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บทคัดย่อ 
  
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  
(3) เสนอแนะแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล 
มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ านวน 3,000 คนและได้กลุ่มตวัอย่างจ านวน 353 คนจากการค านวณโดยใช้สูตรของยามาเน่ 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่.95 สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่  ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ระดบัมากท่ีสุด ยกเวน้ดา้นการยอมรับ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นผลตอบแทนซ่ึงอยู่ในระดบัมาก (2) เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต 
บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั (3) เสนอแนะผูบ้ริหารควรเสริมสร้าง
จิตส านึกให้พนักงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัโดยการส่งเสริมกิจกรรมต่างๆท่ีพนกังานตอ้งท าร่วมกนั 
เปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความสามารถ แสดงความคิดเห็นไดอ้ย่างเต็มท่ีพร้อมพิจารณาปรับเล่ือน
ต าแหน่งอย่างเป็นธรรมและปรับโครงสร้างเงินเดือน สวสัดิการ ให้เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนัซ่ึงจะ
ส่งผลประโยชนสู์งสุดต่อองคก์รต่อไป 
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Abstract 

 

The purposes of this study were (1) to study the work  motivation level of 

production department employees of General Motors (Thailand) company limited;  
(2) to compare work  motivation of production department employees of General 

Motors (Thailand) company limited by personal factors; and (3) to suggest the way to 

encourage work motivation of production department employees of General Motors 

(Thailand) company limited. 

The population used in this study was 3,000 production department 

employees of General Motors (Thailand) company limited. The sample size was 353 

employees calculated by using Taro Yamane’s formula.  The questionnaire was used 

to collect data with the reliability value of 0.95. The data was analyzed through 

percentage, mean, standard deviation, t-test and One-Way Analysis of variance.   

The results of this study were as follows: (1) the overall work  motivation 

level of production department employees of General Motors (Thailand) company 

limited was at the highest level. Considering by aspect, the recognition,career 

advancement and compensation aspect were at high level while other aspects were at 

the highest level; (2) the comparison of work  motivation by personal factors found 

that employees with different personal factors had no different work  motivation; and 

(3) managers should encourage employees to have good relationship in the workplace 

by providing activities which they could join together, giving chances to show their 

ability and opinion, promoting fairly and adjusting the compensation structure based 

on the same standard. 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดีเน่ืองจากไดรั้บความอนุเคราะห์
จากอาจารยท่ี์ปรึกษา รองศาสตราจารยณ์รงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ รวมทั้งคณาจารยแ์ขนงวิชาบริหารธุกิจ  
สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีไดก้รุณาถ่ายทอดวิชาความรู้พร้อมทั้งให้
ค  าปรึกษาแนะน าเก่ียวกบัแนวทางในการศึกษาตลอดมา 

 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยณ์รงค์ศกัด์ิ  บุญเลิศ  อาจารย์ท่ีปรึกษาท่ีได้
กรุณาให้ความรู้ ค  าแนะน า ค  าปรึกษา ให้ก าลังใจ ติดตามและสนับสนุนช่วยเหลือ ตรวจทาน
ขอ้บกพร่องต่างๆจนส าเร็จสมบูรณ์ไดด้ว้ยดี  

 ขอขอบพระคุณ Group Leader บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด 
ทุกท่าน ท่ีอนุญาตให้ผูว้ิจยัไดท้  าการศึกษาวิจยัในเร่ืองน้ีและอนุญาตให้น าแบบสอบถามมาใช้ใน
การวจิยัคร้ังน้ีดว้ย และขอขอบพระคุณพนกังานฝ่ายผลิตเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั
ทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอ้มูลจนส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
ขอกราบขอบพระคุณ บิดา  มารดา สามีและขอบคุณพี่น้องของผูว้ิจยั ท่ีคอยช่วยเหลือ ให้ก าลงัใจ
และสนบัสนุนการศึกษาดว้ยดีตลอดมา 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ปัจจุบนัการบริหารจดัการและพฒันาทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัต่อองคก์รต่างๆทั้ง
ในภาครัฐและเอกชน เพราะไม่วา่องคก์รจะปรับปรุงเปล่ียนแปลงไปในทิศทางใดยอ่มตอ้งเก่ียวขอ้ง
กบัตวับุคลากรทั้งส้ินและตวัช้ีวดัความส าเร็จอยา่งย ัง่ยืนขององคก์รนั้นอยูท่ี่ “คุณภาพของบุคลากร” 
ฉะนั้นการบริหารองค์กรให้เจริญรุ่งเรืองตามเป้าหมายท่ีตั้ งไวต้้องมีองค์ประกอบอย่างน้อย 4 
ประการ คือ บุคลากร เงิน วตัถุดิบและการจัดการ ซ่ึงบุคลากร ถือว่าเป็นองค์ประกอบท่ีมี
ความส าคญัมาก ดงันั้นองค์กรทุกแห่งจึงพยายามรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพไวใ้ห้นานท่ีสุด และน า
ศกัยภาพของบุคลากรนั้นมาใช้ในการพฒันาองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า และองค์กรต้อง
พยายามหาวิธีท่ีจะท าอยา่งไรให้บุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์รนั้นมีความสุข และเต็มใจท่ีจะอยูใ่นองคก์ร
ใหน้านท่ีสุด  
 แรงจูงใจในการท างานจึงถูกหยิบยกข้ึนมาพิจารณา เพื่อกระตุน้ให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้นในการท างานและการจะบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยู่
กบัความร่วมมือร่วมใจของบุคลากรผูป้ฏิบติังานซ่ึงการให้ความร่วมมือในการท างานจะเกิดข้ึนไดก้็
ต่อเม่ือผูบ้ริหารองคก์รเขา้ใจถึงความตอ้งการของบุคลากร ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งใช้วิธีจูงใจ
ให้บุคลากรอยากใชค้วามสามารถมีความเต็มใจท่ีจะด าเนินงานเพื่อพฒันาองคก์รและบุคลากรท่ีอยู่
ภายใตก้ารโนม้นา้ว แรงจูงใจท่ีดีจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากกวา่บุคลากรท่ีถูก
ปล่อยให้ปฏิบติังานโดยขาดแรงจูงใจ กลายเป็นขอ้จ ากดัอนัน าไปสู่การหมดก าลงัใจในการท างาน
ในทา้ยท่ีสุด(ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท,์2545 : 10) 
 บริษัท เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด ตั้ งอยู่เลขท่ี 11/1 หมู่  4 นิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด ต าบลปลวกแดง อ าเภอปลวกแดง จงัหวดัระยอง 21140 ปั จจุบนั
(2555)มีพนกังานรวมทั้งส้ิน 3,500 คน ตลอดระยะเวลา 19 ปีในประเทศไทยเกิดปัญหาเศรษฐกิจ
และสภาวะการแข่งขนัท่ีรุนแรงมากข้ึนเร่ือยๆทั้งในและต่างประเทศ ดว้ยเหตุน้ีผูว้ิจยัจึงตอ้งการ
ทราบเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษยว์า่บริษทัสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยูอ่ยา่งจ ากดัน้ีไดคุ้ม้ค่า
และมีประสิทธิภาพสูงสุดไดอ้ยา่งไรซ่ึงในปี พ.ศ.2555 พบวา่อุตสาหกรรมดา้นรถยนตมี์การแข่งขนั



 2 

สูงมากแต่ละบริษทัตอ้งการยอดขายท่ีเพิ่มข้ึนและตอ้งการบุคลากรท่ีมีประสบการณ์เพื่อร่วมงานกบั
บริษัทของตน  แต่หากไม่มีประสบการณ์ก็ส่งผลให้บริษัทต้องสูญเสียเวลา ค่าใช้จ่ายใน 
การฝึกอบรมบุคลากรท่ีเขา้มาท างานใหม่ให้เป็นพนกังานของบริษทัท่ีมีคุณภาพ มีความสามารถ จึง
ตอ้งใช้เวลาในการอบรมฝึกหัดให้เป็นงานจนเม่ือช านาญแลว้ก็อาจคิดลาออกไปหางานใหม่ท่ีได้
ค่าตอบแทนหรือตอบสนองความต้องการอ่ืนๆของตนอีก ท าให้บริษัทเจนเนอรัล มอเตร์ส  
(ประเทศไทย) จ ากดั เกิดความเสียหาย ล่าชา้ในการท างานเพราะตอ้งหาพนกังานใหม่เขา้มาทดแทน  
ส่วนพนักงานเก่าก็จะรู้สึกว่าต้องรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึนเพราะคนใหม่ยงัขาดประสบการณ์อยู่
ก่อใหเ้กิดความเบ่ือหน่าย เหน่ือยลา้ ดว้ยเหตุดงักล่าวบริษทัเจนเนอรัล มอเตร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั
ตอ้งกลบัมาตระหนกัถึงแรงจูงใจในการท างานว่ามีความส าคญัเพราะสามารถก าหนดพฤติกรรมท่ี
ควรประพฤติปฏิบติัอนัจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้ในขณะเดียวกนัแรงจูงใจดงักล่าวก็จะเบ่ียงเบน
พนักงานให้ผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพดี ดังนั้ นผูบ้ ังคบับญัชาหรือผูบ้ริหารของบริษทัเจนเนอรัล 
มอเตร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั จึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท าให้พนกังานท างาน
อย่างเต็มท่ีและไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะจูงใจพนักงานให้ตอบสนองต่องานทั้ งหมดได้ ท าอย่างไร
พนกังานจะรู้สึกรักและผกูพนักบับริษทัเกิดความภกัดีมีความศรัทธามากข้ึน 
 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัเจนเนอรัล 
 มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทัเจนเนอรัล 
 มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 

2.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต
บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 
 
ตัวแปรอสิระ                ตัวแปรตาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

ท่ีมา : ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอสเบอร์ก(Herzberg’s Two–Factor Theory ) (หนา้315), 
 โดย ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ,2545  

 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. อายกุารท างาน 
6. รายได ้
7. ต าแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ปัจจัยจูงใจ 

1. ความส าเร็จในงาน 
2. การยอมรับ 
3. ลกัษณะของงาน 
4. ความรับผดิชอบต่องาน 
5. ความกา้วหนา้ในการท างาน 

 
ปัจจัยค า้จุน 

1. นโยบายการบริหารงานขององคก์ร 
2. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
3. ความมัน่คงในงาน 
4. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
5. ผลตอบแทน 
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4. สมมติฐานการศึกษา 
 
 4.1 พนักงานฝ่ายผลิตบริษัท เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีเพศ
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 4.2 พนักงานฝ่ายผลิตบริษัท เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีอายุ
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 4.3 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 4.4 พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 4.5 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอาย ุ
การท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 4.6 พนักงานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีรายได้
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 4.7 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีต าแหน่ง
งานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 

5. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา การวิจยัคร้ังน้ี มุ่งเน้นศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั โดยอาศยัแนวคิดทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
 5.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  5.2.1 ประชากร คือ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นปี 2555 ซ่ึงมีจ านวน 3,000 คน 
  5.2.2 กลุ่มตัวอย่าง ค  านวณโดยใชสู้ตรของยามาเน (Taro Yamane)ท่ีความคลาด
เคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง [ 3,000 ÷ ( 1 + 3,000(0.05)²) ] = 353 คน 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา ไดใ้ชร้ะยะเวลาในการวจิยัตั้งแต่เดือนกนัยายน - ตุลาคม 2555 
โดยด าเนินการวจิยั  เก็บรวบรวมขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล  สรุปผล 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรมและยงัก าหนด
ทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท า
ไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือลม้เลิกการกระท าก่อน
บรรลุเป้าหมายและส่ิงท่ีช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
 6.2 พนกังานฝ่ายผลิต หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานเป็นประจ าในระดบัหวัหนา้งาน
และระดบัปฏิบติัการของบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 ท าให้บุคลากรท่ีเก่ียวข้อง ได้แก่ พนักงานระดับหัวหน้างานและพนักงานระดับ
ปฏิบติัการ สามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาวิจยัไปเป็นแนวทางในการพฒันา ปรับปรุง แกไ้ข
รูปแบบการด าเนินงานของฝ่ายผลิตได ้
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 
 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดร้วบรวมความรู้
จากแหล่งต่างๆทั้งจากการคน้ควา้เอกสาร ต าราวิชา รายงานการวิจยัและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
การวจิยัในคร้ังน้ี โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งเน้ือหาออกเป็นส่วนๆดงัน้ี 
 1. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 2. ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 3. สภาพทัว่ไปของบริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 แมคคลีแลนด(์สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากุล 2555: ออนไลน์, อา้งอิงจาก McClelland,1998 : 
167, อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 21) ไดก้ล่าวว่าบุคคลจะเรียนรู้ความตอ้งการจากสังคมท่ี
เก่ียวขอ้ง ความตอ้งการจึงถูกก่อตวัและพฒันามาตลอดช่วงชีวิตของแต่ละคนและเรียนรู้ว่าในทาง
สังคมแลว้ บุคคลยอ่มมีความตอ้งการ 3 ประการคือ 
 1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท างานได้
ดีข้ึน มีประสิทธิภาพมากข้ึน มีมาตรฐานสูงข้ึน มีผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะ
พฤติกรรมดงัน้ี มีเป้าหมายในการท างานสูง ชดัเจนและทา้ทายความสามารถมุ่งท่ีความส าเร็จของ
งานมากกว่ารางวลัหรือผลตอบแทนเป็นเงินทองต้องการข้อมูลยอ้นกลับในความก้าวหน้าสู่
ความส าเร็จทุกระดบั รับผดิชอบงานส่วนตวัมากกวา่ส่วนรวม 
 2. ความตอ้งการอ านาจ(Need for Power) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีส่วนควบคุมสร้าง
อิทธิพลหรือรับผิดชอบในกิจการของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการอ านาจจะมีลกัษณะพฤติกรรมดงัน้ี 
แสวงหาโอกาสในการควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ชอบการแข่งขนัในสถานการณ์ท่ีมี
โอกาสให้ตนเองครอบง าคนอ่ืนได ้สนุกสนานในการเผชิญหนา้หรือโตแ้ยง้ต่อสู้กบับุคคลอ่ืนและ
ความต้องการอ านาจมี 2 ลักษณะ คือ อ านาจบุคคลและอ านาจสถาบัน อ านาจบุคคลมุ่งเพื่อ
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ประโยชน์ส่วนตนมากกวา่องค์กร แต่อ านาจสถาบนัมุ่งเพื่อประโยชน์ส่วนรวมโดยท างานร่วมกบั
คนอ่ืน 
 3. ความตอ้งการความผูกพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษา
มิตรภาพและความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลไวอ้ยา่งใกลชิ้ด ซ่ึงมีลกัษณะดงัน้ี พยายามสร้างและรักษา
สัมพนัธภาพและมิตรภาพให้ย ัง่ยืน อยากให้บุคคลอ่ืนช่ืนชอบตนเอง สนุกสนานกับงานเล้ียง 
กิจกรรมทางสังคมและการพบปะสังสรรค์ แสวงหาการมีส่วนร่วมด้วยการร่วมกิจกรรมกบักลุ่ม
หรือองคก์รต่างๆ 
 สัดส่วนของความตอ้งการทั้งสามประการน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกนั บางคนอาจมี
ความต้องการอ านาจสูงกว่าความต้องการด้านอ่ืน ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความต้องการ
ความส าเร็จสูง เป็นตน้ ซ่ึงเป็นส่วนท่ีแสดงอุปนิสัยของคนคนนั้น นอกจากน้ี แมคคลีแลนด์ได้
กล่าวถึงลกัษณะของพฤติกรรมผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูงดงัน้ี 
 1. กลา้เส่ียงพอสมควร ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะมีการตดัสินใจท่ีเด็ดเด่ียว  
ไม่ชอบท าส่ิงท่ีง่ายๆซ่ึงไม่ตอ้งใชค้วามสามารถ หากแต่เลือกท าส่ิงท่ียากเหมาะสมกบัความสามารถ
ของตนและท าส่ิงท่ียากไดส้ าเร็จท าใหต้นพอใจ 
 2. ความกระตือรือร้น ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูงไม่ไดข้ยนัไปทุกกรณี แต่จะเอาใจ
ใส่มานะพากเพียรต่อส่ิงท่ีทา้ทาย ย ัว่ยุความสามารถของตนเป็นงานท่ีตอ้งใชส้มองคิดและจะท าให้
ตนเองเกิดความรู้สึกวา่ท างานส าเร็จลุล่วงไปได ้
 3. ความรับผิดชอบต่อตนเอง ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะพยายามท างานให้
ส าเร็จเพื่อความพึงพอใจของตนเองมิใช่จะหวงัให้คนอ่ืนยกยอ่งตน ตอ้งการปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน 
ไม่ชอบใหค้นอ่ืนมาบงการวา่ตนเองควรจะท าอยา่งนั้นอยา่งน้ี 
 4. ตอ้งการทราบแน่ชดัในผลการตดัสินใจ ในผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูงจะติดตาม
ผลการกระท าของตนวา่มีผลอยา่งไรและเม่ือทราบผลการตดัสินใจแลว้ก็ยงัพยายามท าใหดี้กวา่เดิมอีก 
 5. คาดการณ์ล่วงหน้า ผูท่ี้มีแรงจูงใจในการท างานสูง จะเป็นผูท่ี้มีการวางแผนระยะ
ยาวเพราะเล็งเห็นการณ์ไกลกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงในในการท างานต ่า 
 แรงจูงใจในองคก์ร มีองค์ประกอบท่ีส าคญัอยู่ 3 ส่วน คือ(สุพานี  สฤษฏ์วานิช,2552: 
156,อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 22) 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล หมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล(Individual Difference)  
ในเร่ืองต่างๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทัศนคติ ความสามารถในการรับรู้และความ
คาดหวงัต่างๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษาและอาชีพจะมีผลต่อ
แรงจูงใจของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไป 
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 2. ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนัหรือคุณลกัษณะหรือธรรมชาติของ
งานท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะไดป้ระสบความส าเร็จจากงาน
เหล่าน้ีจะท าใหง้านนั้นมีผลต่อแรงจูงใจต่างกนั ซ่ึงทฤษฎีของเฮอสเบอร์กไดก้ล่าวถึงเร่ืองน้ีมาก 
 3. ปัจจยัต่างๆขององค์กร เช่น โครงสร้างองค์กร วฒันธรรมขององค์กร บรรทดัฐาน 
นโยบายและระเบียบปฏิบติัต่างๆจะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน จึงท าให้พนกังานมี
แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป 
 นอกจากน้ี  ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2545: 7) ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ คือ  
ความพยายามใดๆท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้หรือโนม้นา้วเพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือ 
การกระท าตามทิศทางท่ีก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมืออยา่งยนิดีและเตม็ใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึง 
การท างานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 กวี กลีบแยม้ (2550 : 8) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงกระตุน้ ส่ิงเร้าใจ ส่ิงล่อใจทั้งภายใน
และภายนอกท่ีบุคคลแสดงออกมาในรูปพฤติกรรม โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้บรรลุเป้าหมายด้วย
ความเตม็ใจ 
 ทิพวรรณ บุณยเ์พิ่ม (2551: 37) กล่าวถึง แรงจูงใจ(Motive) คือ พลงัผลกัดนัให้คนมี
พฤติกรรมและยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วาม
พยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม
หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552 : 6) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ 
ของมนุษยซ่ึ์งส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุตามความตอ้งการ 
 นิคิชิและวิลเล่ียม (2008 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 10) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ 
กระบวนการทางจิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการจะเป็นผลท าให้เกิดแรงจูงใจ 
และแรงจูงใจจะผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าให้มนุษยไ์ดร้างวลั และผล
ของรางวลัท าใหม้นุษยพ์ึงพอใจ 
 ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า แนวคิดท่ีเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน เป็นเร่ืองท่ีส าคญัใน 
การจะท าให้บุคคลมีความส าเร็จในงาน เพราะแรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัท่ีกระตุน้ให้บุคคลกระท า 
ส่ิงต่างๆตามทิศทางท่ีก าหนด โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีวางไวด้ว้ยความเตม็ใจ 
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2. ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจ โดยทัว่ไปอาจแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ(สุพานี สุกฤษฏว์าณิช 2552 :  
157-164, อา้งอิงจาก Mcshane ; Glinow,2002 : 597 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 13) 

2.1 ทฤษฎกีลุ่มเชิงเนือ้หา (Content Theories) หรือ ทฤษฎว่ีาด้วยความต้องการ 
(Need Theories) ทฤษฎีในกลุ่มน้ีจะเน้นไปท่ีการศึกษาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีผลกัดนั และช้ีน า
พฤติกรรมต่างๆท่ีเกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการเงินเดือนสูงๆ ตอ้งการสภาพแวดล้อมท่ีดีในการท างาน 
ตอ้งการเพื่อนร่วมงานท่ีดี เป็นตน้ ปัจจยัเหล่าน้ีจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อแรงจูงใจในการท างานของคน 
แต่ถา้ปัจจยัเหล่านั้นมีลกัษณะตรงกนัขา้มแรงจูงใจในการท างานก็จะไม่เกิดข้ึน แนวคิดในกลุ่มน้ี จะ
ศึกษาความตอ้งการของคนท่ีจะมีผลต่อการกระตุน้พฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งออกมา ทฤษฎีในกลุ่มน้ี
จึงมีช่ืออีกอยา่งวา่ กลุ่มของทฤษฎีความตอ้งการ(Need Theories) ซ่ึงทฤษฎีส าคญัในกลุ่มน้ี คือ 

2.1.1 ทฤษฎลี ำดับข้ันควำมต้องกำรของมนุษย์ของมำสโลว์(Maslow’s Hierarchy 

of Needs Theory) มาสโลวเ์ป็นนกัจิตวิทยาท่ีศึกษาความตอ้งการของคนโดยเน้ือหาท่ีส าคญัของ
ทฤษฎีน้ีคือ 

1) คนทุกคนมีความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยู่มากมายหลายอย่าง
และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย 

2) ความตอ้งการเหล่านั้น อาจจดัเป็นล าดบัขั้นได้ 5 กลุ่ม จากล าดบัความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานไปสู่ความตอ้งการขั้นสูง ดงัน้ี คือ 

(1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) จะไดแ้ก่ความ
ต้องการพื้นฐานในปัจจยัส่ีทั้ งหลาย เพื่อให้มีชีวิตอยู่รอด เช่นความต้องการอาหาร ท่ีอยู่อาศัย 
เคร่ืองนุ่งห่มและยารักษาโรค เป็นตน้ 

(2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security needs)  
คนเราเม่ือไดรั้บปัจจยั 4 แลว้ เราก็อยากมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ี
มัน่คงและมีความมัน่คงในชีวติและทรัพยสิ์น เป็นตน้ 

(3) ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะมีเพื่อนมีกลุ่มมีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเขาจะไดป้รึกษาหารือแลกเปล่ียนความ
คิดเห็น เพราะโดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคมไม่ชอบอยูโ่ดดเด่ียว ชอบอยูเ่ป็นกลุ่มเป็นสังคม
ซ่ึงองคก์รอาจจดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่างๆใหเ้กิดข้ึนภายในหน่วยงานได ้
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(4) ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) คือตอ้งการให้
คนอ่ืนเห็นคุณค่า เห็นความส าคัญ ยอมรับในความรู้ความสามารถท่ีเรามีอยู่ ซ่ึงองค์กรอาจ
ตอบสนองดว้ยการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ใหก้ารยกยอ่ง ประกาศเกียรติคุณใหเ้หมาะสม 

(5) ความตอ้งการท่ีจะสมหวงัในชีวิต บรรลุถึงส่ิงท่ีเป็นสุดยอดปรารถนา 
(Self-Realization หรือ Self-Actualization Needs) ไดแ้สดงความสามารถสูงสุดท่ีมีออกมา เพื่อให้
ประสบความส าเร็จในส่ิงท่ีมุ่งหวงัในชีวิต ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยตอบสนองความตอ้งการส่วนน้ี
ไดโ้ดยการมอบหมายงานท่ียากและทา้ทายให้ 

3) ความต้องการใดท่ีได้รับการตองสนองแล้วจะไม่เกิดเป็นแรงจูงใจอีก
ต่อไป ความต้องการจะเคล่ือนไปสู่ความต้องการในระดับท่ีสูงข้ึน (Satisfaction- Progression 
Process) 
  2.1.2 ทฤษฎ ีERG แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มคือ 
    1) ความตอ้งการใหมี้ชีวติอยูร่อด(Existence Needs)เป็นความตอ้งการดา้น 
กายภาพ ด้านวตัถุและด้านปัจจยั 4 เช่นอาหาร เงิน สภาพการณ์ท างานท่ีดีและมัน่คง ซ่ึงความ
ตอ้งการในขั้นน้ีเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และ 2 ของมาสโลวน์ัน่เอง 

2) ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน (Relatedness  Needs)  
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัเพื่อนร่วมงาน ลูกน้อง ผูบ้งัคบับญัชาและกับคน 
ในครอบครัวซ่ึงจะเทียบเคียงไดก้บัความตอ้งการขั้นท่ี 3 ของมาสโลว ์

3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันา 
ศักยภาพของตนเองในด้านความคิดริเ ร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลส าเ ร็จหรือผลงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือซ่ึงตรงกบัความตอ้งการขั้นท่ี 4 และ 5 ของมาสโลว ์
  2.1.3 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก ทฤษฎีน้ีจะเนน้อธิบายและ 
ให้ความส าคัญกับปัจจัย 2 ประการได้แก่ด้านตัวกระตุ้น(Motivation)และการบ ารุงรักษา
(Hygiene)สองปัจจยัมีอิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิ่ง เฮอร์สเบอร์กไดท้  าการศึกษาโดย
สัมภาษณ์ความพอใจและไม่พอใจท างานของนักบญัชีและวิศวกรจ านวน 200 คน ผลการศึกษา
สรุปว่า ความพอใจในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานของคน มีความแตกต่างกนัคือ การท่ี
บุคคลพอใจในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจเสมอไป แต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจใน 
การท างานแลว้ คนนั้นจะตั้งใจท างานใหเ้กิดผลดีได ้ผลการศึกษาจึงแสดงให้เห็นผลของปัจจยั 2 ตวั
คือดา้นตวักระตุน้ และการบ ารุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล ดงัน้ี 
    1) ปัจจยัด้านตวักระตุน้ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความ
พอใจโดยตรง ไดแ้ก่ ปัจจยัในกลุ่มท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง คือ การประสบความส าเร็จในงาน
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หรือไดท้  างานให้ประสบความส าเร็จ การไดรั้บการยอมรับนับถือจากอาชีพการงานนั้นๆ การได้
รับผดิชอบในงาน การมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน 
    2) ปัจจยับ ารุงรักษาหรือปัจจยัสุขอนามยั(Hygiene Factors)จะเป็นปัจจยัท่ี
ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานโดยตรงแต่เป็นปัจจัย
ภายนอกท่ีมีผลต่องาน ไดแ้ก่ กฎ ระเบียบ นโยบายบริษทั การบริหารจดัการ การบงัคบับญัชา ค่าจา้ง
และค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 
  เฮอร์สเบอร์กและคณะไดท้  าการศึกษาคน้ควา้วิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคล เขาไดศึ้กษาวา่ “คนเราตอ้งการอะไรจากงาน”ค าตอบท่ีไดคื้อ บุคคลตอ้งการความสุขจาก
การท างานและได้แนวคิดว่าควรจะแยกองค์ประกอบท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 2 
องคป์ระกอบคือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 

 องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ซ่ึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
องคป์ระกอบน้ีเรียกวา่ปัจจยัจูงใจ(Motivation Factors)มีอยู ่5 ประการคือ 

1) ความส าเร็จในการท างานของบุคคล(Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 
ไดท้  างานท่ีเสร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆและ 
รู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลของงาน
อยา่งยิง่ 

2) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ(Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรับน้ีจะอยู่ในรูปการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี
ส่อให้เห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือได้ท างานอย่างใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จซ่ึงจะเกิด
หลงัจากไดรั้บความส าเร็จในการท างาน 

3) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมีความ 
สัมพนัธ์กบัความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้ลงมือท าเพื่อ
ความส าเร็จของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง 

4) ความรับผดิชอบ(Responsibility) หมายถึง ความรู้สึกต่อการท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆโดยก าหนดความรับผิดชอบไวอ้ย่างชดัเจนและมีอิสระในการด าเนินการ 
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

5) ความกา้วหนา้(Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
ของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมสามารถน า
ความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง 
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 องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน องคป์ระกอบชนิดน้ีเรียกวา่  
ปัจจยัค ้าจุน(Hygiene Factors) ไดแ้ก่ 

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง ค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการท างานและการเล่ือนขั้น 
เงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 

2) โอกาสท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต(Possibility of Growth) หมายถึงการท่ี 
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถ
ไดรั้บความกา้วหนา้ในทกัษะ(Skill) วชิาชีพ 

3) ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ประกอบไปดว้ย ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน (Inter Personal Relation with Superior.Subordinate.Peers) หมายถึง การติดต่อไม่วา่
จะเป็นกริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนั
และกนัอยา่งดี 

4) สถานภาพของอาชีพ(Status) หมายถึง อาชีพเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม 
5) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การ 

จดัการและการบริหารองคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
6) สภาพการท างาน(Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน 

การท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึงอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ 
7) ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal life) หมายถึงความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผล 

ท่ีไดรั้บจากการงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งยา้ยไปท างานในท่ีแห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบังานในท่ีใหม่ 

8) ความมัน่คงในงาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง 
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร 

9) วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision – Technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารองคก์ร 

2.2 ทฤษฎกีลุ่มเชิงความคิดและกระบวนการ (Cognitive and Process Theories)  
  ทฤษฎีกระบวนการจะมุ่งท่ีแรงจูงใจเกิดข้ึนได้อย่างไร ท าไมบุคคลจึงเลือก
พฤติกรรมทางเลือกบางอย่างเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของกลุ่มบุคคล และกลุ่มบุคคลได้
ประเมินความพึงพอใจอย่างไรภายหลงัจากท่ีบรรลุเป้าหมายแลว้ ทฤษฎีกระบวนการจะพยายาม
อธิบายขั้นตอนท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจของบุคคลซ่ึงท าให้เขา้ใจในความคิดหรือกระบวนการภายใน
จิตใจท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น โดยทฤษฎีกระบวนการท่ีส าคญัไดแ้ก่ ทฤษฎีความเสมอภาค ทฤษฎี
ความคาดหวงั และทฤษฎีการก าหนดเป้าหมาย  
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2.2.1 ทฤษฎคีวำมเสมอภำค(Equity Theory) ทฤษฎีน้ีมองวา่คนเราจะเปรียบเทียบ
ส่ิงท่ีให้กับส่ิงท่ีได้รับจากองค์กรของตนกบัของคนอ่ืน ถ้ารู้สึกว่าไม่เสมอภาคและไม่เป็นธรรม 
จะขาดแรงจูงใจในการท างานและเกิดความเครียดข้ึน ซ่ึงจะตอ้งหาวิธีลดความเครียดทนัทีเพราะ 
ไม่มีใครสามารถทนกบัความไม่เสมอภาคได้โดยเฉพาะคนท่ีมีความรู้ ความสามารถและมัน่ใจ 
ในตนเองสูง 
  2.2.2 ทฤษฎีควำมคำดหวัง (Expectency Theory) ทฤษฎีน้ีมองว่าบุคคลจะเกิด
แรงจูงใจในการท างาน เม่ือเขามีความหวงัหรือมองเห็นความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบ 3 ส่วนคือ 

- ความคาดหวงั (Expectency) คือเห็นโอกาสท่ีจะเป็นไปได ้โดยมองท่ี 
ความพยายามกบัผลการปฏิบติังานเม่ือเพิ่มความพยายามจะน าไปสู่ผลงานท่ีสูงข้ึน 

- เคร่ืองมือท่ีน าไปสู่ความส าเร็จ (Instrumentality) มองว่า ความเป็นไปได้
เก่ียวกบัผลงานท่ีดีจะท าใหไ้ดรั้บรางวลัจากองคก์ร 

- การมองเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ (Valence) มองว่าผลลพัธ์คือรางวลัท่ีตรง
กบัเป้าหมายท่ีตั้งไวแ้ละคุณค่าของรางวลัก็ข้ึนอยูก่บัเป้าหมายท่ีไดรั้บ 
  2.2.3 ทฤษฎกีำรก ำหนดเป้ำหมำย (Goal Setting Theory) ทฤษฎีน้ีมองวา่ 
การท างานของมนุษยต์อ้งมีเป้าหมายและคุณลกัษณะดงัน้ี 
    - เฉพาะเจาะจง (Specific) 
    - ทา้ทาย (Challenging) 
    - ไปถึงได ้(Reachable) 
    - เป็นท่ียอมรับ (Accepted)  
    - มีกรอบระยะเวลา (Time Frame)  
    - ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) จากการด าเนินงานตามเป้าหมาย 
 สรุปไดว้่า ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ1.กลุ่มเชิงเน้ือหา 
ซ่ึงจะศึกษาปัจจยัดา้นความตอ้งการของคนเป็นส าคญั ทฤษฎีในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ ทฤษฎีล าดบัขั้นความ
ตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎี ERG และทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก กลุ่มท่ี 2 คือทฤษฎีเชิง
ความคิดและกระบวนการ กลุ่มน้ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ของปัจจยัส่วนบุคคล ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั
และมีอิทธิพลต่อกนัและส่งผลต่อกระบวนความคิดซ่ึงท าใหเ้กิดพฤติกรรมบางส่ิงบางอยา่งออกมา 
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3. สภาพทัว่ไปของบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั  
 
 ความเป็นมาของบริษัทเจนเนอรัล มอเตอร์อส (ประเทศไทย) จ ากัด 
 เจนเนอรัลมอเตอร์ (องักฤษ: General Motors Corporation) หรือยอ่วา่ จีเอ็ม (GM) เป็น
บริษทัผลิตรถยนตจ์ากสหรัฐอเมริกา ซ่ึงในปี พ.ศ.2539 ประเทศไทยไดรั้บคดัเลือกจากจีเอ็มให้เป็น
ฐานการผลิตประจ าภูมิภาค ด้วยเงินลงทุนกว่า 30,000 ล้านบาท บนพื้นท่ี 400 ไร่ ภายในนิคม
อุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด จงัหวดัระยอง และออกแบบการก่อสร้างตามศูนยก์ารผลิตรถยนต์
ตน้แบบของ เจนเนอรัล มอเตอร์ส ท่ีเมือง ไอเซนนาค ประเทศเยอรมนันี ซ่ึงไดช่ื้อว่าเป็นศูนยก์าร
ผลิตท่ีมีประสิทธิภาพสูงท่ีสุดในโลกและในปี 2549 ศูนยก์ารผลิตในประเทศไทยไดป้ระกาศเพิ่ม
การลงทุนกว่า 2,000 ลา้นบาทเพื่อสร้างโรงงานท าสีแห่งท่ีสอง และจากแผนการขยายธุรกิจของ
จีเอ็มในภูมิภาคน้ี รวมถึงความเช่ือมัน่ในความตอ้งการของตลาดเกิดใหม่ทัว่ทั้งภูมิภาคท าให้ในปี 
2553 บริษทัเจนเนอรัล มอเตร์อส (ประเทศไทย) จ ากดั ไดป้ระกาศการลงทุนมูลค่า 15,000 ลา้นบาท 
เพื่อด าเนินโครงการเพิ่มเติมท่ีส าคญัอีก 3 โครงการ โดยต่อยอดจากโรงงานท่ีมีอยู่เดิมในจงัหวดั
ระยอง ซ่ึงรวมไปถึงการสร้างโรงงานผลิตเคร่ืองยนต์ดีเซล การผลิตรถกระบะรุ่นใหม่ และรถ
เอนกประสงคก์ระบะดดัแปลง มีพนกังานมากกวา่ 3,500 คน( ปี 2555 ) มี มร.มาร์ติน แอพเฟลเป็น
ประธานกรรมการ ประจ าประเทศไทยและภูมิภาคเอเชียตะวนัออกเฉียงใต ้ 
วสัิยทศัน์ ออกแบบ ผลิต และจดัจ าหน่ายยานยนตร์ะดบัโลกท่ีดีท่ีสุด 
พนัธกจิ ท าให ้เชฟโรเลตเป็นทางเลือกคุณภาพท่ีดีท่ีสุดทั้งในดา้นผลิตภณัฑ์ การให้บริการรวม

ไปถึงทุกๆประสบการณ์ท่ีลูกคา้สัมผสัโดยตรง โดยการส่งมอบให้ดว้ยทีมงานท่ีมุ่งมัน่
จากพนกังาน ตวัแทนจ าหน่ายและหุน้ทางธุรกิจของบริษทั 

ค่านิยม ใส่ใจในความปลอดภยั ใส่ใจในความตอ้งการของลูกคา้ มีความซ่ือสัตย ์การปรับปรุง
อยา่งต่อเน่ือง การท างานเป็นทีม นวตักรรม ความเคารพและมีความรับผดิชอบ 

 แต่ละบุคคล 
กฎความปลอดภัยในงาน เราจะท างานท่ีเราไดรั้บการฝึกอบรมเท่านั้น เราจะปฏิบติัตาม SOS /  
     JES  เราจะ TPM ก่อนเร่ิมงาน 
เหตุการณ์ส าคัญทีผ่่านมาของบริษัท 
6 มิถุนายน 2556  -- จีเอม็ เพาเวอร์เทรน ประเทศไทย ฉลองความส าเร็จการผลิตครบ 100,000  
    เคร่ืองยนต ์
16 เมษายน 2556  -- จีเอ็ม เพาเวอร์เทรน ประเทศไทย บรรลุผลส าเร็จเป็นโรงงานปลอด 

การฝังกลบร่วมกบัศูนยก์ารผลิตจีเอม็ ระดบัโลก   

http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A9%E0%B8%B2%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%A4%E0%B8%A9
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%AB%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%90%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1-%e0%b9%80%e0%b8%9e%e0%b8%b2%e0%b9%80%e0%b8%a7%e0%b8%ad%e0%b8%a3%e0%b9%8c%e0%b9%80%e0%b8%97%e0%b8%a3%e0%b8%99-2/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1-%e0%b9%80%e0%b8%9e%e0%b8%b2%e0%b9%80%e0%b8%a7%e0%b8%ad%e0%b8%a3%e0%b9%8c%e0%b9%80%e0%b8%97%e0%b8%a3%e0%b8%99/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1-%e0%b9%80%e0%b8%9e%e0%b8%b2%e0%b9%80%e0%b8%a7%e0%b8%ad%e0%b8%a3%e0%b9%8c%e0%b9%80%e0%b8%97%e0%b8%a3%e0%b8%99/
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14 สิงหาคม 2555   -- จีเอม็ ประเทศไทย แต่งตั้ง มร. คิม ชานจู เป็นผูอ้  านวยการทัว่ไปฝ่าย
วศิวกรรมพฒันาผลิตภณัฑค์นใหม่  

11 สิงหาคม 2555  -- จีเอม็ ประเทศไทย ริเร่ิม ‘เคร่ืองแบบคลุมทอ้ง’ ส าหรับพนกังานตั้งครรภ ์  
28 กุมภาพนัธ์ 2555  -- จีเอม็ รับพนกังานเพิ่ม 1,500 ต าแหน่ง รองรับการเติบโต  
16 กุมภาพนัธ์ 2555  -- สนบัสนุนอุปกรณ์การแพทยใ์หแ้ก่โรงพยาบาลปลวกแดง  
29 กรกฎาคม 2554  -- นบัถอยหลงัเปิดตวัเชฟโรเลต โคโลราโด ใหม่  
29 กรกฎาคม 2554  -- ภาพข่าว:จีเอม็ เปิดศูนยก์ารผลิตเคร่ืองยนตดี์เซล มูลค่า 6,000 ลา้นใน

นิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด (ระยอง)   
12 กรกฎาคม 2554  -- จีเอม็ทุ่ม 6 พนัลา้นบาท เปิดศูนยก์ารผลิตเคร่ืองยนตดี์เซล  
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 จากการค้นควา้เอกสารงานวิจยัของมหาบณัฑิตสาขาวิชาต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกับเร่ือง
แรงจูงใจในการท างาน สามารถสรุปผลงานวจิยัไดด้งัน้ี 
 สุรีย ์สาธารณะ (2548) ศึกษาเร่ือง ‚ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูป 
การเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัล าปาง‛ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ 
ให้ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ และเปรียบเทียบปัจจยัท่ีแรงจูงใจตามความคิดเห็นของ 
ครูผูส้อน สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ในจงัหวดัล าปาง ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้
ครูผูส้อน ด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg จ านวน 10 ปัจจยั ใน
ภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ส่วนปัจจยั
ดา้นอ่ืน ๆ อยูใ่นระดบัมากทุกปัจจยั โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือปัจจยัดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความกา้ว หนา้ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นรายได ้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบั
ความคิดเห็นของครูผูส้อน ท่ีให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการปฏิรูป 
การเรียนรู้ จ  าแนกตามตวัแปร เพศ อายุ ประสบการณ์ในการสอน และขนาดโรงเรียน พบวา่ใน
ภาพรวมไม่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน ท่ี
พบวา่ เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงเรียน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยครูผูส้อนใน
โรงเรียนขนาดเล็กจะใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจ ดา้นความมัน่คงในการท างาน นอ้ยกวา่ 
ครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ่  

http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1-%e0%b8%9b%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b9%80%e0%b8%97%e0%b8%a8%e0%b9%84%e0%b8%97%e0%b8%a2/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1-%e0%b8%9b%e0%b8%a3%e0%b8%b0%e0%b9%80%e0%b8%97%e0%b8%a8%e0%b9%84%e0%b8%97%e0%b8%a2/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b9%80%e0%b8%84%e0%b8%a3%e0%b8%b7%e0%b9%88%e0%b8%ad%e0%b8%87%e0%b9%81%e0%b8%9a%e0%b8%9a%e0%b8%84%e0%b8%a5%e0%b8%b8%e0%b8%a1%e0%b8%97%e0%b9%89%e0%b8%ad%e0%b8%87/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%aa%e0%b8%a1%e0%b8%b1%e0%b8%84%e0%b8%a3%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%99-%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1-3/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b9%82%e0%b8%84%e0%b9%82%e0%b8%a5%e0%b8%a3%e0%b8%b2%e0%b9%82%e0%b8%94-%e0%b9%83%e0%b8%ab%e0%b8%a1%e0%b9%88/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b9%80%e0%b8%ab%e0%b8%a1%e0%b8%a3%e0%b8%b2%e0%b8%8a%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%92%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%97%e0%b8%b5%e0%b9%88%e0%b8%94%e0%b8%b4%e0%b8%99-4/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b9%80%e0%b8%ab%e0%b8%a1%e0%b8%a3%e0%b8%b2%e0%b8%8a%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%92%e0%b8%99%e0%b8%b2%e0%b8%97%e0%b8%b5%e0%b9%88%e0%b8%94%e0%b8%b4%e0%b8%99-4/
http://www.thaibusinesspr.com/%e0%b8%88%e0%b8%b5%e0%b9%80%e0%b8%ad%e0%b9%87%e0%b8%a1%e0%b8%97%e0%b8%b8%e0%b9%88%e0%b8%a1-6-%e0%b8%9e%e0%b8%b1%e0%b8%99%e0%b8%a5%e0%b9%89%e0%b8%b2%e0%b8%99%e0%b8%9a%e0%b8%b2%e0%b8%97-%e0%b9%80/


 16 

อุกฤษฏ์ เกตุกณัหา (2549) ศึกษาเร่ือง ‚แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ระดบั ปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั(มหาชน) ส านักงานใหญ่ กรุงเทพมหานคร‛  
มีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบติัการของ
ธนาคารกรุงไทย จ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือ ปัจจยั
ค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ ตามทฤษฎีของ Herzberg ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบั
ปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหาร พนกังานมี
ความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีความพึงพอใจในระดบัมาก ด้านสภาพการท างาน มีความ 
พึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ มีความพึงพอใจในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจ
ในดา้นการไดรั้บความส าเร็จ พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงาน มีความ
พึงพอใจ ระดบัปานกลาง ดา้นการยอมรับนบัถือ มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความ
รับผิดชอบ มี ความพึงพอใจ ในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้ มีความพึงพอใจในระดบั
ปานกลาง  

อุมาวรรณ วิเศษสินธ์ุ (2549) ศึกษาเร่ือง ‚แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ส านกั ข่าวกรองแห่งชาติ‛ มีวตัถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ เจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ี ส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความ
เตม็ใจใชเ้คร่ืองมือทนัสมยั การอุทิศตนเพื่องาน ความร่วมมือ ความพอใจ/ศรัทธาในงาน และความ
พยายาม/ ริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดบัสูง ส่วนความตอ้งการอยู่ในหน่วยงานต่อไปและความ
กระตือรือร้น อยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา โดยเจา้หนา้ท่ีท่ีมีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีจะมี
แรงจูงใจสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่สายการปฏิบติังาน โดยเจา้หนา้ท่ีในสายงานฝ่าย
ข่าวกรองจะมี แรงจูงใจสูงกว่าฝ่ายปฏิบติัการ และปัจจยัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัและ
ความตอ้งการ ความส าเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงเช่นเดียวกนั 

จุติมา เอ่ียมเสถียร (2549) ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราชเขต 2  ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากร  ดา้นนโยบาย
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และการบริหาร  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัสูง ดา้นรายไดแ้ละ
ดา้นสภาพแวดล้อมอยู่ในระดบัปานกลาง จ าแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา และต าแหน่ง 
วิทยฐานะมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า เก่ียวกบัอาย ุ 
ด้านความมัน่คงในการท างาน เก่ียวกบัระดับการศึกษา และความรับผิดชอบเก่ียวกบัต าแหน่ง 
วทิยฐานะ ดา้นความส าเร็จในการท างานมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี .05 

นิธิเมธ หศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง ‚แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ 
เขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร‛ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและ
เปรียบเทียบความ แตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนโดย
ใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ ผลการศึกษาพบว่าข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร มีแรงจูงใจ ในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความส าเร็จของงานรองลงมาคือ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั ถือ และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยในดา้นความส าเร็จของ
งาน ขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้งท างานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุดและความส าเร็จของงานคือชีวิต
จิตใจในการท างานในดา้น การยอมรับนบัถือขา้ราชการมีความคิดเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่ง
หรือให้เกียรติตนเองเสมอและในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ขา้ราชการมีความคิดเห็นว่า
ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ี จดัท าภายในหน่วยงาน เช่นงานเล้ียงสังสรรค ์งานกีฬางานพิธีการต่าง 
ๆ เป็นตน้ ผลการศึกษา เปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ส านกังานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร พบวา่ปัจจยัดา้นระดบัราชการ สถานภาพสมรส และ
รายไดเ้ป็น ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนท่ีระดบั
นยัส าคญั .05  
 ณัฐวตัร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง ‚ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จ ากดั(มหาชน)‛ มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงระดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั(มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยั 
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั(มหาชน) ผลการศึกษา 
พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั(มหาชน) ในภาพรวมอยู่
ในระดบัปานกลาง โดยเรียงจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นบรรยากาศในการ 
ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้าน 
ความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นวิธีการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
ร่วมงาน ดา้นเง่ือนไขสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและปัจจยัท่ีมี 
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ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จากการทดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ อายุงาน ต าแหน่ง ในขณะท่ีเพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา เป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 สุรัตน์จี คูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง ‚แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: 
กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร‛ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการ ปฏิบติังานของพนกังาน และศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวิจยัพบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุก ๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 9 
ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ีย3.59 ส่วนดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ 2.80 และมีค่าอยู่ในระดบัสูง 2 ดา้น คือ ดา้น 
ความส าเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย 3.91 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 และพนกังานธนาคาร 
พาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุ ดา้นสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และ 
ดา้นสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นต าแหน่งงาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ศิริพร  นพรัตน์ (2551) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ็น ไอ 
(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง เม่ือจ าแนกตามเพศ 
อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่งงาน พบวา่ เพศ และระยะเวลา
การท างานท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ โดยการปรับโครงสร้างเงินเดือนและสวสัดิการให้สอดคลอ้ง
กับสถานการณ์ปัจจุบนัของบริษทัและสภาพเศรษฐกิจและควรสร้างความเข้าใจอันดีระหว่าง
พนกังานกบับริษทั โดยใหพ้นกังานไดรั้บขอ้มูลนโยบายของบริษทัใหม้ากข้ึน 
 วราพร มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง ‚แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสิน สาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค‛ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของ พนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค  ผลการศึกษาพบว่า 
พนกังานมี แรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบวา่ การกระตุน้โดยรวมมีระดบั
แรงจูงใจมาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะ และขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษา 
โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจ มาก เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงาน
ของธนาคาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมี
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เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน และอตัราเงินเดือน แตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจไม่
แตกต่างกนั ไม่ เป็นไปตามสมมติฐาน เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่าง ๆ พบวา่ 
ปัจจยับ ารุงรักษา ดา้นความมัน่คงในการท างาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร พนกังานท่ีมีอายุ
งานต ่ากวา่5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 
 บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเร่ือง ‚แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียน ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา‛ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียน ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามระดบั
การศึกษา และประสบการณ์การปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่   ขา้ราชการครูสาย
ผูส้อนใน โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา จ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็น
เคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยั ไดย้ึดเอาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom แบ่งออกเป็น 3 ดา้น คือ ดา้นการ
คาดหวงัว่าสามารถท างานส าเร็จได ้ ดา้นการคาดหวงัว่างานส าเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลัและ ดา้น
คุณค่าของรางวลัสถิติ ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์และน าเสนอขอ้มูลประกอบดว้ย ค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบ ค่าทีผลการวิจยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา สังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามระดบัการศึกษา แตกต่างกนัอย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติและแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา 
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 วราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  
ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานตามความ
คิดเห็นของบุคลากร ส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานี ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีท า และด้านความรับผิดชอบ โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัสูง 
(ค่าเฉล่ีย = 3.61) เม่ือพิจารณาจากองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้น ดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบ (ค่าเฉล่ีย = 3.86 ) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการ
งาน (ค่าเฉล่ีย = 3.84 ) ดา้นความส าเร็จในการท างาน (ค่าเฉล่ีย = 3.56 ) ดา้นการยอมรับนบัถือ 
(ค่าเฉล่ีย = 3.54 ) โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีท าอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย = 3.48) 2) บุคลากรของส านกังานสรรพากรพื้นท่ีอุบลราชธานีท่ีมีเพศ 
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อายุ ระดบัการศึกษาสถานภาพสมรส รายได ้และประสบการณ์ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนบุคลากรท่ีฝ่ายปฏิบติังาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความรับผิดชอบแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
 วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2552) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 
2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์นส่วน
พระมหากษตัริย ์ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผล ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังาน
ทรัพย์สินส่วนพระมหากษัต ริย์ ผลการศึกษาพบว่า  พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษตัริย ์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน อยูใ่นระดบั
มาก โดยปัจจยัจูงใจ ท่ีอยู่ในระดบัมาก 3 ด้าน  ประกอบด้วย ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และอยู่ในระดับปานกลาง 2 ด้าน 
ประกอบดว้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  และดา้นความกา้วหนา้ใน ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน
ตามล าดบั ส่วนปัจจยัค ้ าจุน อยู่ในระดบัมากทั้ง 5  ด้าน คือ ด้านความสัมพนัธ์ กบัเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
และดา้นนโยบายและการบริหาร ตามล าดบั   ส่วนเพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งงาน อายุงาน 
และการอบรม / สัมมนา ไม่มีผลต่อ แรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของพนกังานส านกังานทรัพยสิ์น
ส่วนพระมหากษตัริย ์ 
 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน จะเห็นไดว้่า หาก
บุคลากรมีแรงจูงใจการท างานดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน 
ดา้นความรับผิดชอบต่องาน  และดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ก็จะส่งผลให้การท างานดา้น
ต่างๆของบุคลากรมีประสิทธิภาพมากข้ึนและเป็นผลดีต่อองคก์ร 

 
 
 
 
 



 

บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ผูว้ิจยัไดด้ าเนินการ
ตามขั้นตอนดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร คือ พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีปฏิบติังานในปีพ.ศ.2555 ซ่ึงมีจ านวน 3,000 คน 

1.2 กลุ่มตวัอยา่ง ค านวณโดยใชสู้ตรของยามาเน (Taro Yamane)ท่ีความคลาดเคล่ือน
ของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง [ 3,000 ÷ ( 1 + 3,000(0.05)²) ] = 353 คน 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต 
   บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิดใหเ้สนอความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 
   ท่ีบริษทัควรปรับปรุงแกไ้ข 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาน าแบบสอบถามการศึกษา ส่งให้ประชากรท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง พร้อมทั้งช้ีแจง
วตัถุประสงค์ในการตอบแบบสอบถาม ใชว้ิธีการแจกแบบสอบถามไว ้แลว้ช้ีแจงขอ้แนะน าพร้อม
ก าหนดวนัท่ีจะเก็บแบบสอบถามภายใน 30 วนั (ระหวา่งวนัท่ี 15 กนัยายน-15 ตุลาคม 2555) 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ น ามา
บนัทึกขอ้มูลลงแบบรหัสและก าหนดการวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way 
ANOVA) ซ่ึงผูว้จิยัไดก้  าหนดค่าล าดบัความส าคญัและก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ 
ตามล าดบั ดงัน้ี  
   มากท่ีสุด หมายถึง  5 คะแนน 
   มาก  หมายถึง  4 คะแนน 
   ปานกลาง หมายถึง  3 คะแนน 
   นอ้ย หมายถึง  2 คะแนน 
   นอ้ยท่ีสุด หมายถึง  1 คะแนน 
และมีชั้นของคะแนนเฉล่ียโดยหาจาก (คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด) / จ  านวนระดบัของคะแนน 
คือ (5-1) / 5 = 0.80 ดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00     หมายถึง    แรงจูงใจในการท างานระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20     หมายถึง    แรงจูงใจในการท างานระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 – 3.40     หมายถึง    แรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 – 2.60     หมายถึง    แรงจูงใจในการท างานระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.80     หมายถึง    แรงจูงใจในการท างานระดบันอ้ยท่ีสุด 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานฝ่ายผลิตบริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์น าเสนอ
ผลการวจิยัและแปลความหมายตามล าดบั ดงัน้ี  
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต  
บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ฝ่ายผลิต บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์เก่ียวกบัความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะในหวัขอ้ต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยใชก้ารสรุปความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายเปิด และสังเคราะห์
ขอ้ความโดยหาความถ่ีและจดัล าดบัความถ่ี 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4.1 จ  านวนและร้อยละเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

    สถานภาพ                             จ านวน              ร้อยละ 
                ( N = 353 ) 

1. เพศ 
 ชาย      209   59.21 
 หญิง      144   40.79 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  
 

         สถานภาพ     จ านวน   ร้อยละ 
                  ( N = 353 ) 
2. อาย ุ  
 ต ่ากวา่ 20 ปี     25   7.08 
 20-25 ปี      57   10.65 
 26-30 ปี      139   39.38 
 31-35  ปี     65   18.41 
 36-40 ปี      30   8.50 
 41 ปี  ข้ึนไป     37   10.48 
3. สถานภาพ 
 โสด      201   56.94 
 สมรส      144   40.79 
 หมา้ยหรือหยา่ร้าง    8   2.27 
4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
 ต ่ากวา่  ม.3     16   4.53 
 ม.3  หรือเทียบเท่า    30   8.50 

ม.6 / ระดบั ปวช. หรือเทียบเท่า   112   31.73 
 ปวส. หรือเทียบเท่า    79   22.38 
 ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า    85   24.08 
 สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี    31   8.78 
5. อายกุารท างาน 
 ช่วงทดลองงาน     31   8.78 
 1-3 ปี      76   21.53 
 4-6 ปี      118   33.43 

7-10 ปี      72   20.40 
มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป    56   15.86 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  
 

        สถานภาพ        จ านวน   ร้อยละ 
                  ( N = 353 ) 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 5,001 – 8,000  บาท    21   5.95 
 8,001 – 11,000 บาท    20   5.66 
 11,001 – 14,000 บาท    98   27.76 
 14,001 – 17,000 บาท    77   21.81 

17,001 – 20,000 บาท    87   24.65 
20,001 – 25,000 บาท    32   9.07 

 มากกวา่ 25,000 บาท ข้ึนไป   18   5.10 
7. ต าแหน่งงาน 
 พนกังานระดบัปฏิบติัการ    248   70.25 
 พนกังานระดบัหวัหนา้งาน   105   29.75 

 
 จากตารางท่ี 4.1 สามารถอธิบายขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งไดด้งัน้ี ส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย (ร้อยละ 59.21) มีอายุ 26-30 ปี(ร้อยละ 39.38) มีสถานภาพโสด(ร้อยละ 56.94) มีระดบั
การศึกษาม.6 / ระดับ ปวช. หรือเทียบเท่ามากท่ีสุด(ร้อยละ 31.73) มีอายุการท างาน 4-6ปี  
(ร้อยละ 33.43) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 11,001-14,000 บาท (ร้อยละ 27.76) และส่วนใหญ่เป็น
พนกังานระดบัปฏิบติังาน(ร้อยละ70.25) 
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ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลติ 
 บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต  
 บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

แรงจูงใจในการท างาน          S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ปัจจัยจูงใจ 4.40 0.26 มากทีสุ่ด 
 1.1 ดา้นความส าเร็จในงาน   4.38 0.42 มากท่ีสุด 
 1.2 ดา้นการยอมรับ 4.33 0.34 มากท่ีสุด 
 1.3 ดา้นลกัษณะของงาน 4.43 0.35 มากท่ีสุด 
 1.4 ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 4.52 0.34 มากท่ีสุด 
 1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 4.36 0.40 มากท่ีสุด 
2. ปัจจัยค า้จุน 4.37 0.31 มากทีสุ่ด 
 2.1 ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร 4.58 0.45 มากท่ีสุด 
 2.2 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.35 0.34 มากท่ีสุด 
 2.3 ดา้นความมัน่คงในงาน   4.46 0.45 มากท่ีสุด 
 2.4 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.41 0.37 มากท่ีสุด 
 2.5 ดา้นผลตอบแทน 4.05 

 
0.25 

 
        มาก 
 

รวม 4.39 0.27 มากทีสุ่ด 

 
 จากตารางท่ี4.2 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( X = 4.39) ซ่ึงมากท่ีสุดคือ
ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ( X = 4.58) และนอ้ยท่ีสุดคือดา้นผลตอบแทนอยูร่ะดบัมาก 
( X = 4.05) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในงาน 
 

   
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า พนกังานฝ่ายผลิต บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดัมีแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( X = 4.38) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมากท่ีสุดคือ ท่านมีส่วนช่วยให้บริษทัประสบความส าเร็จ ( X =4.50) 
และน้อยท่ีสุดมีสองขอ้ คือ เม่ือพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขได ้และท่านพอใจกบั
ผลงานของท่านในปัจจุบนั ( X = 4.30) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในงาน   
  ระดับ

แรงจูงใจ   S.D.     

1. ผลงานของท่านมีส่วนช่วยใหบ้ริษทัประสบ
ความส าเร็จ 

4.50 0.64 มากท่ีสุด 

2. งานท่ีท่านท าประสบผลส าเร็จตามเวลาและเป้าหมาย
ท่ีก าหนด 

4.32 0.75 มากท่ีสุด 

3. ความสามารถของท่านในการปฏิบติังานหรือ
บริหารงานเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 

4.46 0.53 มากท่ีสุด 

4. เม่ือพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขได ้ 4.31 0.48 มากท่ีสุด 

5. ท่านพอใจกบัผลงานของท่านในปัจจุบนั 
 

4.31 
 

0.49 
 

  มากท่ีสุด 
 

รวม 4.38 0.42 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับ 
 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับ โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด ( X = 4.33) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมากท่ีสุดคือ งานท่ีท่านท าอยูไ่ดรั้บการยอมรับในสังคม (X = 4.67) และมี
นอ้ยท่ีสุดมีสองขอ้ คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน กบัผลงานของ
ท่านเป็นท่ียอมรับและไดรั้บการยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก 
(X = 4.17) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจด้านการยอมรับ   
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.33 0.48 มากท่ีสุด 

2.   เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ของท่าน 

4.17 0.38 มาก 

3.   ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับและไดรั้บการยกยอ่ง 
ชมเชย จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

4.17 0.38 มาก 

4.   งานท่ีท่านท าอยูไ่ดรั้บการยอมรับในสังคม 4.67 0.47 มากท่ีสุด 

6. ท่านรู้สึกไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังานของ  
ท่านจากผูบ้งัคบับญัชา 

4.32 0.49 มากท่ีสุด 

รวม 4.33 0.34 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานโดยภาพรวมอยู่ระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.43) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ  ข้อท่ีมากท่ีสุด คือ งานท่ีท่านท ามีความเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถของท่าน (X = 4.65)  และนอ้ยท่ีสุดมีสามขอ้ คือ งานท่ีท่านท าตอ้งอาศยัประสบการณ์
และความช านาญ ลกัษณะงานท่ีท่านท าตอ้งใช้ความคิดสร้างสรรค์และหัวหน้างานเปิดโอกาสให้
ท่านเสนอแนะความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน (X = 4.33) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจด้านลกัษณะของงาน 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1. งานท่ีท่านท ามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

4.65 0.50 มากท่ีสุด 

2. งานท่ีท่านท าตอ้งอาศยัประสบการณ์และความช านาญ 4.33 0.48 มากท่ีสุด 

3. ลกัษณะงานท่ีท่านท าตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค ์ 4.33 0.47 มากท่ีสุด 

4. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท้่านเสนอแนะความคิดเห็น
เพื่อปรับปรุงงาน 

4.33 0.47 มากท่ีสุด 

5. ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายในปัจจุบนั 4.49 
 

0.51 
 

   มากท่ีสุด 
 

รวม   4.43    0.35 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากัด มีแรงจูงใจของปัจจัยจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องานโดยภาพรวมอยู่ระดับมากท่ีสุด  
(X = 4.52) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมากท่ีสุดมีสองขอ้คือ ท่านพยายามท างานให้ส าเร็จ
ตามเป้าหมายแมจ้ะพบปัญหาในการท างาน และท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและ
เร่งด่วนจากผูบ้งัคบับญัชา (X = 4.59) นอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบไว้
อยา่งชดัเจน (X = 4.32) 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจด้านความรับผดิชอบต่องาน 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1.    ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบไวอ้ยา่ง    
ชดัเจน 

4.32 0.47 มากท่ีสุด 

2.    ท่านพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายแมจ้ะพบ 
ปัญหาในการท างาน 

4.59 0.51 มากท่ีสุด 

3.    ท่านไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง 
สม ่าเสมอ 

4.45 0.63 มากท่ีสุด 

    4.    ท่านมีการพฒันาปรับปรุงงานท่ีรับผดิชอบอยู ่ 4.46 0.49 มากท่ีสุด 
 5.    ท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญัและ  
        เร่งด่วนจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติั 

 
4.59 0.50 มากท่ีสุด 

รวม                                                                                                  4.52 0.34 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจด้านความกา้วหน้าในการท างานโดยภาพรวมอยู่ระดบัมากท่ีสุด 
(X = 4.36) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีมากท่ีสุดคือ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนไปสู่ต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึนในอนาคต ( X = 4.50) นอ้ยท่ีสุดคือ ท่านไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความกา้วหนา้ตามความรู้
ความสามารถอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.17) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยจูงใจด้านโอกาสความก้าวหน้า 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1.    ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านศึกษาหาความรู้
เก่ียวกบังานเพิ่มเติม 

4.49 0.50 มากท่ีสุด 

1. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนไปสู่ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนใน
อนาคต 

4.50 0.50 มากท่ีสุด 

2. ในบริษทัมีการเล่ือนต าแหน่งงานโดยให้โอกาสคน
ภายในก่อนเปิดรับบุคคลากรจากภายนอก 

4.33 0.47 มากท่ีสุด 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้ตาม
ความรู้ความสามารถ   

4.17 0.69 มาก 

4. การเล่ือนต าแหน่งภายในบริษทัเป็นไปอยา่งยติุธรรม 4.33 
 

0.48 
 

มากท่ีสุด 
 

รวม                                                                                                  4.36 0.41 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
 ขององคก์ร 
 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์รโดยภาพรวมอยูร่ะดบัมาก
ท่ีสุด ( X = 4.58) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุดมีสองขอ้ คือ ท่านเขา้ใจ
นโยบายการบริหารงานของบริษทัอยา่งชดัเจนและบริษทัมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเหมาะสมส่งผล
ใหง้านส าเร็จลุล่วงไดดี้ (X = 4.66)  นอ้ยท่ีสุดมีสองขอ้คือ บริษทัมีนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน
และท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร(X = 4.49) 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยค า้จุนด้านนโยบายการบริหารงานขององค์กร 

 

 
ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

    1.    บริษทัมีนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน 4.49 0.51 มากท่ีสุด 
2. ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมายของ

องคก์ร 
4.49 0.50 มากท่ีสุด 

3. บริษทัมีนโยบายใหท้่านมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นในการท างาน 

4.59 0.56 มากท่ีสุด 

4. ท่านเขา้ใจนโยบายการบริหารงานของบริษทัอยา่ง
ชดัเจน 

4.66 0.47 มากท่ีสุด 

5. บริษทัมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเหมาะสมส่งผลให้
งานส าเร็จลุล่วงไดดี้ 

4.66 
 

0.47 
 

มากท่ีสุด 
 

รวม                                                                                                  4.58 0.45 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ระดบัมากท่ีสุด 
(X = 4.35) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ท่านสามารถปฏิบติังานกบั
เพื่อนร่วมงานดว้ยดี(X = 4.50)  นอ้ยท่ีสุดคือท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชาได ้
(X = 4.22) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยค า้จุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1.  ทุกฝ่ายในหน่วยงานมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 4.33 0.47 มากท่ีสุด 

2. ท่านสามารถปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยดี 4.50 0.50 มากท่ีสุด 

3. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีบริษทัจดัข้ึนอยา่งสม ่าเสมอ 4.33 0.47 มากท่ีสุด 

4. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชาได ้ 4.22 0.54 มากท่ีสุด 

5. พนกังานในบริษทัและเพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือ
สามคัคีและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

4.33 0.47 มากท่ีสุด 

รวม                                                                                                     4.35    0.34 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน   
 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด (X = 4.46) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีอยู่ในระดบัมากท่ีสุดมีสามขอ้ คือ  บริษทัไดส้ร้างความมัน่คงใน
ชีวิตการท างานและความเป็นอยู่ท่ีดีของท่าน  ท่านคิดว่าบริษทัมีความมัน่คงในการท างานมาก
เพียงใดและบริษทัของท่านส่งเสริมใหท้่านเพิ่มความรู้ในงานหรือให้ศึกษาต่อ (X = 4.50) นอ้ยท่ีสุด
คือ บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการด าเนินงาน (X = 4.33)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยค า้จุนด้านความมั่นคงในงาน 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1.    บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการด าเนินงาน 4.33 0.47 มากท่ีสุด 
2. บริษทัไดส้ร้างความมัน่คงในชีวติการท างานและ

ความเป็นอยูท่ี่ดีของท่าน  
4.50 0.50 มากท่ีสุด 

3. ท่านคิดวา่บริษทัมีความมัน่คงในการท างานมาก
เพียงใด 

4.50 0.50 มากท่ีสุด 

4. บริษทัของท่านส่งเสริมใหท้่านเพิ่มความรู้ในงาน
หรือใหศึ้กษาต่อ 

4.50 0.50 มากท่ีสุด 

รวม                                                                                                     4.46    0.45 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

 
  จากตารางท่ี 4.11 พบว่า พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด 
(X = 4.41) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ ขอ้ท่ีอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ บริษทัจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีใชใ้น
การท างานอยา่งเพียงพอและเหมาะสม ( X = 4.66) นอ้ยท่ีสุดคือ สถานท่ีท างานสามารถเดินทางได้
สะดวก (X = 4.32) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยค า้จุนด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1. สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบัการ
ท างาน เช่น แสง,ความสะอาด,อุณหภูมิ เป็นตน้  

4.34 0.47 มากท่ีสุด 

2. บริษทัจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างานอยา่ง
เพียงพอและเหมาะสม 

4.66 0.48 มากท่ีสุด 

3. สถานท่ีท างานมีสาธารณูปโภคท่ีดีและเพียงพอ เช่น 
หอ้งน ้า,น ้าด่ืม,ห้องอาหาร 

4.33 0.62 มากท่ีสุด 

4. สถานท่ีท างานสามารถเดินทางไดส้ะดวก 4.32 
 

0.65 
 

มากท่ีสุด 
 

รวม                                                                                                     4.41    0.37 มากทีสุ่ด 
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน ดา้นผลตอบแทน 

 
 
  จากตารางท่ี 4.12 พบว่า พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั มีแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุนดา้นผลตอบแทน โดยภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด (X = 4.05) และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ ข้อท่ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด คือ อัตราการข้ึนเงินเดือนข้ึนอยู่กับผลการ
ปฏิบติังานของ แต่ละบุคคล(X = 4.50) และนอ้ยท่ีสุดคือ ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบ
กบังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูใ่นระดบัมาก (X = 3.65) 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยค า้จุนด้านผลตอบแทน 
 ระดับ

แรงจูงใจ   S.D. 

1.   ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

4.33 0.47 มากท่ีสุด 

2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจใน
ปัจจุบนั 

3.76 0.56 มาก 

3. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 3.72 0.47 มาก 

4. ท่านมีความพึงพอใจกบัการปรับเงินเดือนประจ าปี   4.34 0.47 มากท่ีสุด 

5. อตัราการข้ึนเงินเดือนข้ึนอยูก่บัผลการปฏิบติังานของ 
แต่ละบุคคล 

4.50 0.50 มากท่ีสุด 

6. ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบังานท่ี
ไดรั้บมอบหมาย 

3.65 
 

0.49 
 

มาก 
 

รวม                                                                                                     4.05    0.25 มากทีสุ่ด 
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ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐานเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
 ฝ่ายผลติ บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
 
 สมมติฐานที ่1 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
เพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า  t  จ  าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 เพศชาย 

X  

 
S.D. 

เพศหญิง 

X  

 
S.D. 

 
t 

 
p 

ปัจจัยจูงใจ 
1.ดา้นความส าเร็จในงาน   

 
4.39 

 
0.42 

 
4.37 

 
0.40 

 
0.46 

 
0.65 

2. ดา้นการยอมรับ 4.32 0.33 4.35 0.34 -0.74 0.46 
3. ดา้นลกัษณะของงาน   4.44 0.37 4.42 0.33 0.50 0.62 
4. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน   4.53 0.34 4.49 0.34 1.33 0.18 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน   4.39 0.42 4.34 0.39 1.34 0.18 
ปัจจัยค า้จุน 
6. ดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร   

 
4.58 

 
0.45 

 
4.58 

 
0.44 

 
-0.05 

 
0.96 

7. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   4.36 0.36 4.33 0.32 1.02 0.31 
8. ดา้นความมัน่คงในงาน   4.47 0.46 4.45 0.47 0.43 0.67 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   4.40 0.37 4.43 0.37 -0.66 0.51 
10. ดา้นผลตอบแทน 4.05 0.24 4.05 0.26 0.22 0.83 

รวม 4.39 0.28 4.38 0.27 0.53 0.60 

*P<0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่2 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดงผลการวเิคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA ของ 
 แรงจูงใจในการท างาน เม่ือจ าแนกตาม อายุ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.43 5 0.09 0.49 0.78 
 ภายในกลุ่ม 68.85 347 0.17   
 รวม 69.28 352    
ดา้นการยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 0.11 5 0.02 0.20 0.96 
 ภายในกลุ่ม 45.22 347 0.11   
 รวม 45.34 352    
ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.23 5 0.05 0.37 0.87 
 ภายในกลุ่ม 49.16 347 0.12   
 รวม 49.39 352    
ดา้นความรับผดิชอบต่อ
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.15 5 0.03 0.26 0.94 

 ภายในกลุ่ม 46.44 347 0.12   
 รวม 46.59 352    
ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.48 5 0.10 0.58 0.71 

 ภายในกลุ่ม 65.05 347 0.16   
 รวม 65.54 352    

*P<0.05 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.05 5 0.92 0.05 1.00 

 ภายในกลุ่ม 79.42 347 0.57   
 รวม 79.47 352    
 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.38 5 0.08 0.64 0.67 

 ภายในกลุ่ม 47.13 347 0.12   
 รวม 47.51 352    
ดา้นความมัน่คงในงาน   ระหวา่งกลุ่ม 1.00 5 0.20 0.92 0.47 
 ภายในกลุ่ม 85.78 347 0.22   
 รวม 86.78 352    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

    0.34 
   54.72 

5 
347 

0.07 
0.14 

0.49 
 

0.78 
 

 รวม 55.06 352    
ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 0.14 5 0.03 0.45 0.81 
 ภายในกลุ่ม 25.36 347 0.06   
 รวม 25.50 352    
ภาพรวม    ระหวา่งกลุ่ม 0.10       5        0.02       0.25       0.94 
    ภายในกลุ่ม 30.18      347       0.08 
          รวม  30.28       352 

*P<0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่3 พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
สถานภาพ แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.15 แสดงผลการวเิคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA  ของ  
 แรงจูงใจในการท างาน เม่ือจ าแนกตาม สถานภาพ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.54 2 0.27 1.57 0.21 
 ภายในกลุ่ม 68.73 350 0.17   
 รวม 69.28 352    
ดา้นการยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 0.01 2 0.00 0.04 0.96 
 ภายในกลุ่ม 45.33 350 0.11   
 รวม 45.34 352    
ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.07 0.93 
 ภายในกลุ่ม 49.37 350 0.12   
 รวม 49.39 352    
ดา้นความรับผดิชอบต่อ
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.39 2 0.19 1.67 0.19 

 ภายในกลุ่ม 46.20 350 0.12   
 รวม 46.59 352    
ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.01 2 0.01 0.04 0.96 

 ภายในกลุ่ม 65.52 350 0.16   
 รวม 65.54 352    

*P<0.05 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ)   
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นนโยบายการ
บริหารงานขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.05 2 0.03 0.13 0.87 

 ภายในกลุ่ม 79.42 350 0.20   
 รวม 79.47 352    
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.02 2 0.01 0.07 0.93 

 ภายในกลุ่ม 47.49 350 0.12   
 รวม 47.51 352    
ดา้นความมัน่คงในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.11 2 0.05 0.25 0.78 
 ภายในกลุ่ม 86.67 350 0.22   
 รวม 86.78 352    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.14 2 0.07 0.51 0.60 

 ภายในกลุ่ม 54.92 350 0.14   
 รวม 55.06 352    
ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 0.03 2 0.02 0.26 0.77 

 ภายในกลุ่ม 25.47 350 0.06   
 รวม 25.50 352    

ภาพรวม    ระหวา่งกลุ่ม 0.07       2         0.03       0.46      0.63 
    ภายในกลุ่ม 32.21      350         0.08 
          รวม  30.28       352 

*P<0.05 
จากตารางท่ี 4.15  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 

จ ากดั ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่4 พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.16 แสดงผลการวเิคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA  ของ  
 แรงจูงใจในการท างาน เม่ือจ าแนกตาม ระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.59 5 0.12 0.67 0.64 
 ภายในกลุ่ม 68.69 347 0.17   
 รวม 69.28 352    
ดา้นการยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 0.13 5 0.03 0.22 0.95 
 ภายในกลุ่ม 45.21 347 0.11   
 รวม 45.34 352    
ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.04 5 0.01 0.07 0.10 
 ภายในกลุ่ม 49.34 347 0.12   
 รวม 49.39 352    
ดา้นความรับผดิชอบต่อ
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.81 5 0.16 1.39 0.23 

 ภายในกลุ่ม 45.78 347 0.12   
 รวม 46.59 352    
ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.26 5 0.05 0.31 0.90 

 ภายในกลุ่ม 65.27 347 0.17   
 รวม 65.54 352    

*P<0.05 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ)   
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.11 5 0.02 0.11 0.99 

 ภายในกลุ่ม 79.36 347 0.20   
 รวม 79.47 352    
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.05 5 0.01 0.09 0.99 

 ภายในกลุ่ม 47.46 347 0.12   
 รวม 47.51 352    
ดา้นความมัน่คงในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.49 5 0.10 0.45 0.81 
 ภายในกลุ่ม 86.29 347 0.22   
 รวม 86.78 352    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.37 5 0.07 0.53 0.76 

 ภายในกลุ่ม 54.70 347 0.14   
 รวม 55.06 352    
ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 0.10 5 0.02 0.30 0.91 
 ภายในกลุ่ม 25.40 347 0.06   
 รวม 25.50 352    
ภาพรวม    ระหวา่งกลุ่ม 0.02       5        0.01       0.06      0.10 
    ภายในกลุ่ม 30.25      347       0.01 
          รวม  30.28       352 

*P<0.05 
 

จากตารางท่ี 4.16  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่5 พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
อายกุารท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.17 แสดงผลการวเิคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA  ของ 
 แรงจูงใจในการท างาน เม่ือจ าแนกตาม อายกุารท างาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.30 4 0.07 0.42 0.79 
 ภายในกลุ่ม 68.98 348 0.17   
 รวม 69.28 352    
ดา้นการยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 0.16 4 0.04 0.35 0.84 
 ภายในกลุ่ม 45.17 348 0.11   
 รวม 45.34 352    
ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.13 4 0.03 0.27 0.90 
 ภายในกลุ่ม 49.25 348 0.12   
 รวม 49.39 352    
ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 0.08 4 0.02 0.17 0.95 
 ภายในกลุ่ม 46.51 348 0.12   
 รวม 46.59 352    
ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.29 4 0.07 0.45 0.77 

 ภายในกลุ่ม 65.24 348 0.16   
 รวม 65.54 352    

*P<0.05 
 
 
 
 
 



 45 

ตารางท่ี 4.17  (ต่อ)   
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Square

s 
df 

Mean 
Square 

F Sig. 

ดา้นนโยบายการ
บริหารงานขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.16 4 0.04 0.20 0.94 

 ภายในกลุ่ม 79.31 348 0.20   
 รวม 79.47 352    
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.24 4 0.06 0.51 0.73 

 ภายในกลุ่ม 47.27 348 0.12   
 รวม 47.51 352    
ดา้นความมัน่คงในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.05 4 0.01 0.05 0.99 
 ภายในกลุ่ม 86.73 348 0.22   
 รวม 86.78 352    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.35 4 0.09 0.63 0.64 

 ภายในกลุ่ม 54.71 348 0.14   
 รวม 55.06 352    
ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 0.26 4 0.06 1.02 0.40 
 ภายในกลุ่ม 25.24 348 0.06   
 รวม 25.50 352    
ภาพรวม    ระหวา่งกลุ่ม 0.07    4            0.02       0.25      0.91 
    ภายในกลุ่ม 30.20     348          0.08 
          รวม  30.28      352 

*P<0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่6 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวเิคราะห์ ความแปรปรวนแบบทางเดียว One way ANOVA  ของ 
 แรงจูงใจในการท างาน เม่ือจ าแนกตาม รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.29 6 0.05 0.27 0.95 
 ภายในกลุ่ม 68.99 346 0.18   
 รวม 69.28 352    
ดา้นการยอมรับ ระหวา่งกลุ่ม 0.29 6 0.05 0.42 0.86 
 ภายในกลุ่ม 45.05 346 0.11   
 รวม 45.34 352    
ดา้นลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.67 6 0.11 0.90 0.50 
 ภายในกลุ่ม 48.72 346 0.12   
 รวม 49.39 352    
ดา้นความรับผดิชอบต่อ
งาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.86 6 0.14 1.23 0.29 

 ภายในกลุ่ม 45.73 346 0.12   
 รวม 46.59 352    
ดา้นความกา้วหนา้ในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
1.06 6 0.18 1.07 0.38 

 ภายในกลุ่ม 64.48 346 0.16   
 รวม 65.54 352    

*P<0.05 
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ)   
 

แรงจูงใจในการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน
ขององคก์ร 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.80 6 0.13 0.67 0.68 

 ภายในกลุ่ม 78.67 346 0.20   
 รวม 79.47 352    
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.65 6 0.11 0.90 0.49 

 ภายในกลุ่ม 46.86 346 0.12   
 รวม 47.51 352    
ดา้นความมัน่คงในงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.88 6 0.15 0.67 0.67 
 ภายในกลุ่ม 85.90 346 0.22   
 รวม 86.78 352    
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ระหวา่งกลุ่ม 
0.23 6 0.04 0.28 0.95 

 ภายในกลุ่ม 54.83 346 0.14   
 รวม 55.06 352    
ดา้นผลตอบแทน ระหวา่งกลุ่ม 0.15 6 0.02 0.38 0.89 
 ภายในกลุ่ม 25.35 346 0.06   
 รวม 25.50 352    
ภาพรวม        ระหวา่งกลุ่ม    0.28          6         0.05       0.60      0.73 
         ภายในกลุ่ม    30.00        346      0.08 
               รวม     30.28        352 

*P<0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานที ่7 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมี
ต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ีย  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่า t  จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
  

แรงจูงใจในการท างาน 
พ.ปฏิบัติการ 

 
พ.หัวหน้างาน 

 t p 

  S.D.   S.D. 
ปัจจัยจูงใจ 
1. ดา้นความส าเร็จในงาน   

 
4.38 

 
0.42 

 
4.37 

 
0.41 

 
0.26 

 
0.79 

2. ดา้นการยอมรับ 4.33 0.34 4.33 0.33 -0.03 0.98 
3. ดา้นลกัษณะของงาน   4.43 0.35 4.42 0.35 0.23 0.82 
4. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน   4.52 0.34 4.52 0.34 0.00 1.00 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน  4.36 0.41 4.37 0.40 -0.07 0.94 
ปัจจัยค า้จุน 
6. ดา้นนโยบายการบริหารองคก์ร   

 
4.58 

 
0.45 

 
4.58 

 
0.45 

 
0.00 

 
1.00 

7. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   4.35 0.35 4.34 0.34 0.17 0.86 
8. ดา้นความมัน่คงในงาน   4.46 0.45 4.46 0.47 -0.03 0.98 
9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน   4.42 0.38 4.41 0.36 0.20 0.84 
10. ดา้นผลตอบแทน 4.04 0.22 4.06 0.28 -0.99 0.32 

 
รวม 4.39 0.28 4.39 0.25 0.01 0.99 

*P<0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์เกีย่วกบัความคดิเห็นหรือข้อเสนอแนะในหัวข้อต่างๆ 
 ทีเ่กีย่วข้องกบัการท างาน โดยใช้การสรุปความคดิเห็นจากแบบสอบถาม 
 ปลายเปิด และสังเคราะห์ข้อความโดยหาความถี่และจัดล าดับความถี่ 
 
ตารางท่ี 4.20 ความถ่ีของขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
  ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั  
 
ล าดบั รายการ ความถ่ี 
ด้านความส าเร็จในงาน    
1. การท างานยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร 6 
2. ควรก าหนดเป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจน 1 
3. ทุกหน่วยงานในองคก์รตอ้งร่วมมือกนั 1 
ด้านการยอมรับ  
1. การท างานยงัเป็นท่ียอมรับ 1 
ด้านลกัษณะของงาน  
1. เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามช านาญและความระมดัระวงั 7 
2. ลกัษณะงานมีหลายหนา้ท่ีเกินไป 3 
3. มีการใชค้นไม่เหมาะกบังานหรือใชไ้ม่ตรงหนา้ท่ี 2 
4. ลกัษณะงานซ ้ าซอ้น 1 
5. งานท่ีไดรั้บมีปริมาณมากเกินวฒิุการศึกษา 1 
6. งานบางแผนกตอ้งใชแ้รงงานมากเกินไป 1 
ด้านความรับผดิชอบต่องาน  
1. มีการโยนความรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บใหก้บัคนอ่ืน 2 
2. ตอ้งรับผดิชอบมากเกินไป 1 
3. หนา้ท่ีความรับผดิชอบต่องานยงัไม่ชดัเจน 1 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  
1. มีโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ย 11 
2. อยากใหเ้ปิดโอกาสในการศึกษาต่อ 1 
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ)     
 
ล าดบั รายการ ความถ่ี 
ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์กร  
1. นโยบายการบริหารงานยงัไม่ชดัเจนเท่าท่ีควร 12 
2. นโยบายการบริหารงานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 1 
3. มีผูบ้งัคบับญัชาหลายคนท าใหเ้กิดความสับสนในการท างาน 1 
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  
1. ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานไม่ดีเท่าท่ีควร 9 
2. ขาดความสามคัคีในหมู่คณะ 2 
3. อยากใหจ้ดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และพนกังาน 1 
ด้านความมั่นคงในงาน    
1.    บริษทัยงัไม่มีความมัน่คงเท่าท่ีควร 5 
2.    อยากใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพเพื่อการออมของพนกังาน 1 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
1. สภาพแวดลอ้มยงัไม่ดีเท่าท่ีควร 8 
2. อากาศร้อน 3 
3. การวางส่ิงของไม่เป็นระเบียบกีดขวางการท างาน 2 
4. ความปลอดภยัยงัไม่ดี 2 
5. แสงสวา่งไม่เพียงพอ 1 
ด้านผลตอบแทน  
1.    อยากใหผ้ลตอบแทนมากกวา่น้ี 9 
2.    การปรับข้ึนของเงินเดือนไม่เป็นไปตามผลการท างาน 7 
3.    สวสัดิการไม่ทัว่ถึง เช่น เบ้ียแผนก 1 
*มีจ านวนผูต้อบท่ีแสดงความคิดเห็นหรือเสนอแนะจ านวน   105  คน 
 
 จากตารางท่ี 4.20  พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) 
จ ากดั  มีความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเก่ียวขอ้งกบัการท างาน สรุปไดด้งัน้ี 
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 ดา้นความส าเร็จในงาน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุด
ไดแ้ก่  การท างานยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ ควรก าหนด
เป้าหมายในการท างานใหช้ดัเจน  ทุกหน่วยงานในองคก์รตอ้งร่วมมือกนั 
 ดา้นการยอมรับ  มีผูใ้หค้วามคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ ไดแ้ก่ การท างานยงัเป็นท่ียอมรับ  
 ด้านลกัษณะของงาน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยข้อท่ีมีความถ่ีสูงสุด
ไดแ้ก่  การท างานยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร  รองลงมาลกัษณะงานมีหลายหน้าท่ีเกินไป  
ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  ลกัษณะงานซ ้ าซอ้น งานท่ีไดรั้บมีปริมาณมากเกินวุฒิการศึกษา งาน
บางแผนกตอ้งใชแ้รงงานมากเกินไป 
 ด้านความรับผิดชอบต่องาน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยขอ้ท่ีมีความถ่ี
สูงสุดได้แก่  มีการโยนความรับผิดชอบงานท่ีได้รับให้กบัคนอ่ืน ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ  
ตอ้งรับผดิชอบมากเกินไป หนา้ท่ีความรับผดิชอบต่องานยงัไม่ชดัเจน 
 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยข้อท่ีมี
ความถ่ีสูงสุด ได้แก่  มีโอกาสก้าวหน้าในงานน้อย  ส่วนข้อท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ อยากให้เปิด
โอกาสในการศึกษาต่อ 
 ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยขอ้ท่ี
มีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่  นโยบายการบริหารงานยงัไม่ชดัเจนเท่าท่ีควร  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  
นโยบายการบริหารงานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  มีผูบ้งัคบับญัชาหลายคนท าให้เกิดความสับสน
ในการท างาน 
 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยข้อท่ีมี
ความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่  ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานไม่ดีเท่าท่ีควร  รองลงมาขาดความสามคัคี
ในหมู่คณะ ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ  อยากให้จดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้าและ
พนกังาน 
 ดา้นความมัน่คงในงาน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุด
ได้แก่  การท างานยงัไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ อยากให้มี
กองทุนส ารองเล้ียงชีพเพื่อการออมของพนกังาน 
 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ โดยข้อท่ีมี
ความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่  สภาพแวดลอ้มยงัไม่ดีเท่าท่ีควร  รองลงมาอากาศร้อน  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีน้อย
ท่ีสุดคือ  แสงสวา่งไม่เพียงพอ  
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 ดา้นผลตอบแทน  มีผูใ้ห้ความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ โดยขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดได้แก่  
อยากให้ผลตอบแทนมากกว่าน้ี  รองลงมาการปรับข้ึนของเงินเดือนไม่เป็นไปตามผลการท างาน  
ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  สวสัดิการไม่ทัว่ถึง เช่น เบ้ียแผนก 
 
 
 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
 การศึกษาค้นควา้อิสระเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษัท  
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ทั้งน้ี เพื่อน าขอ้มูลและผลงานวิจยัมาเป็นประโยชน์ต่อ
ผูบ้ริหาร ในการน าข้อมูลมาใช้ในการแก้ไขปัญหา ช่วยให้ผูบ้ริหารเข้าใจถึงความต้องการของ
พนักงานท่ีจะท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากข้ึนและมีประสิทธิภาพใน 
การท างานสูงข้ึน มีความผูกพนัต่อองค์กร และส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามท่ีก าหนดไว ้ 
ผูศึ้กษาจึงได้ท าการศึกษาวิจัย โดยอาศัยหลักทางสถิติเข้ามาช่วยในการวิเคราะห์ ได้สรุปผล
ตามล าดบัการวจิยัดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผลการศึกษา 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงค ์

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต  
บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต  
บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 

1.1.3 เพื่อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 

1.2 วธีิการด าเนินการศึกษา 
  ศึกษากลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานฝ่ายผลิต บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส  
(ประเทศไทย) จ ากดั ซ่ึงปฏิบติังานในปี 2555 โดยขนาดกลุ่มตวัอยา่งมีจ านวน 353 คน ตามสูตรของ
ยามาเน ( Taro Yamane) ใชแ้บบสอบถามประเภทมาตรประมาณลิเคิร์ท (Likert Rating Scales) เป็น
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เคร่ืองมือในการวิจยั โดยการน าส่งและรับกลบัดว้ยตนเอง เพื่อน ามารวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์
โดยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีใช้ในการน าเสนอขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล 
และทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Discriptive Statistics) วิเคราะห์โดยใช้ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)และ
วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานใชค้่ามชัฌิมเลขคณิต (X)และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) 
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานใช้ค่าทีและวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One Way ANOVA) 

1.3 ผลการศึกษา 
  ผลการศึกษาแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
   พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย (ร้อยละ 59.21) มีอาย ุ26-30 ปี 
(ร้อยละ 39.38) มีสถานภาพโสด(ร้อยละ56.94) มีระดบัการศึกษาม.6 / ระดบั ปวช.หรือเทียบเท่า
มากท่ีสุด(ร้อยละ 31.73) มีอายุการท างาน 3-6 ปี (ร้อยละ 33.43) รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูท่ี่ 11,001-
14,000 บาท (ร้อยละ 27.76) และส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน (ร้อยละ70.25) 
  ส่วนที ่2 ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล 
มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
   พบวา่ โดยภาพรวมพนกังานฝ่ายผลิตท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 353 คน 
มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า ปัจจยัจูงใจมี
แรงจูงใจอยู่ในระดบัมากท่ีสุดทุกด้านและปัจจยัค ้ าจุนมีแรงจูงใจส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากท่ีสุด
เช่นเดียวกัน แต่ เ ม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  มี เพียงด้านเดียวท่ีอยู่ในระดับมากคือ  
ดา้นผลตอบแทน 
  ส่วนที ่3 การทดสอบสมมติฐานเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั สมมติฐานการวจิยั คือ 
   3.1 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั 
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
   3.2 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
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    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั  
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
   3.3 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั  
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
   3.4 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั  
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
   3.5 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีอายกุารท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั  
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
   3.6 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท เจน
เนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
   3.7 พนกังานฝ่ายผลิตบริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานต่างกนั 
    ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต บริษทั  
เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
  ส่วนที ่4 การวิเคราะห์เก่ียวกับความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะในหัวขอ้ต่างๆท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน โดยใช้การสรุปความคิดเห็นจากแบบสอบถามปลายเปิด และสังเคราะห์
ขอ้ความโดยหาความถ่ีและจดัล าดบัความถ่ี พบวา่  
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   ดา้นความส าเร็จในงาน ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่ การท างานยงั 
ไม่ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  ควรก าหนดเป้าหมายในการท างาน
ใหช้ดัเจน ทุกหน่วยงานในองคก์รตอ้งร่วมมือกนั 
   ดา้นการยอมรับ การท างานยงัเป็นท่ียอมรับ   
   ดา้นลกัษณะของงาน  ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่ การท างานยงัไม่ประสบ
ความส าเร็จเท่าท่ีควร  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ  ลกัษณะงานซ ้ าซ้อน งานท่ีได้รับมีปริมาณ 
มากเกินวฒิุการศึกษา งานบางแผนกตอ้งใชแ้รงงานมากเกินไป 
   ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่  มีการโยนความ
รับผิดชอบงานท่ีได้รับให้กับคนอ่ืน ส่วนข้อท่ีมีความถ่ีน้อยท่ีสุดคือ  ตอ้งรับผิดชอบมากเกินไป  
หนา้ท่ีความรับผดิชอบต่องานยงัไม่ชดัเจน 
   ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ข้อท่ีมีความถ่ีสูงสุด ได้แก่ มีโอกาส
กา้วหนา้ในงานนอ้ย  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  อยากใหเ้ปิดโอกาสในการศึกษาต่อ 
   ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่   
นโยบายการบริหารงานยงัไม่ชดัเจนเท่าท่ีควร  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ นโยบาย 
การบริหารงานมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา  มีผูบ้งัคบับญัชาหลายคนท าให้เกิดความสับสนใน 
การท างาน   
   ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง ข้อท่ีมีความถ่ีสูงสุดได้แก่  ความสัมพนัธ์
ระหวา่งเพื่อนร่วมงานไม่ดีเท่าท่ีควร  รองลงมาขาดความสามคัคีในหมู่คณะ  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ย
ท่ีสุดคือ  อยากใหจ้ดักิจกรรมสานสัมพนัธ์ระหวา่งหวัหนา้และพนกังาน 
   ด้านความมั่นคงในงาน  ข้อท่ีมีความถ่ีสูงสุดได้แก่ การท างานยงัไม่
ประสบความส าเร็จเท่าท่ีควร  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  อยากให้มีกองทุนส ารองเล้ียงชีพเพื่อ
การออมของพนกังาน 
   ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่   
สภาพแวดลอ้มยงัไม่ดีเท่าท่ีควร  รองลงมาอากาศร้อน  ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  แสงสวา่ง 
ไม่เพียงพอ 
   ดา้นผลตอบแทน ขอ้ท่ีมีความถ่ีสูงสุดไดแ้ก่ อยากให้ผลตอบแทนมากกวา่
น้ี ส่วนขอ้ท่ีมีความถ่ีนอ้ยท่ีสุดคือ  สวสัดิการไม่ทัว่ถึง เช่น เบ้ียแผนก 
 
 
 



 57 

2. อภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษา พบว่าแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทัเจนเนอรัล 
มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาจ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล พบว่า ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัทเจนเนอรัล 
มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
ยกเวน้ดา้นผลตอบแทนท่ีอยูใ่นระดบัมาก ผูว้จิยัขอน าเสนอการอภิปรายเป็นรายดา้นดงัน้ี 

1. ดา้นความส าเร็จในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะผลงานท่ี 
ออกมาของพนักงานฝ่ายผลิตมีส่วนช่วยให้บริษทัประสบความส าเร็จและความสามารถในการ
ปฏิบติังานของพนกังานเองก็มีประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของผูบ้งัคบับญัชาส่ิงเหล่าน้ีเป็นตวัโน้ม
นา้วใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าและส าคญั ท่ีน าพาบริษทัไปสู่ความกา้วหนา้ได ้สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2545 : 7)ไดก้ล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ คือ ความพยายามใดๆท่ีเป็น
แรงผลกัดนั กระตุน้หรือโนม้นา้วเพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามทิศทางท่ีก าหนด
ไว ้ดว้ยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพให้กบั
องคก์รเพิ่มมากข้ึน 

2. ดา้นการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เพราะพนกังานคิดวา่งานท่ีท าอยู ่
กบับริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคมส่วนหน่ึงแลว้
และพนักงานได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการท างานเป็นอย่างดี ท าให้พนักงานมี
ความรู้สึกท่ีดีต่อบริษทั ส่ิงเหล่าน้ีย่อมส่งผลให้งานท่ีได้ออกมามีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ จุติมา เอ่ียมเสถียร (2549) ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อน
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัดเขตพื้นท่ีการศึกษานครศรีธรรมราชเขต 2  ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์ของบุคลากร  ดา้นนโยบาย
และการบริหาร  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  โดยรวมและรายขอ้อยูใ่นระดบัสูง เช่นเดียวกนั 

3. ดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังาน 
รู้สึกวา่งานท่ีท ามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถและรู้สึกพอใจกบังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
รวมถึงผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เสนอแนะความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงานไดต้ลอด สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก(สุพานี สุกฤษฏ์วาณิช 2552 : 157-164, อา้งอิงจาก Mcshane ; 
Glinow,2002 : 597 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 13) องคป์ระกอบท่ีเก่ียวกบังานโดยตรง ซ่ึงท า
ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบน้ีเรียกวา่ปัจจยัจูงใจ(Motivation Factors) คือ 
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ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั(The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจมีความสัมพนัธ์กบั 
ความสามารถ เป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละความทา้ทายให้ลงมือท าเพื่อความส าเร็จ
ของงานหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าเสร็จสมบูรณ์ในตวัเอง  
 4. ดา้นความรับผิดชอบต่องาน มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของจุติมา เอ่ียมเสถียร (2549) และศิริพร นพรัตน์ (2551) เน่ืองจากพนกังานไดรั้บมอบหมายงาน
ใหม่ๆและสามารถรับผิดชอบงานนั้นๆได้เป็นอย่างดี ไม่มีการควบคุมมากนัก แต่อย่างไรก็ดี
ผูบ้ริหารควรควบคุมหรือติดตามงานอย่างใกลชิ้ดเพื่องานท่ีมอบหมายเสร็จทนัความตอ้งการ และ
เพื่อสร้างจิตส านึกในความรับผิดชอบใหพ้นกังานอีกดว้ย 
 5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะ 
บริษัทมีแผนเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพท่ีชัดเจน ซ่ึงบริษัทมีนโยบายสนับสนุนให้
การศึกษาหาความรู้เก่ียวกับงานเพิ่มเติมได้ และการเล่ือนต าแหน่ง บริษทัด าเนินการมีเกณฑ ์
การเล่ือนต าแหน่งเพราะเป็นไปตามนโยบายของบริษทัเช่นกนั สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอสเบอร์กท่ีกล่าวถึง ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนขั้นต าแหน่งให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมสามารถน า
ความรู้ท่ีเรียนมาไปปฏิบติังานเพื่อใหเ้กิดความกา้วหนา้แก่ตนเอง(สุพานี สุกฤษฏ์วาณิช 2552 : 157-
164, อา้งอิงจาก Mcshane ; Glinow,2002 : 597 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 13)คือองคป์ระกอบ
ท่ีเก่ียวกับงานโดยตรง ซ่ึงท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน องค์ประกอบน้ีเรียกว่าปัจจยัจูงใจ
(Motivation Factors) 
 6. ดา้นนโยบายการบริหารงานขององคก์ร มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุดอาจเป็นเพราะ
บริษทัเป็นบริษทัต่างชาติท่ีเขา้มาลงทุนในประเทศไทย นโยบายของบริษทัจึงเป็นนโยบายท่ีสากล
ยอมรับได(้มาจากสหรัฐอเมริกา) มีความชดัเจนจึงท าใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองปลอดภยัและ
มัน่คงในสายงานกบับริษทัแห่งน้ี สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยข์องมาส
โลว(์Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) มาสโลวเ์ป็นนกัจิตวิทยาท่ีศึกษาความตอ้งการของคน
ไดก้ล่าวถึง ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั(Safety  and security  needs) คนเราเม่ือไดรั้บปัจจยั 4 
แลว้ เราก็อยากมีความมัน่คงในส่ิงท่ีเราไดรั้บ เช่น ตอ้งการไดท้  างานท่ีมัน่คงและมีความมัน่คงใน
ชีวติและทรัพยสิ์นนัน่เอง (สุพานี สุกฤษฏว์าณิช 2552 : 157-164, อา้งอิงจาก Mcshane ;  
Glinow,2002 : 597 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 13) 
 7. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีแรงจูงใจในระดับมากท่ีสุดทั้ งน้ีเป็นเพราะ
บริษทัไดจ้ดัตั้งกิจกรรมสัมพนัธ์ทุกเดือนเพื่อส่งเสริมมิตรภาพ ความเขา้ใจ ความกลมเกลียวของ
พนกังานท าใหพ้นกังานมีความสุข ชอบกิจกรรมส่งเสริมน้ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้น 
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ความตอ้งการของมนุษยข์องมาสโลว(์Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) มาสโลวเ์ป็น 
นักจิตวิทยาท่ีศึกษาความต้องการของคน(สุพานี สุกฤษฏ์วาณิช 2552 : 157-164, อา้งอิงจาก 
Mcshane ; Glinow,2002 : 597 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555: 13)วา่ ความตอ้งการสังคม (Social or 
Belongingness Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีเพื่อนมีกลุ่มมีคนท่ีเรารัก ไวว้างใจ และรักเขาจะได้
ปรึกษาหารือแลกเปล่ียนความคิดเห็น เพราะโดยธรรมชาติคนเราจะเป็นสัตวส์ังคมไม่ชอบอยู่โดด
เด่ียว ชอบอยูเ่ป็นกลุ่มเป็นสังคมซ่ึงองคก์รอาจจดัตั้งกลุ่มกิจกรรมหรือชมรมต่างๆให้เกิดข้ึนภายใน
หน่วยงานได ้
 8. ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด บริษทัเจนเนอรัล มอเตอร์ส 
(ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทัต่างชาติจากสหรัฐอเมริกา จึงท าให้พนักงานรู้สึกว่างานท่ีท าใน
บริษทัมีความมัน่คง มีความน่าเช่ือถือท าให้ชีวิตของตนมัน่คงไปดว้ย ดงันั้นจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก ดา้นความมัน่คงในงาน (Security) คือ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์ร(สุพานี สุกฤษฏ์วาณิช 2552 : 
157-164, อา้งอิงจาก Mcshane ; Glinow,2002 : 597 อา้งถึงในโชติกา ระโส, 2555: 13) 
 9. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด เป็นเพราะบริษทั
อ านวยความสะดวกให้กบัพนกังาน ไม่ว่าจะเป็น สถานท่ีท างานท่ีดี สะอาด อุปกรณ์ท่ีตอ้งใช้ใน 
การท างาน หอ้งน ้า หอ้งอาหาร รวมถึงสถานท่ีตั้งของบริษทัท่ีเดินทางไปมาสะดวก จึงสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก(สุพานี สุกฤษฏ์วาณิช 2552 : 157-164, อา้งอิงจาก Mcshane ; 
Glinow,2002 : 597 อา้งถึงในโชติกา ระโส, 2555: 13) ท่ีกล่าวถึง สภาพการท างาน(Working 
Conditions)ว่าเป็น สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ซ่ึงรวมถึง
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มน้ีเรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุน(Hygiene Factors)เป็น
ปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงแต่เป็นปัจจยั
ภายนอกท่ีมีผลต่องาน 
 10. ดา้นผลตอบแทน มีแรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงเป็นดา้นท่ีระดบัแรงจูงใจนอ้ยกวา่ทุก
ดา้นทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานยงัรู้สึกวา่เน้ืองานกบัค่าตอบแทนไม่สมดุลยก์นั เน่ืองจากฝ่ายผลิตมี
เน้ืองานท่ีหนกัและต่อเน่ืองอยูต่ลอดเวลา พนกังานตอ้งการค่าตอบแทนเพื่อเป็นแรงจูงใจมากกวา่ท่ี
เป็นอยู ่ผูบ้ริหารควรพิจารณาตามเน้ืองาน ตามความตอ้งการ อยา่งเหมาะสมมากข้ึน สอดคลอ้งกบัสุ
รัตน์จี คูตระกลู (2550) 
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3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  แมผ้ลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล 
มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั แสดงให้เห็นว่า พนกังานมีความพึงพอใจต่อบริษทัในภาพรวม 
อยู่ระดบัมากท่ีสุดแล้วก็ตาม แต่เพื่อการปรับปรุงการด าเนินงานให้มีคุณภาพและสนองตอบต่อ
ความตอ้งการของพนกังานมากยิ่งข้ึน บริษทัตอ้งพิจารณาดา้นผลตอบแทนใหม่เน่ืองจากไดค้่าท่ี
ระดบัมากเพียงดา้นเดียวเพื่อให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบัเน้ืองานกว่าน้ีตอ้งมีส่ิงโน้มน้าวท่ีจะท าให้
พนกังานรู้สึกรักและภกัดีต่อบริษทัอยากร่วมงานกบับริษทัไปนานๆ นัน่คืออาจตอ้งให้ผลตอบแทน
ท่ีมากข้ึน 

3.2 ข้อเสนอแนะในการท าการวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทเจนเนอรัล 
มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นระยะๆ 
  3.2.2 ควรท าการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน
อุตสาหกรรมผลิตรถยนตใ์นเขตจงัหวดัระยอง 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลติ บริษัท เจนเนอรัล 

มอเตอร์ส  (ประเทศไทย) จ ากดั 
ผู้วจัิย นางสาวศศิวมิล  พรพลทอง  สาขาวชิาวทิยาการจัดการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
____________________________________________________________________________ 
ค าช้ีแจง  

1. แบบสอบถามน้ีผูว้ิจยัมีความประสงค์ให้ผูต้อบแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระกรุณา
ตอบแบบสอบถามดว้ยตวัท่านเอง และไม่ตอ้งลงช่ือในแบบสอบถาม 

2. ผูว้ิจยัจะถือว่าค าตอบหรือขอ้มูลจากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมดเป็นความลบักรุณา
พิจารณาและตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง  ขอ้มูลท่ีได้รับผูว้ิจยัจะไม่น าไป
เปิดเผยต่อสาธารณะ  และการแปรผลการวิจยั  จะเป็นไปในส่วนรวม ไม่มีผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังานและหน่วยงานของท่านแต่อยา่งใด 

3. แบบสอบถามชุดน้ีประกอบดว้ย 3 ตอนคือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิด  ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะท่ี

บริษทัควรปรับปรุงแกไ้ข 
 
แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน

ของพนกังาฝ่ายผลิต บริษทั เจนเนอรัล มอเตอร์ส (ประเทศไทย) จ ากดั   
 
ผู ้วิจ ัยขอขอบคุณพนักงานทุกท่านท่ีสละเวลาอันมีค่ าของท่าน เพื่อตอบ

แบบสอบถามฉบบัน้ี 
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แบบสอบถาม 
ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  ใหท้่านตอบค าถามโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ใหต้รงกบัความเป็นจริงเก่ียวกบั
ตวัท่าน 
 
1. เพศ 

ชาย    หญิง 
2. อาย ุ

ต ่ากวา่ 20  ปี    -25 ปี 
-30 ปี     31-35  ปี 
-40 ปี    ปี ข้ึนไป 

3. สถานภาพ 
โสด     สมรส 
หมา้ยหรือหยา่ร้าง 

4. ระดบัการศึกษาสูงสุด 
ต ่ากวา่  ม.3    ม.3  หรือเทียบเท่า 
ม.6 / ระดบั ปวช. หรือเทียบเท่า ปวส. หรือเทียบเท่า 
ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

5. อายกุารท างาน 
ช่วงทดลองงาน    1-3 ปี 
4-6 ปี     7-10 ปี 
มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป   

6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 – 8,000  บาท   – 11,000 บาท   
 – 14,000 บาท  – 17,000 บาท   
 – 20,000 บาท  – 25,000 บาท  
 มากกวา่ 25,000 บาท ข้ึนไป 
7. ต าแหน่งงาน 

พนกังานระดบัปฏิบติัการ  พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 

 



69 

แบบสอบถาม 
 ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดระบุเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงความ
คิดเห็นเดียว 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1. ปัจจยัจูงใจ      

1.1 ด้านความส าเร็จในงาน      
    1. ผลงานของท่านมีส่วนช่วยใหบ้ริษทั

ประสบความส าเร็จ 
     

2. งานท่ีท่านท าประสบผลส าเร็จตามเวลา 
และเป้าหมายท่ีก าหนด 

     

    3.ความสามารถของท่านในการ ปฏิบติังานหรือ   
       บริหารงานเป็นท่ี ยอมรับของผูบ้งัคบับญัชา 

     
 

   4.  เม่ือพบปัญหาในการท างานท่าน สามารถ
แกไ้ขได ้

     

5. ท่านพอใจกบัผลงานของท่านในปัจจุบนั      

1.2 ด้านการยอมรับ      
   1. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา

ในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 
     

   2. เพื่อนร่วมงานยอมรับฟังขอ้คิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

     

   3. ผลงานของท่านเป็นท่ียอมรับและไดรั้บการ
ยกยอ่ง ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาหรือเพ่ือน
ร่วมงาน 

     

   4. งานท่ีท่านท าอยูไ่ดรั้บการยอมรับในสงัคม      
 

  5.ท่านรู้สึกไดรั้บความไวว้างใจในการปฏิบติังาน 
     ของท่านจากผูบ้งัคบับญัชา 
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แรงจูงใจในการท างาน 
 

ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

1.3 ด้านลกัษณะของงาน      
   1. งานท่ีท่านท ามีความเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถของท่าน 
     

   2. งานท่ีท่านท าตอ้งอาศยัประสบการณ์และ
ความช านาญ 

     

   3. ลกัษณะงานท่ีท่านท าตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรค ์

     

   4. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหท่้านเสนอแนะ
ความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงงาน 

     

   5. ท่านพอใจกบัลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ในปัจจุบนั 

     

1.4 ด้านความรับผดิชอบต่องาน      
   1. ผูบ้งัคบับญัชาก าหนดหนา้ท่ีความ

รับผิดชอบไวอ้ยา่งชดัเจน  
     

   2. ท่านพยายามท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย
แมจ้ะพบปัญหาในการท างาน 

     

   3. ท่านไดรั้บมอบหมายงานจากผูบ้งัคบับญัชา
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

4. ท่านมีการพฒันาปรับปรุงงานท่ีรับผดิชอบอยู ่
 

     

   5. ท่านมกัไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความส าคญั
และเร่งด่วนจากผูบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติั 

     

1.5 ด้านความก้าวหน้าในการท างาน      
   1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านศึกษาหา

ความรู้เก่ียวกบังานเพ่ิมเติม 
     

   2. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนไปสู่ต าแหน่งงานท่ี
สูงข้ึนในอนาคต 

     

   3. ในบริษทัมีการเล่ือนต าแหน่งงานโดยให้
โอกาสคนภายในก่อนเปิดรับบุคคลากรจาก
ภายนอก 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

   4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความกา้วหนา้
ตามความรู้ความสามารถ   

     

   5. การเล่ือนต าแหน่งภายในบริษทัเป็นไปอยา่ง
ยติุธรรม 

     

2. ปัจจยัค า้จุน      

2.1 ด้านนโยบายการบริหารงานขององค์กร      
    1. บริษทัมีนโยบายการบริหารงานท่ีชดัเจน      
2. ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายและเป้าหมาย
ขององคก์ร 

     

   3. บริษทัมีนโยบายใหท่้านมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นในการท างาน 

     

   4.  ท่านเขา้ใจนโยบายการบริหารงานของบริษทั
อยา่งชดัเจน 

     

5. บริษทัมีกฎ ระเบียบ ขอ้บงัคบัท่ีเหมาะสม
ส่งผลใหง้านส าเร็จลุล่วงไดดี้ 

     

2.2 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      
   1. ทุกฝ่ายในหน่วยงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั      
   2. ท่านสามารถปฏิบติังานกบัเพ่ือนร่วมงาน

ดว้ยดี 
     

   3. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีบริษทัจดัข้ึนอยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

   4. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบั
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

     

   5.  พนกังานในบริษทัและเพ่ือนร่วมงานให้
ความร่วมมือสามคัคีและเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีสุ่ด 

2.3 ด้านความมัน่คงในงาน      
   1. บริษทัของท่านมีความมัน่คงในการ

ด าเนินงาน 
     

   2. บริษทัไดส้ร้างความมัน่คงในชีวติการท างาน
และความเป็นอยูท่ี่ดีของท่าน  

     

   3. ท่านคิดวา่บริษทัมีความมัน่คงในการท างาน
มากเพียงใด 

     

   4. บริษทัของท่านส่งเสริมใหท่้านเพ่ิมความรู้ใน
งานหรือใหศึ้กษาต่อ 

     

2.4 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน      
   1. สถานท่ีท างานมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั

การท างาน เช่น แสง,ความสะอาด,อุณหภูมิ 
เป็นตน้  

     

   2. บริษทัจดัเตรียมอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการท างาน
อยา่งเพียงพอและเหมาะสม 

     

   3. สถานท่ีท างานมีสาธารณูปโภคท่ีดีและ
เพียงพอ เช่น หอ้งน ้ า,น ้ าด่ืม,หอ้งอาหาร 

     

   4. สถานท่ีท างานสามารถเดินทางไดส้ะดวก      

2.5 ด้านผลตอบแทน      
   1. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณ

งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
     

   2. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัสภาพ
เศรษฐกิจในปัจจุบนั 

     

   3. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      
   4. ท่านมีความพึงพอใจกบัการปรับเงินเดือน

ประจ าปี   
     

   5. อตัราการข้ึนเงินเดือนข้ึนอยูก่บัผลการ
ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

     

   6. ท่านพึงพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือเทียบกบั
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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แบบสอบถาม 
ตอนที ่3 แบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิด  ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ 
ค าช้ีแจง  โปรดระบุความคิดเห็น  หรือขอ้เสนอแนะในหวัขอ้ต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน 
____________________________________________________________________________ 

1. ความส าเร็จในงาน………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………... 

2. การยอมรับ…………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………... 

3. ลกัษณะของงาน……………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………... 

4. ความรับผดิชอบต่องาน………….…………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………... 

5. ความกา้วหนา้ในการท างาน.......…………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………... 

6. นโยบายการบริหารงานขององคก์ร………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………... 

7. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล……………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………... 

8. ความมัน่คงในงาน………….………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………... 

9. สภาพแวดลอ้มในการท างาน……………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………... 

10. ผลตอบแทน...……………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………... 

 
 

 “ ขอขอบพระคุณทุกท่านที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม” 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผูท้รงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิฝ่ายผลติ ระดับหัวหน้างาน 
 

1. นายสุวทิย ์กนัตะภาค   วฒิุการศึกษา ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง  
     สาขาไฟฟ้าก าลงั วทิยาลยัเทคนิคอุบลราชธานี 
 
2. นายพรหม ธนากร   วฒิุการศึกษา ปริญญาตรี เทคโนโลยแีละการจดัการ  
     มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
 
3. นายธ ารงค ์เจริญรบ   วฒิุการศึกษา ปริญญาตรี วศิวกรรมศาสตร์  
     มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
 
4. นายรณฤทธ์ิ แตงฤทธ์ิ   วฒิุการศึกษา ประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง สาขาไฟฟ้าก าลงั  
     วทิยาลยัเทคนิคอุตรดิตถ์ 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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สถานทีเ่กดิ อ าเภอรัตนบุรี จงัหวดัสุรินทร์ 
ประวตัิการศึกษา บริหารธุรกิจบณัฑิต มหาวทิยาลยัรามค าแหง พ.ศ. 2549 
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