ังมีปริมาณของงานมากเกินจนท าใหพ้นกังานท างานเสร็จไม่ทนั 
ตามเวลาท่ีก าหนดและตอ้งท างานต่อจนท าใหผ้ลดัแต่ละผลดัตอ้งท างานเกินเวลา 
 ในส่วนน้ีกลุ่มตวัอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะไวว้่าร้านควรเมจ านวนพนักงานในแต่ละ
ผลดัเพื่อใหป้ริมาณงานนั้นไม่มากจนเกินไปและท าใหง้านในแต่ละผลดัเสร็จทนัเวลาท่ีก าหนด 
 ด้านความรับผดิชอบ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
การปฏิบติังานไวว้า่พนกังานมีความรับผดิชอบในการท างานและท างานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็น 
อยา่งดีในส่วนน้ีกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้า่ ควรแบ่งหนา้ท่ีรับผดิชอบให้ชดัเจนมากยิ่งข้ึน 
เพื่อใหพ้นกังานสามารถท างานท่ีตนรับผดิชอบไดดี้ยิง่ข้ึน 
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สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่   
อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  เป็นการวิจยัเชิงพรรณนาประเภทการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey  Research) 
โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวจิยัในคร้ังน้ี คือ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

1. สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่   
จงัหวดัสระบุรี 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  
จงัหวดัสระบุรี จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากรท่ีใช ้
ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี จ  านวนพนกังาน 250 คน กลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่  พนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  จ  านวน  154  คน 
  1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเคร่ืองมือในการศึกษาและวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น  
จงัหวดัสระบุรี  โดยไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น  3  ส่วนดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วน
บุคคลของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยได้ตั้งเป็นขอ้ค าถามแบบปลายปิด 
(Close – ended) มีทั้งหมด  7  หวัขอ้ประกอบดว้ย เพศ  อายุ  รายไดต่้อเดือน  สถานภาพการสมรส  
ระดบัการศึกษา  ระยะเวลาการท างาน และระดบังาน  
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   ส่วนท่ี  2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน โดยตั้งเป็นขอ้ค าถามแบบประเมินค่า (Rating  Scale)  มีทั้งหมด  12  หัวขอ้
ประกอบดว้ยสถานภาพ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน   ลกัษณะของงาน การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือความส าเร็จของงาน  นโยบายการท างาน สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
ค่าตอบแทน ความมัน่คงในงาน  ความรับผดิชอบ  การบงัคบับญัชา 
   ส่วนท่ี 3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและ
ขอ้ เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยค าถามปลายเปิด (Open – ended)  
มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สถานภาพ  ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ลกัษณะของงาน การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ความส าเร็จของงาน นโยบายการท างาน สภาพการท างาน  ความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล ค่าตอบ แทน ความมัน่คงในงาน  ความรับผดิชอบและการบงัคบับญัชา 
  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล  ในการศึกษาคร้ังน้ี  ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ี
ผ่านการอนุมติัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเรียบร้อยแล้วมาท าการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผู ้
ศึกษาไดป้ระสานความร่วมมือจากพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง
ในการตอบแบบสอบถาม จ านวน 154 ฉบบั และท าการแจกแบบสอบถาม ในวนัท่ี 10 พฤษภาคม 
2555 จากนั้นผูศึ้กษาท าการรวบรวมขอ้มูล ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืน
ทั้งส้ินจ านวน 154 ชุด คิดเป็น 100 % ของกลุ่มตวัอยา่งในวนัท่ี  15 มิถุนายน  2555   
  1.2.4 การวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาตรวจสอบขอ้มูลแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืน
ทุกฉบบัมีความสมบูรณ์จึงน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติโดยไดแ้บ่ง 
การวเิคราะห์ขอ้มูลออกเป็น  4  ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1  เก่ียวกบัขอ้มูลส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา  
ระยะเวลาการท างานและระดบังานโดยแจกแจงความถ่ีเป็นร้อยละ (Percentage)   
   ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี  โดยหาค่าเฉล่ีย ( X ) และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวเิคราะห์เพื่อใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ส่วนท่ี 3 วเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  จ  าแนกตามลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคล 
โดยใชค้่าทางสถิติทดสอบค่า  t (t-test) และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว One-way Analy 
sis  of  Varience (ANOVA)  
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   ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 3  ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์
เน้ือหาสาระ(Content analysis)เก่ียวกบัขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี 
 1.3 ผลการศึกษา  
  จากการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ีสรุปสาระส าคญัของการศึกษา 
ไดด้งัต่อไปน้ี คือ 
  1.3.1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น  

จังหวัดสระบุรี จากกลุ่มตวัอย่าง 154 คน ในส่วนปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศพบว่า
พนกังานเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุพบวา่ พนกังานร้าน
เซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  อายุนอ้ยกวา่  25  ปี  มากท่ีสุด  อนัดบัท่ี 2 เป็นผูท่ี้มีอายุ  26-30  ปี 
และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีอาย ุ 31-35  ปี  ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายได ้พบวา่ พนกังาน
ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  มีรายได ้ 8,001-10,000  บาท  มากท่ีสุด  อนัดบัท่ี 2 เป็นผูท่ี้มี
รายไดน้้อยกวา่  8,000  บาท และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีรายได ้ 10,001-15,000  บาท  ปัจจยัเก่ียวกบั
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพ พบวา่ พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี มีสถานภาพ  
โสด  มากท่ีสุด  อนัดบัท่ี 2 เป็นผูท่ี้มีสถานภาพ  สมรส  และน้อยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีสถานภาพ  หย่า/
หมา้ย  ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นการศึกษา พบวา่  พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดั
สระบุรี มีระดบัการศึกษา  มธัยมศึกษาตอนปลายหรือ ปวช .  มากท่ีสุด  อนัดบัท่ี 2 เป็นผูท่ี้มีระดบั
การศึกษา  ปวส. หรือ อนุปริญญา  และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี  ปัจจยัเก่ียวกบั
ลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการท างาน  พบวา่ พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี มี
ระยะเวลาการท างาน  1-3  ปี  มากท่ีสุด  อนัดบัท่ี 2 เป็นผูท่ี้มีระยะเวลาการท างานนอ้ยกวา่  1  ปี  
และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีระยะเวลาการท างาน 4-6 ปี ปัจจยัเก่ียวกบัลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบังาน
พบวา่ พนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี มีระดบังานเป็นพนกังานร้านมากท่ีสุดอนัดบัท่ี 
2 เป็นผูท่ี้มีระดบังานเป็นผูช่้วยผูจ้ดัการและผูจ้ดัการและนอ้ยท่ีสุดเป็นผูท่ี้มีระดบังานเป็น part-time  
  1.3.2 ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น 
จังหวัดสระบุรี  พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดั
สระบุรี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากโดยมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือด้าน
สถานภาพ ( X =4.08) ระดบัแรงจูงใจมาก ดา้นลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ( X =3.88) ระดบั
แรงจูงใจมาก  ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน ( X =3.85) ระดบัแรงจูงใจมาก ดา้นการได้รับ 
การยอมรับนบัถือ( X =3.82) ระดบัแรงจูงใจมาก ดา้นสภาพการท างาน ( X =3.78)  ระดบัแรงจูงใจ
มาก ด้านความส าเร็จของงาน( X =3.74)ระดบัแรงจูงใจมาก ด้านนโยบายการท างาน ( X =3.70) 



95 

ระดบัแรงจูงใจมาก ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( X =3.69)  ระดบัแรงจูงใจมาก ด้านความ
รับผิดชอบ ( X = 3.67)  ระดบัแรงจูงใจมาก ดา้นการบงัคบับญัชา( X =3.66)  ระดบัแรงจูงใจมาก 
ดา้นความมัน่คงในงาน ( X =3.61) ดา้นความมัน่คงในงาน ( X = 3.61) ระดบัแรงจูงใจมาก  

ดา้นค่าตอบแทน ( X = 3.35)  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
  1.3.3 ข้อมูลผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Contene Analysis) เกีย่วกบั 

ข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น  
จังหวัดสระบุรี  จากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างพบว่า ปัจจยัท่ีพนักงานตอบมากท่ีสุด ได้แก่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน อนัดบัท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการบงัคบั
บญัชา อนัดบัท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  อนัดบัท่ี 4  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความส าเร็จของงาน อนัดบัท่ี 5 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการท างานและดา้นความ
มัน่คงในงาน  อนัดบัท่ี 6  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานและดา้นความรับผิดชอบ 
อนัดบัท่ี 7  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสถานภาพ  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้น
สภาพการท างาน 

1) ดา้นค่าตอบแทน 
    กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนมากเป็นอนัดบัแรก 
กล่าวได้ว่ากลุ่มตัวอย่างได้หึความส าคญัเก่ียวกับแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนมากท่ีสุด  โดยให้
ขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทนมากเป็นอนัดบัแรก กล่าวไดว้า่กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบั
แรงจูงใจดา้นค่าตอบแทนมากท่ีสุด โดยให้ขอ้คิดเห็นว่า ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บนั้นไม่เหมาะสมกบั
งานท่ีท าและการท างานล่วงเวลาไดรั้บค่าตอบแทนไม่ตรงตามเวลาท่ีท างานร้านควรลงเวลาท างาน
ล่วงเวลาตามจริงและอยากให้ทางบริษทัเข้ามาตรวจสอบเพื่อให้พนักงานได้รับค่าตอบแทนท่ี
ยติุธรรม 

2) ดา้นการบงัคบับญัชา 
    กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นการบงัคบับญัชาไวว้า่ ผูจ้ดัการกบัพนกังานร้านมีอายท่ีุใกลเ้คียงกนัจนท าให้การบงัคบับญัชาไม่
มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควรและไม่ควรรับพนักงานท่ีมีอายุน้อยเกินไป บริษทัควรเพิ่มคุณวุฒิและ
วยัวฒิุของพนกังานเพื่อใหเ้กิดการบงัคบับญัชาท่ีมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

3) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
    กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความ กา้วหนา้ในต าแหน่งงานกลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจใน 
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การปฏิบติังานไวว้า่  พนกังานมีโอกาสในความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานแต่พนกังานส่วนใหญ่จะมี
การเขา้ออกบ่อยจนไม่ถึงเกณฑใ์นการพิจารณา 

4) ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
    กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความ สัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไวว้า่ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเป็นกนัเองและมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงานก็มีความสัมพนัธ์ท่ีดีจึงท าใหง้านนั้นส าเร็จได ้

5) ความส าเร็จของงาน 
    กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงาน กล่าวไดว้า่พนกังานมีความร่วมมือในการท างานดีจึงท าให้งานส าเร็จลุล่วง
ไปดว้ยดี 

6) ดา้นนโยบายการท างาน 
    กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายการท างาน กล่าวไดว้า่ตอ้งการให้พนกังานท างานอยา่งมีความสุขเพราะพนกังานมีใจ
รักในงานบริการ 

7) ดา้นความมัน่คงในงาน  
    กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความมัน่คงในงาน กล่าววา่บริษทัมีความมัน่คงดีเพราะเป็นบริษทัมีฐานะทางการเงินมัน่คงมี
การขยายสาขาร้านอยา่งต่อเน่ืองและมีพนกังานจ านวนมาก 

8) ดา้นลกัษณะของงาน 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นลกัษณะของงาน กล่าววา่บางคร้ังมีปริมาณของงานมากเกินจนท าใหพ้นกังานท างานเสร็จ 
ไม่ทนัตามเวลาท่ีก าหนดและตอ้งท างานต่อจนท าใหผ้ลดัแต่ละผลดัตอ้งท างานเกินเวลา 

9) ดา้นความรับผดิชอบ 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความรับผดิชอบ กล่าววา่พนกังานมีความรับผดิชอบในการท างานและท างานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายเป็นอยา่งดี 
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2. การอภิปรายผล 
  
 จากผลการวเิคราะห์ข้อมูลดังกล่าว สามารถอภิปรายผลได้ดังนี ้
 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  
ผลการศึกษาในภาพรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก คือ ดา้นสถานะภาพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง 
งาน ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นนโยบาย 
การท างาน  ดา้นสภาพการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ดา้นความมัน่คงในงาน  
ดา้นความรับผดิชอบและดา้นการบงัคบับญัชา ส่วนระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ  
ดา้นค่าตอบแทน  
 2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
พบว่าโดยภาพรวมพนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัและเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายได ้ระดบั
การศึกษา และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติ ส่วนพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ  อาย ุสถานภาพและระดบังาน
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลเฉพาะด้านท่ีแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติไดด้งัน้ี 
  2.2.1 รายได้ 
   รายไดข้องพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
สอด คลอ้งกบัผลการศึกษาของบงกชธร เพิกนิล (2550)ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนสัตหีบ สังกดัส านกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี ผลการวิจยัพบวา่แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของครูจ าแนกตากเพศประสบการณ์การท างานและรายไดโ้ดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  2.2.2 ระดับการศึกษา 
   ระดับการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกัน เพราะพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต ่าก็จะได้รับค่าตอบแทนท่ีต ่าด้วย จึงส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีน้อย แตกต่างกบัพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี ซ่ึงจะไดรั้บ
ค่าตอบแทนสูงกวา่ และท าใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ 
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  2.2.3 ระยะเวลาในการท างาน 
   ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา 
ของ ธนากร ทวรัีตน์ (2551) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั  
ที.ซี.ซี. อินดสัตรี  แอนด์ เอ็นจีเนียร่ิง จ  ากดั พบว่าประสบการณ์ในการท างานของพนักงานท่ี
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการท างาน
ต ่าอาจจะยงัไม่ชดัเจนในส่วนของลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และนโยบายของบริษทัฯ มากนกัจึง
มีแรงจูงใจในการท างานต ่า แต่เม่ือสามารถปรับตวัได ้เขา้กบัเพื่อนร่วมงานได ้ก็จะมีแรงจูงใจใน
การท างานท่ีสูงข้ึนนัน่เอง 
   เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จ าแนกตามแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบวา่ 

1) สถานภาพ เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้เร่ืองอาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสังคมอยู่ในอนัดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ
ท่านให้ความส าคญัในต าแหน่งหน้าท่ีท่ีปฏิบติั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ทิตติยา สมสิบ 
(2553) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานขายทางโทรศพัทข์องบริษทัประกนัชีวิต
ในกรุงเทพมหานคร 

2) ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้เร่ืองท่านเคยไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานในการปรับหรือโยกยา้ยต าแหน่งให้กา้วหน้า
กวา่เดิม อยูใ่นอนัดบัมากท่ีสุด รองลงมาคืองานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหเ้กิดวามกา้วหนา้ในอาชีพ  

3) ลกัษณะของงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้เร่ืองท่านมีอิสระในการคิดและแกปั้ญหาปรับปรุงในงานของท่านและ ในการปฏิบติังานท่านมี
ส่วนช่วยในการวางแผนและลงมือปฏิบติัอยู่ในอนัดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือท่านพอใจต่อความ
รับผิดชอบท่ีได้รับมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาและท่านมีจุดมุ่งมัน่ในการท างานให้เสร็จตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด  

4) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้เร่ืองเพื่อนร่วมงานยอมรับและไวว้างใจในการท างานของท่านอยูใ่นอนัดบัมากท่ีสุด รองลงมา
คืองานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับในสังคม  
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5) ความส าเร็จของงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่   
อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้เร่ืองท่านมี
โอกาสได้รับมอบหมายงานพิเศษท่ีและปฏิบติังานได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จและงานท่ี
รับผิดชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จโดยรวมของหน่วยงาน อยู่ในอนัดบั
มากท่ีสุด รองลงมาคือท่านมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจกบัหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั  

6) นโยบายการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แล้วเร่ืองนโยบายการบริหารของบริษทัสร้างความมัน่ใจในการปฏิบติังานให้แก่พนักงานอยู่ใน
อนัดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือบริษทัมีนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานท่ีชดัเจน  นโยบายท่ี
ประกาศเพื่อประโยชน์ของบริษทัและพนกังานและนโยบายในการบริหารงานของบริษทัมกัมีการ
เปล่ียนแปลงอยูบ่่อยคร้ังท าใหท้่านเกิดความสับสนในการปฏิบติังาน  

7) สภาพการท างาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเว่น  อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้เร่ืองท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการรักษาความสะอาดอาคารและสถานท่ีต่างๆของบริษทัอยูใ่น
อนัดับมากท่ีสุด รองลงมาคือท่านมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานได้เต็ม
ความสามารถ  

8) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ร้านเซเวน่  อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้
เร่ืองในการปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานมีความสุขและเป็นกันเองอยู่ในอันดับมากท่ีสุด 
รองลงมาคือเม่ือท่านมีปัญหาส่วน ตวัท่านสามารถน าปัญหานั้นๆปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้
ค  าแนะน า  

9) ค่าตอบแทน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่   
อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้เร่ืองมี
เงินเดือน/คอมมิชชัน่ /โบนสัพิเศษ/เงินพิเศษอยู่ในอนัดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือมีการปรับเพิ่มข้ึน
ของอตัราเงินเดือน/คอมมิชชัน่ 

10) ความมัน่คงในงาน  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่   
อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วเร่ือง
หน่วยงานของท่านได้ให้โอกาสและส่งเสริมให้ท่านมี ความกา้ว หน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
เช่นการส่ง เสริมให้การศึกษาต่อการฝึกอบรมเป็นตน้รองลงมาคือโอกาสท่ีงานของท่านจะท าให้
ท่านมีงานท าตลอดไป  
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11) ความรับผดิชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  
อีเลฟเวน่  จงัหวดัสระบุรีโดยรวมพบวา่อยูใ่นระดบัมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้เร่ืองงานท่ี
ท่ารับผิดชอบมีปริมาณท่ีเหมาะสมรองลงมาคือท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนด  

12) การบงัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  
อีเลฟเว่น  จงัหวดัสระบุรี โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับมากและเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อแล้วเร่ือง
ผูบ้งัคบับญัชากระจายความรับผดิชอบในการปฏิบติังานให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมาะสม รองลงมาคือ
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆดา้นต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเท่าเทียมกนั  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ 
  จากผลการศึกษาท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน เซเวน่ 
อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี ผูศึ้กษาขอเสนอแนะแนวทางส าหรับการปรับปรุง แกไ้ข เพื่อให้พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน ผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
  3.1.1 ระดบัการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา มีความแตกต่างกนัในดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ซ่ึงพนักงานระดับ
การศึกษา ปวส.หรืออนุปริญญานั้นมีโอกาสกา้วหน้าเน่ืองจากระดบัการศึกษาท่ีบริษทัตอ้งการแต่
พนกังานก็ยงัตอ้งการการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ซ่ึงส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอน
ปลายหรือปวช. ดังนั้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็แตกต่างกันจึงท าให้ต้องการแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ สภาพการท างานและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  สามารถน าผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น จงัหวดั
สระบุรี ในดา้นสถานภาพ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ ด้านความส าเร็จของงาน  ด้านนโยบายการท างาน ด้านสภาพการท างาน  
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นการบงัคบับญัชา ไปเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่  อีเลฟเว่น  
ในภูมิภาคอ่ืน และเพื่อเป็นแนวทางในการท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป 
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นนัทพร  บุตรนอ้ย (2548) การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังาน 
 ของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ์ วทิยานิพนธ์ 
 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถมัภ ์
บงกชธร   เพิกนิล (2550) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนสัตหีบ สังกดัส านกังาน 
 คณะกรรมการการศึกษาเอกชนชลบุรี งานนิพนธ์บริหารการศึกษา  มหาวทิยาลยับูรพา 
บุญใจ  ศรีสถิตนรากลู (2550) ภาวะผูผู้น้  าและกลยทุธ์การจดัการพยาบาล. กรุงเทพมหานคร:  
 โรงพิมพ ์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ปอแกว้   จนัทคุณ (2551) การเปรียบเทียบลกัษณะแรงจูงใจในการปฏิบติังานและพฤติกรรม 
 ผูน้ าระหวา่งทีมท่ีมีระดบัประสิทธิภาพแตกต่างกนั  กรณีศึกษา บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ 
 แมนูแฟคทอร่ิง (ประเทศไทย) ภาคนิพนธ์คณะจิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ร   
 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ปกรณ์   ขอเจริญ (2549) ปัจจยัสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน  บริษทั  กรุงเทพมหานคร- 
 เพชรบุรี  ทวัร์  จ  ากดั  จงัหวดัเพชรบุรี. การคน้ควา้อิสระบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
พระมหาสมศกัด์ิ  เสน่หา (2548) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการใชอ้  านาจของผูบ้ริหารกบัแรงจูงใจ 
 ในการปฏิบติังานของครูในโรงเรียนพระปริยติัธรรมวดัโสธรวราราม   
 จงัหวดัฉะเชิงเทรา.  งานนิพนธ์บริหารการศึกษามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยับูรพา 
พงษจ์นัทร์  ภูษาพานิชย ์(2547) จิตวทิยาการอบรม.มหาวทิยาลยัเชียงใหม่  พนสั 
พล  เหลืองรังษี (2546) ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการเลือกเขา้ศึกษาต่อระดบัปริญญาตรี ของนกัศึกษา 
 ชั้นปีท่ี 1 ปีการศึกษา 2546 สถาบนัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์ วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร 
 มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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พล เหลืองรังษี (2546) ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการเลือกเขา้ศึกษาต่อระดบัปริญญาตรี ของนกัศึกษา 
 ชั้นปีท่ี 1 ปีการศึกษา 2546 สถาบนัราชภฏักลุ่มรัตนโกสินทร์. วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตร 
 มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
พชัณีย ์  ศรีวชิยั (2549) ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  
 ในกรณีบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงจงัหวดัชลบุรี งานนิพนธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย ์  
 มหาวทิยาลยับูรพา 
ภาวไิล  เจริญพงศ.์ (2547). องคป์ระกอบส่วนบุคคล บุคลิกภาพ 9 แบบ กบัแรงจูงใจในการท างาน  
 ของพนกังานในบริษทักลุ่มอุตสาหกรรมปิโตรเคมี เขตจงัหวดัระยอง 
 วทิยานิพนธ์วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ผาสุก  จิตนาวสาร (2549) แรงจูงใจในการท างานของพนกังานราชการครูโรงเรียนชลกนัยานุกลู 
 งานนิพนธ์คณะรัฐประศาสนศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 
ยงยทุธ  โพธ์ิทอง (2546) ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ การไฟฟ้าส่วน 
 ภูมิภาค. วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต คณะรัฐศาสตร์   
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2549) การจดัการสมยัใหม่  กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร 
รังสรรค ์ แสงสุข และคณะ (2544) รายงานการวจิยัเร่ืองเหตุจูงใจในการศึกษาต่อระดบั  
 บณัฑิตศึกษาของนกัศึกษาปริญญาโท สาขาวทิยบริการเฉลิมพระเกียรติ  
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
ลลนา  เรืองพร (2550) ความพึงพอใจของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจในการท างานของบริษทั  
 โทเท่ิล แอ็คเซ็ส  คอมมูนิเคชัน่ จ  ากดั  ( มหาชน).  การคน้ควา้แบบอิสระบริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
วฒิุพล  สกลเกียรติ (2546) เอกสารประกอบการเรียนการสอนวชิา ER 644 การเรียนรู้ของผูใ้หญ่ 
 และผูเ้รียนผูใ้หญ่ กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัรามค าแหง คณะศึกษาศาสตร์  
 ภาควชิาการศึกษาต่อเน่ือง 
ศิริพร  จนัทศรี (2550) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชน 
 สังกดัส านกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ท่ีมีระดบัความรู้ 
 ความสามารถของตนแตกต่างกนั. ปริญญานิพนธ์ กศ.ม. (การวจิยัและสถิติทาง 
 การศึกษา) กรุงเทพมหานคร: มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถ่ายเอกสาร 
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ศนัศนีย ์ ศุขสมิติ (2551) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั. 
 วทิยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป 
 มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสิต 
สมคิด  กลบัดี (2549) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานเขตพื้นท่ี 
 การศึกษาชลบุรี  เขต  2 . วทิยานิพนธ์ครุศาสตรมหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครินทร์ 
สมิหรา  จิตตลดากร (2546) “แรงจูงใจในการท างาน”  ทฤษฎีองคก์าร (พิมพค์ร้ังท่ี  3)  
 กรุงเทพมหานคร : แสงเทียนการพิมพ ์
สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2546) พฤติกรรมองคก์าร : ทฤษฎีและการประยกุต ์
 กรุงเทพมหานคร : ส านกัพิมพ ์มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
สุภพ  กนัธิชา (2550) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ 
 ภาคนิพนธ์คณะรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
สุรียพ์ร  สรีวฒันะ (2549) พฤติกรรมผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
 ครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน  เขตพฒันาพื้นท่ีชายฝ่ังทะเลตะวนัออก 
 งานนิพนธ์บริหารการศึกษามหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยับูรพา หอการคา้ไทย 
 วทิยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
อุกฤษฏ ์ เกตุกณัหา (2549) แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการของ   
 ธนาคารกรุงไทย  จ  ากดั  (มหาชน)  ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร การคน้ควา้แบบ  
 อิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
Maslow (1970) อา้งถึงใน ณัฐเดช  จนัทรางศุ. (2547) คุณภาพชีวติการท างานของก าลงัพล 
 กองดุริยางคท์หารบก / ณัฐเดช จนัทรางศุ. วทิยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   
 มหาวทิยาลยับูรพา 
McDonald, B., Dingess, D., & MacNeill, K. (2005). The effects of work environment factors on  
 the well being, organizational committment and work performance of Los Angeles  
 county employees. Los Angeles: Sage.  
Lee, S. Y., & Brand, J. L. (2005). Effects of control over office workspace on perceptions on  
 the work environment and work outcomes. Journal of Environmental Psychology,  
 25, 323-333.  
Mondy, R. W., & Noe, R. M. (2005). Human resource management. Englewood Cliffs, 
 NJ: Prentice-Hall. 
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Muczyk, J. P. (2004). A systems approach to organizational effectiveness: The alignment of  
 critical organizational dimensions with select business/competitive strategies. Journal  
 of Comparative International Management, 7(1), 53-81. 
Preuss, G. A., & Lautsch, B. A. (2002). The effect of formal versus informal job security on  
 employee involvement programs. Relations Industrielles, 57, 517-39. 
Yamane,Taro. (1970) อา้งใน  ยทุธ  ไกยวรรณ์ (2546) สถิติเพื่อการวจิยั. กรุงเทพมหานคร :  
 บริษทั พิมพดี์  จ  ากดั 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูท้รงคุณวฒิุ 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุในการตรวจแบบสอบถาม 
 

1. ผศ.ดร.วภิาส   ทองสุทธ์ิ  คณบดีบณัฑิตมหาวทิยาลยัและคณบดีคณะนิติศาสตร์ 
                  มหาวทิยาลยัปทุมธานี 

2. ผศ.ดร.ธนากร   ธนาธารชูโชติ  คณบดีคณะบริหารธุรกิจ 

มหาวทิยาลยัปทุมธานี 
3. ดร.ธนิศร   ยนืยง   ท่ีปรึกษามหาวทิยาลยัปทุมธานี 

ผูอ้  านวยการโครงการศึกษานอกท่ีตั้ง 
          มหาวทิยาลยัปทุมธานี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



110 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น 

จังหวดัสระบุรี 
 

ค าช้ีแจง 
แบบสอบถามน้ี เป็นการหาขอ้มูลเพื่อการวจิยัส าหรับท าการคน้ควา้แบบอิสระ ของ

นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช แบบสอบถามน้ีไม่มี
ค  าตอบขอ้ใดถูกหรือผดิ และไม่มีผลกระทบใด ๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามดงันั้นจึงขอไดโ้ปรดตอบ
ตามความคิดเห็นท่ีเป็นอิสระและเป็นความจริงมากท่ีสุด ขอ้มูลท่ีไดจ้ากท่าน ผูว้จิยัจะเก็บไวเ้ป็น
ความลบั ไม่มีการเปิดเผยขอ้มูลส่วนตวัแก่ผูใ้ดทั้งส้ิน และขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือในการ
ตอบแบบสอบถามน้ี 

 
แบบสอบถามน้ีเป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของท่านซ่ึงประกอบดว้ย 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพ 
 ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี  
 ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ีท่ีกรุณาสละเวลาอนัมีค่าเพื่อตอบ

แบบสอบถามคร้ังน้ี 
 
 
        นางสาวศยาภรณ์   มีแสงแกว้ 

                                ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานร้านเซเว่น อีเลฟเว่น 

จังหวดัสระบุรี 
 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย      ในช่องวา่งท่ีท่านตอ้งการเลือก 
1. เพศ 

  1. หญิง      2. ชาย 
2. อาย ุ
     1. นอ้ยกวา่  25 ปี      3. 31 – 35 ปี 

  2. 26 – 30 ปี      4. มากกวา่ 35 ปี 
3. รายไดต่้อเดือน  

  1. นอ้ยกวา่ 8,000 บาท   3. 10,001-15,000 บาท 
  2. 8,001-10,000 บาท   4. 15,001 บาท ข้ึนไป 

4. สถานภาพการสมรส 
  1. โสด      3.หยา่/หมา้ย  
  2. สมรส      4. อ่ืนๆ………….. 

5. ระดบัการศึกษา 
  1. มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช.   3. ปริญญาตรี 
  2. ปวส. หรือ อนุปริญญา    4. สูงกวา่ปริญญาตรี 

6. ระยะเวลาการท างาน 
  1. นอ้ยกวา่ 1 ปี     3. 4 – 6 ปี 
  2. 1 – 3 ปี      4. มากกวา่ 6 ปี 

7. ระดบังาน  
  1. พนกังานร้าน     3. ผูช่้วยผูจ้ดัการ 
  2. Part - time      4. ผูจ้ดัการ 
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ตอนที ่ 2  ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดพิจารณาความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อแรงจูงใจวา่อยูใ่นระดบัใดและโปรดกา

เคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัแจงจูงใจ ตามท่ีเป็นจริงตามความคิดเห็นของท่าน 
      ระดับแรงจูงใจ 
   5 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
   4 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นมาก 

3 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
2 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
1 หมายความวา่   มีระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านสถานะภาพ 
1.1 อาชีพของท่านเป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับใน
สังคม 

     

1.2 ท่านไดรั้บการยอมรับในดา้นความรอบคอบจาก
พนกังานท่านอ่ืน ๆ 

     

1.3 พนกังานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ปรารถนามีอาชีพหรือ
ต าแหน่งงานเช่นเดียวกบัท่าน 

     

1.4 ท่านพอใจในการท างานปัจจุบนั      

1.5 ท่านใหค้วามส าคญัในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั      

2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน 

2.1 การเล่ือนขั้น เล่ือนต าเหน่ง เป็นไปดว้ยความ
ยติุธรรม 

     

2.2 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูส่่งเสริมใหเ้กิดวามกา้วหนา้ใน
อาชีพ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

    2. ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน (ต่อ)      

2.3 มีโอกาสในการโยกยา้ยงานตามความรู้
ความสามารถ 

     

2.4 ท่านเคยไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งาน 
ในการปรับหรือโยกยา้ยต าแหน่งใหก้า้วหนา้กวา่เดิม 

     

2.5 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษาต่อ 
ดูงานการเขา้ร่วมประชุมสัมมนาหรือการฝึกอบรม 

     

3. ด้านลกัษณะของงาน 
3.1 ท่านพอใจต่อความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมายจาก
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

3.2 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบในปัจจุบนัเหมาะสม
กบัความสามารถของท่าน 

     

3.3 ท่านมีอิสระในการคิดและแกปั้ญหา ปรับปรุงใน
งานของท่าน 

     

3.4 ในการปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการวางแผนและ
ลงมือปฏิบติั 

     

3.5 ท่านมีจุดมุ่งมัน่ในการท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมายท่ี
ก าหนด 

     

4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
4.1 ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหนา้งานหรือ
เพื่อนร่วมงานเม่ือ ท่านมีผลงานการปฏิบติังานท่ีดี 

     

4.2 หวัหนา้งานไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหท้่านท า
เสมอ 

     

4.3 เพื่อนร่วมงานยอมรับและไวว้างใจในการท างาน
ของท่าน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ(ต่อ)      

4. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

     

5. งานท่ีท่านท าอยูเ่ป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับใน
สังคม 

     

5. ด้านความส าเร็จของงาน 
5.1 ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายงานพิเศษท่ีและ
ปฏิบติังานไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ 

     

5.2 งานท่ีรับผดิชอบในปัจจุบนัเป็นงานท่ีมีความส าคญั
ต่อความส าเร็จโดยรวมของหน่วยงาน 

       

5.3 ท่านเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าใหง้านของหน่วยงานท่าน
ประสบความส าเร็จ 

       

5.4 ท่านจะเร่งด าเนินการในงานใหส้ าเร็จลุล่วงเม่ือ
ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

5.5 ท่านมีความพึงพอใจและภาคภูมิใจกบัหนา้ท่ี 
การงานท่ีปฏิบติั 

     

6. ด้านนโยบายการท างาน 
6.1 บริษทัมีนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงานท่ี
ชดัเจน 

     

6.2 นโยบายการบริหารของบริษทัสร้างความมัน่ใจใน
การปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน 

     

6.3 นโยบายท่ีประกาศเพื่อประโยชน์ของบริษทัและ
พนกังาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

6.4 นโยบายในการบริหารงานของบริษทัมกัมีการ 
เปล่ียนแปลงอยูบ่่อยคร้ังท าใหท้่านเกิดความ 
สับสนในการปฏิบติังาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      6. ด้านนโยบายการท างาน(ต่อ)      

6.5 ท่านสามารถน านโยบายของบริษทัมาปฏิบติัได ้
จนบรรลุผล 

     

7. ด้านสภาพการท างาน 
7.1 ท่านมีโอกาสไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ 

     

7.2 เคร่ืองมือและอุปกรณ์ส านกังานเพียงพอต่อการ
ท างาน 

     

7.3 สถานท่ีท างานของท่านมีสภาพและบรรยากาศท่ี
เหมาะแก่การท างาน 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

7.4 สภาพการท างานของท่านและเพื่อนร่วมงานมี
ลกัษณะเป็นการช่วยกนัคิดช่วยกนัท าร่วมกนัรับผดิชอบ 

     

7.5 ท่านรู้สึกพอใจอยา่งมากในการรักษาความสะอาด
อาคารและสถานท่ีต่างๆของบริษทั 

     

8. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
8.1 ท่านไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรู้ความสามารถ จาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

8.2 เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการท างานกบัท่าน
เป็นอยา่งดี 

     

8.3 ในการปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานมีความสุข
และเป็นกนัเอง 

 
 

 
 

 
 

 
 

 
 

8.4 ท่านใหค้  าปรึกษากบัเพื่อนร่วมงานเสมอทั้งเร่ืองงาน
และเร่ืองส่วนตวั 

     

8.5 เม่ือท่านมีปัญหาส่วนตวัท่านสามารถน าปัญหานั้นๆ
ปรึกษาผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ค  าแนะน า 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

9. ด้านค่าตอบแทน 
เงินเดือน / รายได้ / เงินพเิศษ 
9.1 มีเงินเดือน/คอมมิชชัน่/โบนสัพิเศษ/เงินพิเศษ 

     

9.2 มีการปรับเพิ่มข้ึนของอตัราเงินเดือน/คอมมิชชัน่      

9.3 มีรางวลัหรือค่าตอบแทนพิเศษต่อผลส าเร็จของงาน      

สวสัดิการ 
9.4 มีสวสัดิการดา้นการรักษาพยาบาล ประกนัชีวติ 
และมีการตรวจสุขภาพประจ าปี 

     

9.5 มีสวสัดิการดา้นเงินเดือนสะสมกองทุนส ารอง 
เล้ียงชีพ 

     

10. ด้านความมัน่คงในงาน 
10.1 งานของท่านท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีมีความมัน่คง      

10.2  ความมัน่คงของบริษทั เช่น ฐานะการเงิน,ทรัพยสิ์น
ของบริษทั 

     

10.3 ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยูข่ณะน้ีไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือจากสังคม 

     

10.4 หน่วยงานของท่านไดใ้หโ้อกาสและส่งเสริมให้
ท่านมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

เช่น การส่งเสริมใหก้ารศึกษาต่อการฝึกอบรมเป็นตน้ 

     

    
10.5 โอกาสท่ีงานของท่านจะท าใหท้่านมีงานท า 
ตลอดไป 

     

      11.ด้านความรับผดิชอบ 
11.1 ท่านทราบหนา้ท่ีความรับผิดชอบของท่าน      

11.2 งานท่ีท่านรับผิดชอบ มีปริมาณท่ีเหมาะสม      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

       11.ด้านความรับผดิชอบ(ต่อ)      

11.3 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย
ท่ีก าหนด 

     

11.4 ท่านมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆของบริษทั      

       12. ด้านการบังคบับัญชา 
12.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน ใหค้วามเป็นธรรมในทุกๆ 
ดา้นต่อผูใ้ต ้บงัคบับญัชาเท่าเทียมกนั 

     

12.2 ผูบ้งัคบับญัชากระจายความรับผดิชอบในการ
ปฏิบติังาน ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเหมาะสม 

     

12.3 ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแกปั้ญหาเม่ือ
บุคลากรเกิดความขดัแยง้ในหน่วยงาน 

     

12.4 ท่านรู้สึกไดรั้บความเป็นธรรมในการมอบหมาย
งานหรือแจกจ่ายงานจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

     

12.5 เม่ือท่านมีปัญหาเกิดข้ึนทั้งในดา้นปัญหาส่วนตวั
และปัญหาในเร่ืองการท างานท่านสามารถเดินไปหา
ผูบ้งัคบับญัชาแลว้ปรึกษาหารือเร่ืองต่างๆได ้
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ตอนที ่3  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 

1. ดา้นสถานภาพ……………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 

2. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน……………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 

 3. ดา้นลกัษณะของงาน……………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 

 4. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ……………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
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 5. ดา้นความส าเร็จของงาน………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

6. ดา้นนโยบายการท างาน…………………………………………………………………... 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 7. ดา้นสภาพการท างาน…………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 
 8. ดา้นความส าพนัธ์ระหวา่งบุคคล…………………………………………….…………… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
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 9. ดา้นค่าตอบแทน………………………………………………………………………….. 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 10. ดา้นความมัน่คงในงาน………………………………………………………………..… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 
 11. ดา้นความรับผดิชอบ…………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 12. ดา้นการบงัคบับญัชา…………………………………………………….……………… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 

ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………..……… 
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity)  ของแบบสอบถาม  
 การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถาม โดยหาความสอดคลอ้งกนัระหวา่ง
ขอ้ค าถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์(Index of Item – Objective Congruence หรือ IOC) โดยใชสู้ตร  
   IOC =      ∑X / N 
 เม่ือ ∑X แทน ผลรวมของคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ  
            N แทน จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ  
 เกณฑท่ี์ใชต้ดัสินค่า IOC   
  ขอ้ค าถามท่ีมีค่า IOC  เท่ากบั 0.50 – 1.0  สามารถคดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้แสดงวา่ขอ้
ค าถามนั้นวดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคน์ั้น ส าหรับขอ้ค าถามท่ีมีค่า  IOC  ต  ่ากวา่ 0.50  ควรพิจารณา
ปรับปรุงหรือตดัทิ้ง  
  จากการตรวจสอบแบบสอบถาม เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ จงัหวดัสระบุรี” โดยใหผู้เ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านลงคะแนนความคิดเห็นวา่ขอ้
ค าถามแต่ละขอ้วดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคแ์ต่ละดา้นท่ีตอ้งการวดัหรือไม่  สามารถแสดงค่า IOC 
และการแปรสรุปผลขอ้ค าถามแต่ละขอ้ไดด้งัตารางต่อไปน้ี 
 

แสดงการประเมินเคร่ืองมือวิจัยโดยผู้เช่ียวชาญ (IOC) 

ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
คนที ่1 คนที2่ คนที3่ 

1 1 1 1 3 1.00 
2 1 

 
1 2 0.67 

3 1 1 1 3 1.00 
4 

 
1 1 2 0.67 

5 1 1 1 3 1.00 
6 1 1 1 3 1.00 
7 1 

 
1 2 0.67 

8 1 1 1 3 1.00 
9 1 1 1 3 1.00 

10 1 1 1 3 1.00 
11 1 

 
1 2 0.67 

12 1 1 1 3 1.00 
13 1 1 1 3 1.00 
14 1 1 

 
2 0.67 

15 1 1 
 

2 0.67 
16 1 1 1 3 1.00 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
คนที ่1 คนที2่ คนที3่ 

17 1 1 1 3 1.00 
18 1 1 1 3 1.00 
19 1 1 1 3 1.00 
20 1 1 1 3 1.00 
21 1 

 
1 2 0.67 

22 1 1 1 3 1.00 
23 1 1 1 3 1.00 
24 1 1 1 3 1.00 
25 1 1 1 3 1.00 
26 1 1 1 3 1.00 
27 

 
1 1 2 0.67 

28 1 1 1 3 1.00 
29 1 1 1 3 1.00 
30 1 1 1 3 1.00 
31 1 

 
1 2 0.67 

32 1 1 1 3 1.00 
33 1 

 
1 2 0.67 

34 1 1 1 3 1.00 
35 1 1 1 3 1.00 
36 1 1 1 3 1.00 
37 1 1  2 0.67 
38 1  1 2 0.67 
39 1 1 1 3 1.00 
40 1 1 1 3 1.00 
41  1 1 2 0.67 
42 1 1 1 3 1.00 
43 1 1  2 0.67 
44 1 1 1 3 1.00 
45 1 1 1 3 1.00 
46  1 1 2 0.67 
47 1 1  2 0.67 
48 1 1 1 3 1.00 
49 1 1 1 3 1.00 
50 1  1 2 0.67 
51 1 1 1 3 1.00 
52 1 1 1 3 1.00 
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ข้อค าถาม 
ผู้เช่ียวชาญ 

รวม ค่า IOC 
คนที ่1 คนที2่ คนที3่ 

53 1 1  2 0.67 
54 1 1 1 3 1.00 
55 1 1 1 3 1.00 
56 1 1 1 3 1.00 
57 1 1 1 3 1.00 
58 1  1 2 0.67 
59 1 1 1 3 1.00 

ผลรวม  IOC 55 50 53   52.67 

        

        ผลรวม  IOC = 52.67/59 ค่า  IOC = 0.890 
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ประวตัผิู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ   นางสาวศยาภรณ์   มีแสงแกว้ 
วนั  เดือน  ปีเกดิ  2   เมษายน   2526 
ประวตัิการศึกษา  บริหารธุรกิจบณัฑิต  สาขาการตลาด 
   มหาวทิยาลยัปทุมธานี 
สถานทีท่ างาน  วทิยาลยัเทคโนโลยช่ืีนชมไทย-เยอรมนั  สระบุรี 
ต าแหน่ง  อาจารยป์ระจ าสาขาธุรกิจคา้ปลีก (เครือข่ายปัญญาภิวฒัน์เทคโนธุรกิจ) 
 


