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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษามีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี
ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานท่ีบริษทักุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากัด 
จ านวน 225 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวธีิทาโร ยามาเน่ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 144 คน เคร่ืองมือท่ี
ใช้คือแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.870 สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ การแจกแจง
ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  การทดสอบความแปรปรวน 
และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาปัจจยัจูงใจ
เป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานโดยเรียงล าดบัจาก ดา้นความสามารถ
ในการท างานของบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ และดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยเรียงล าดบัจาก ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
การปกครองบงัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านผลประโยชน์ตอบแทน  (2) 
พนักงานท่ีมี เพศ อายุ อายุงาน และระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานในภาพรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีต าแหน่งงาน สถานภาพสมรสและการ
ฝึกอบรมท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดบั 0.01 
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Abstract 

 

 The objectives of this Independent study were : (1) to study the work 

motivation level of employees of the Kuiburi Fruit Canning Company Limited; and 

(2) to compare the work motivation of employees of the Kuiburi Fruit Canning 

Company Limited by personal characteristics. 

 Population in this study was 225 employees working for the Kuiburi Fruit 

Canning Company Limited. The sample size was 144 employees by using Taro 

Yamane’s formula.  The questionnaire was used to collect data with the reliability 

value of 0.870. The data was analyzed through frequency, percentage, mean, standard 

deviation, t-test, one-way ANOVA and least significant difference.  

 The independent study found that : (1) the overall opinion level on  factors 

affecting work motivation was at the medium level. When considering in each aspect 

of motivation factors, the first was the personal ability and followed by responsibility, 

the work itself, recognition and job advancement ; the first in maintenance factors was 

working conditions and security followed by relationships with colleagues, 

supervision, policy and administration and benefits ,respectively; and (2) when 

comparing on personal characteristics, it was found that employees with different 

gender, age, work experience and education level  had no difference in overall 

opinion on factors affecting work motivation; employees with different position, 

marital status and training had difference in overall opinion on factors affecting work 

motivation with statistically significant difference at 0.01 level. 
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 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั   48 
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 ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั  
 กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั   49 
ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการ 
 ท างานของบุคคลระหวา่งกลุ่มสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ 
 ดว้ยวธีิการ LSD   50 
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 บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการ 
 ยอมรับนบัถือระหวา่งกลุ่มสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ 
 ดว้ยวธีิการ LSD   51 
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 พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะ 
 ของงานท่ีปฏิบติัระหวา่งกลุ่มสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ 
 ดว้ยวธีิการ LSD   51 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ  
 
 แรงจูงใจเป็นส่ิงส ำคญัท่ีบริษทัตอ้งให้ควำมส ำคญัต่อพนกังำน เพื่อท่ีจะไดท้  ำงำนให้มี
ประสิทธิภำพ มีขวญัก ำลงัใจในกำรท ำงำนผูบ้ริหำรควรให้ควำมส ำคญัต่อผูป้ฏิบติังำนหรือผูใ้ต ้บงัคบั
บญัชำ เพื่อครองใจพนกังำนและเม่ือใดก็ตำมท่ีพนกังำนเกิดควำมรู้สึกดีและประทบัใจจำกบริษทัท่ีให้
ควำมส ำคญักบัเร่ืองท่ีพนกังำนตอ้งกำร พนกังำนก็จะรู้สึกดีและสำมำรถท ำงำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ
และประสิทธิผลส่งผลเพิ่มควำมสำมำรถในกำรแข่งขนัไดอ้ย่ำงเต็มศกัยภำพกำรท่ีองค์กำรจะกระท ำ
ภำรกิจหลกัให้บรรลุวตัถุประสงค์และมีประสิทธิภำพนั้น หน่วยงำนจ ำเป็นจะตอ้งมีบุคคลำกรท่ีมี
คุณภำพในปริมำณท่ีเหมำะสมกบังำน ดงันั้นกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษย ์จึงจดัเป็นปัจจยัท่ีส ำคญัอยำ่ง
หน่ึงในกำรบริหำรงำน เพรำะบุคลำกรเป็นผูจ้ดัหำและใชท้รัพยำกรบริหำรอ่ืนๆ ไม่วำ่จะเป็นเงิน วสัดุ
อุปกรณ์และกำรจดักำรซ่ึงถำ้องคก์ำรเร่ิมตน้ดว้ยกำรมีบุคลำกรท่ีดี มีควำมสำมำรถ ปัจจยัดำ้นอ่ืนๆ ก็จะ
ดีตำมมำ ดงันั้นกำรบริหำรทรัพยำกรมนุษยจึ์งมีควำมส ำคญัต่อกำรพฒันำองคก์ำรกำรบริหำรทรัพยำกร
มนุษย์ เป็นกำรด ำเนินกำรท่ีเก่ียวกับบุคคลท่ีถือว่ำ เป็นทรัพยำกรท่ีมีค่ำท่ีสุดขององค์กำรเพื่อให้
สำมำรถปฏิบติังำนไดส้ ำเร็จตำมวตัถุประสงค์ขององคก์ำร พร้อมทั้งด ำเนินกำรธ ำรงรักษำและพฒันำ
ใหท้รัพยำกรมนุษยข์ององคก์ำรมีคุณภำพชีวติในกำรท ำงำน 
 กำรเสริมสร้ำงใหค้นท ำงำนไดเ้ป็นอยำ่งดีนั้นนอกจำกเพื่อให้เกิดพฤติกรรมกำรท ำงำน
ท่ีมุ่งเพิ่มปริมำณและคุณภำพแลว้ยงัเนน้บรรยำกำศท่ีผูป้ฏิบติัมีควำมสุขควำมพอใจและเต็มใจลงทุน
ลงแรงเพื่อให้ผลงำนบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้กำรท ำงำนในลกัษณะดงักล่ำวคือกำรจูงใจในกำร
ท ำงำน (work motivation) ซ่ึงผูท้  ำงำนธุรกิจควรให้ควำมส ำคญัและสนใจศึกษำเพื่อพฒันำงำนให้
เจริญกำ้วหน้ำเพรำะมนุษยมี์ทั้งลกัษณะบำงประกำรท่ีเป็นตวัร่วมท่ีคลำ้ยคลึงกนั และลกัษณะบำง
ประกำรท่ีแตกต่ำงกนัไป ในกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนแก่บุคคลจึงตอ้งอำศยัหลกักำรและ
ทฤษฎีอนัเป็นขอ้คน้พบจำกบุคคลส่วนใหญ่ท่ีคล้ำยคลึงกัน กบัทั้งตอ้งศึกษำลกัษณะของบุคคล
เฉพำะรำยท่ีเป็นควำมแตกต่ำงระหวำ่งบุคคล เพื่อเลือกใชก้ลวิธีท่ีเหมำะสมสอดคลอ้งกบับุคคลนั้น 
นอกจำกนั้นบำงคร้ังยงัพบวำ่กลวิธีในกำรสร้ำงแรงจูงใจต่ำงๆ ท่ีศึกษำมำมำกมำย ไม่ว่ำจะเลือกใช้



2 

วธีิใดๆ ก็ยงัอำจไม่ไดผ้ล อำจตอ้งศึกษำทดลองดว้ยตนเองจนกวำ่จะพบวธีิท่ีถูกตอ้งเหมำะสมในกำร
สร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนใหเ้กิดแก่บุคคลเฉพำะรำยบำงคน 
 กำรท ำงำนธุรกิจหรืองำนอุตสำหกรรมเป็นงำนท่ีจะต้องค ำนึงถึงผลได้ผลเสียก ำไร
ขำดทุน ทั้งกำรด ำเนินงำนยงัเต็มไปดว้ยกำรแข่งขนัในทุกเร่ืองไม่วำ่จะดำ้นคุณภำพของสินคำ้และ
บริกำร กำรโฆษณำประชำสัมพนัธ์กำรตลำด รวมไปถึงกำรควบคุมตน้ทุนกำรผลิต และอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งแต่ปัญหำท่ีตอ้งประสบกนัมำทุกยุคทุสมยั คือกำรท ำงำนของคนในองค์กำรซ่ึงจดัเป็น
ทรัพยำกรบุคคลท่ีมีค่ำขององค์กำร ท ำอย่ำงไรจะให้ทรัพยำกรบุคคลเหล่ำนั้นท ำงำนเต็มท่ีเต็ม
ควำมสำมำรถเพื่อใหไ้ดง้ำนท่ีมีคุณภำพดีท่ีสุด และดว้ยปริมำณมำกท่ีสุดผูบ้ริหำรหลำยคนอำจคิดถึง
กลยุทธ์กำรให้รำงวลัและกำรลงโทษผูบ้ริหำรบำงคนคิดถึงหลกัเมตตำธรรมให้อยู่กนัดว้ยควำมรัก
ควำมเขำ้ใจแลว้พลงักำรท ำงำนก็จะตำมมำและมีผูบ้ริหำรอีกส่วนหน่ึงท่ีคิดถึงค ำกล่ำววำ่ “ชำดดีไม่
ตอ้งทำสีแดง”คือคนดีไม่วำ่อย่ำงไรก็ท ำงำนดีสม ่ำเสมอ เพรำะมีส่ิงผลกัดนัในกำรท ำงำนท่ีมำจำก
ภำยในตวัของบุคคลผูน้ั้นเองแต่ส ำหรับบำงคนท่ีคิดรวยทำงลดั หลอกคนมำกกัขงัหน่วงเหน่ียวใช้
ก ำลงับงัคบัให้ท ำงำนวิธีนั้นน่ำจะไดช่ื้อวำ่มิไดใ้ช้กลยุทธ์เชิงจิตวิทยำแต่อย่ำงใดในกำรเสริมสร้ำง
คนใหท้ ำงำนทั้งยงัเป็นกำรผดิศีลธรรม และผดิกฎหมำยอีกดว้ย 
 บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั ตั้งอยูท่ี่อ  ำเภอ กุยบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ก่อตั้ง
ข้ึนในปี 1992 ดว้ยควำมมุ่งมัน่ท่ีจะผลิตและส่งออกผลิตภณัฑ์สับปะรดท่ีมีคุณภำพสูง ไดรั้บ BOI 
ขยำยผลิตภณัฑ์ต่ำงๆรวมทั้งผลไมอ้บแห้ง ผลไมใ้นถ้วยพลำสติกและน ้ ำผลไม ้100% ด้วยกำร
ใหบ้ริกำรและกำรปรับปรุงอยำ่งต่อเน่ืองไดรั้บควำมไวว้ำงใจของลูกคำ้และมีกำรขยำยตวัท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จในตลำดโลกครอบคลุม 6 ทวีปไดแ้ก่ ทวีปอเมริกำเหนือ ทวีปอเมริกำใต ้ทวีปยุโรป 
ทวปีเอเชีย ทวปีแอฟริกำ ดว้ยกำรส่งมอบท่ีสดใหม่และมีคุณภำพสูงทำงบริษทัมีกำรวิจยัและพฒันำ
ผลิตภณัฑ์ ดว้ยนโยบำยคุณท่ีจะปรับปรุงธุรกิจทั้งหมดเพื่อให้ตรงกบัมำตรฐำนระดบัโลกท่ีมีคุณภำพ
และไดรั้บกำรรับรองคุณภำพ ลูกคำ้สำมำรถมัน่ใจไดถึ้งควำมสดสะอำดและสุขอนำมยัในผลิตภณัฑ์ได้
ตลอดเวลำ บริษทั กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ำกัด ด ำเนินธุรกิจผลิตและส่งออกผลไมก้ระป๋อง ผลไม้
อบแห้ง น ้ ำผลไม้ ผลไม้รวมในน ้ ำเช่ือม โดยประกอบด้วย ปัจจยักำรผลิต ท่ีดิน แรงงำน ทุนและ
ผูป้ระกอบกำรท่ีผูผ้ลิตน ำมำผ่ำนกระบวนกำรผลิตข้ึนเป็นสินคำ้เพื่อตอบสนองควำมตอ้งกำรของ
ผูบ้ริโภค ปัจจยัท่ีส ำคญัประกำรหน่ึงท่ีท ำให้บริษทัเกือบทุกแห่งไดรั้บกำรคดัเลือกให้อยูบ่ริษทัท่ีน่ำ
ท ำงำนดว้ยมำกท่ีสุดนั้น เกิดข้ึนจำกพนกังำนจะรู้สึกวำ่ตนเองไดรั้บกำรยอมรับ และผูบ้ริหำรไดเ้ห็น
ถึงควำมส ำคญัของพนกังำนต่อควำมส ำเร็จของบริษทั บริษทัท่ีมีบรรยำกำศในกำรท ำงำนท่ีดีเป็นผล
มำจำกทศันคติและกำรกระท ำของผูบ้ริหำร กำรจูงใจนับว่ำเป็นหลกัปฏิบติัท่ีส ำคญัอย่ำงหน่ึงใน
ทกัษะกำรบริหำรและเม่ือสำมำรถปฏิบติัไดอ้ยำ่งมีประสิทธิผลแลว้ ทั้งผูบ้ริหำรองคก์รและพนกังำน



3 

ก็จะยิง่กำ้วไปสู่สัมฤทธ์ิผลไดม้ำกซ่ึงจะน ำพำองคก์รไปสู่เป้ำหมำยท่ีวำงไวไ้ด ้ซ่ึงกำรจูงใจมีอิทธิผล
ต่อผลผลิต ผลิตผลของงำนจะมีคุณภำพดี มีปริมำณมำกน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบักำรจูงใจในกำร
ท ำงำน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชำหรือหัวหน้ำงำนจึงจ ำเป็นตอ้งเขำ้ใจว่ำอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะท ำให้
พนักงำนท ำงำนอย่ำงเต็มท่ี เน่ืองจำกควำมส ำเร็จทำงธุรกิจของบริษทัตอ้งอำศยัควำมมุ่งมัน่ของ
พนกังำนทุกคนเป็นอยำ่งมำก กำรศึกษำคร้ังน้ี ผูศึ้กษำสนใจท่ีจะศึกษำปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
กำรท ำงำนของพนักงำนบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั เน่ืองจำกปัจจุบนัทำงบริษทัมีกำรเพิ่ม
ก ำลงักำรผลิตอย่ำงต่อเน่ือง โดยกำรผลิตดงักล่ำวใชเ้คร่ืองจกัรและอตัรำก ำลงัคนเป็นส่วนใหญ่ใน
กำรผลิต เพื่อใหไ้ดม้ำซ่ึงสินคำ้ท่ีมีคุณภำพตอบสนองควำมตอ้งกำรของลูกคำ้ ดงันั้นเพื่อให้พนกังำน
มีควำมผกูพนัและมำท ำงำนอย่ำงเสมอ ผูบ้ริหำรควรให้ควำมส ำคญักบัพนกังำนซ่ึงถือวำ่เป็นหวัใจ
ของบริษทั เน่ืองจำกพนกังำนมีควำมตอ้งกำรหรือแรงจูงใจใดในกำรท ำงำน และจะตอ้งพยำยำม
ตอบสนองควำมตอ้งกำรหรือจูงใจของพนกังำน  เม่ือพนกังำนไดรั้บกำรตอบสนองควำมตอ้งกำร
แลว้ก็จะส่งผลถึงผลงำนท่ีมีประสิทธิผลดว้ย จำกเหตุผลดงัท่ีไดก้ล่ำวมำขำ้งตน้ ท ำให้ผูศึ้กษำใน
ฐำนะท่ีเป็นพนกังำนคนหน่ึงของบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั จึงไดท้  ำกำรศึกษำเร่ืองปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนกังำนบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ  
 
 2.1  ศึกษำระดบัแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนกังำนบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั 
 2.2  เปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนกังำนบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั 
จ  ำแนกตำมคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
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3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตำม 
        (Independent Variable) (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดกำรศึกษำ  
ท่ีมำ: ทฤษฎีกำรจูงใจของ Herzberg 
 

4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ  
 
 4.1  ระดบัแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนกังำนบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั 
อยูใ่นระดบัใด 
 4.2  พนกังำนท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่ำงกนัมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน 
แตกต่ำงกนั  

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อำย ุ
3. สถำนภำพกำรสมรส 
4. ระดบักำรศึกษำ 
5. ต ำแหน่งงำน 
6. อำยงุำน 
7. กำรฝึกอบรม 

แรงจูงใจในกำรปฏิบตังิำน 
1.ปัจจยัจูงใจ 

1.1 ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนของบุคคล 
1.2กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ 
1.3 ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั 
1.4 ควำมรับผดิชอบ 
1.5 ควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งงำน 
 

2.ปัจจยัค ้ำจุน 
 2.1 นโยบำยและกำรบริหำร 
 2.2 กำรปกครองบงัคบับญัชำ 

 2.3 ควำมสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงำน 
 2.4 สภำพกำรท ำงำนและควำมมัน่คง 
 2.5 ผลประโยชน์ตอบแทน 
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5.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1  ขอบเขตด้ำนเนือ้หำ เนือ้หำทีศึ่กษำประกอบด้วย 
  5.1.1  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนกังำนบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง 
จ ำกดั ทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ำจุน โดยปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำนของบุคคล 
กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั ควำมรับผิดชอบ และควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่ง
หน้ำท่ีกำรงำน และปัจจยัค ้ ำจุน ประกอบด้วย นโยบำยและกำรบริหำรกำรปกครองบงัคบับญัชำ 
ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน สภำพกำรท ำงำนและควำมมัน่คง และผลประโยชน์ตอบแทน 
  5.1.2  ขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำย ุสถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน 
อำยงุำน และกำรฝึกอบรม 
 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร  
  ศึกษำพนกังำนท่ีปฏิบติังำนอยูท่ี่บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั ณ ท่ีตั้ง 1 หมู่ 7 
ถนนเพชรเกษม-ยำงชุม ต ำบลกุยบุรี อ ำเภอกุยบุรี ประจวบคีรีขนัธ์ 77150 โดยศึกษำพนกังำน ภำยใน
บริษทั จ ำนวน 225 คน  
 5.3  ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ ในกำรศึกษำคร้ังน้ี ท ำกำรศึกษำและเก็บขอ้มูลในช่วงเดือน 
มกรำคม ถึง เดือนเมษำยน 2556 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  ปัจจัยทีม่ีผล หมำยถึง ปัจจยัในกำรศึกษำคร้ังน้ีไดศึ้กษำตำมทฤษฎี 2 ปัจจยัของ  
Herzberg ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้ำจุน ดงัน้ี 
  6.1.1  ปัจจยัจูงใจ หมำยถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังำนท่ีปฏิบติัดำ้นต่ำงๆ ซ่ึงท ำให ้
พนกังำนเกิดควำมตั้งใจในกำรท ำงำน และมีควำมพึงพอใจในงำนท่ีปฏิบติั ประกอบดว้ย ควำมส ำเร็จใน
กำรท ำงำนของบุคคล กำรไดรั้บกำรยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั ควำมรับผดิชอบ และ 
ควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งหนำ้ท่ีกำรงำน 
  6.1.2  ปัจจยัค ้ำจุน หมำยถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงำน 
ท่ีช่วยเสริมสร้ำงกำรท ำงำนให้มีประสิทธิภำพยิ่งข้ึน ประกอบดว้ย นโยบำยและกำรบริหำร กำรปกครอง
บงัคบับญัชำ ควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนรวมงำน สภำพกำรท ำงำนและควำมมัง่คง และผลประโยชน์ตอบแทน 
 6.2  แรงจูงใจในกำรท ำงำน หมำยถึง ส่ิงเร้ำหรือสิงแวดลอ้มท่ีมำกระตุน้ให ้บุคคลแสดง  
พฤติกรรม หรือใชพ้ลงังำนไปเพื่อตอ้งกำรใหบ้รรลุเป้ำหมำย 
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 6.3  พนักงำนบริษัท กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ำกดั หมำยถึง พนกังำนท่ีปฏิบติังำนประจ ำ 
ภำยในบริษทั ณ ท่ีตั้ง 1 หมู่ 7 เพชรเกษม-ยำงชุม ต ำบลกุยบุรี อ ำเภอกุยบุรี ประจวบคีรีขนัธ์ 77150 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  ทรำบถึงระดบัแรงจูงใจและปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน  
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ำกดั 
 7.2  สำมำรถน ำขอ้มูลไปเป็นแนวทำงในกำรพฒันำแรงจูงใจในกำรบริหำรงำนทรัพยำกร 
มนุษยแ์ละสำมำรถตอบสนองควำมตอ้งกำรของพนกังำนใหเ้กิดประสิทธิภำพสูงสุด 



 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไม้
กระป๋อง จ ากดั” ผูศึ้กษาไดศึ้กษาและคน้ควา้เอกสารและรายงานวิจยัต่างๆ ทบทวนแนวคิด ทฤษฏี และ
วรรณกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามาเป็นแนวทางการศึกษาคน้ควา้ น าเสนอเน้ือหาตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  แรงจูงใจ (Motivation) เป็นค าศพัทท่ี์มาจากรากศพัทม์าจากภาษาลาตินวา่ Mover 
ซ่ึงมีความหมายไวห้ลายประการ ดงัน้ี 
  Weihrich and Koontz (1993: 462 อา้งถึงในธนวรรณ  ตั้งสินทรัพยศ์สิริ 2547: 8) 
ไดใ้ห้ความหมายวา่ การจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงัต่างๆ ของ
มนุษย ์เพื่อให้แสดงออกตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดวา้ ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ท าในส่ิงต่าง ด้วยความพึงพอใจ ในทางกลับกันผูใ้ต้บงัคับบัญชา ก็อาจใช้วิธีการเดียวกันกับ
ผูบ้ริหาร 
  ฐนิตา  ปัตตานี (2546: 12) ให้ความเห็นว่า แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการ
กระตุน้ จากส่ิงเร้าแล้วท าให้เกิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรม เพื่อจะน าไปสูจุดประสงค์ของ
ตนเองหรือปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกดจาก
ส่ิงเร้าภายใน หรือภายนอกเพียงอยา่ง เดียวหรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัก็ได ้
  ราตรี  พฒันรังสรรค ์(2546: 12) ใหค้วามหมายวา่ แรงจูงใจ คือ ภาวะหรือองคป์ระกอบ
ท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมาอยา่งมีจุดมุ่งหมาย เพื่อไปสู่จุดหมายท่ี
ตนเองตอ้งการหรือผูท้  าการชกัจูงก าหนด 
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  ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ (2546: 7) ให้ความหมายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายาม
ใดๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโน้มน้าม เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตาม
ทิศทางท่ีก าหนดไวด้้วยความร่วมมืออย่างยินดีและเต็มใจ ทั้ งน้ีเพื่อจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 1.2  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  Shine (2008: 1) ไดก้ล่าววา่ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน้ 
2 ดา้น คือ แรงกระตุน้จากภายใน และแรงกระตุน้จากภายนอก เราจะใช้แรงกระตุน้ทั้ง 2 ดา้น อย่างไร 
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
  1.2.1  แรงกระตุน้ภายใน Internal inspiration 
   1)  ตั้งเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน เพื่อก าหนดอนาคตและความกา้วหนา้
ในอาชีพการงาน 
   2)  ความทา้ทาย (Challenge) เป้าหมายท่ีเราตั้งเอาไวจ้ะกลายเป็นความทา้ทายท่ี
ท าให้เราก้าวไปจนประสบความส าเร็จ แต่ท่ีส าคัญเป้าหมายจะต้องไม่ไกลเกินตัว เพราะจะ
กลายเป็นความเพอ้ฝันไม่มีวนัจบส้ิน 
   3)  ความมัน่ใจ (confident) เราตอ้งมัน่ใจในตวัเอง มัน่ใจในความสามารถ  
ความพยายาม ความพากเพียรและความอดทน ซ่ึงจะน ามาสู่ความส าเร็จได ้
   4)  ค  ามัน่สัญญา (Commitment) เราตอ้งมีค ามัน่สัญญากบัตวัเราในการท่ีจะท า
ให้เป้าหมายท่ีวางเอาไวป้ระสบความส าเร็จให้ได ้ค  ามัน่สัญญาน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้เราสร้างวินยั
ในตวัเอง เพื่อความส าเร็จท่ีตั้งเอาไว ้อาจจะสรุปไดว้า่ เราจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งวางเป้าหมายในการ
ท างานใหช้ดัเจน มิใช่การท างานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางเอาไว ้
  1.2.2  แรงกระตุน้ภายนอก External inspiration 
   1)  สถานท่ีท างาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย 
   2)  เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 
   3)  กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
   4)  การใหค้  าชมเชย หรือของรางวลัในความส าเร็จ 
   5)  ค  าต าหนิ หรือการสอนสั่งต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหเ้ราประสบความส าเร็จ 
   6)  สิทธิ ผลประโยชน์ รายได ้หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะพอเพียง  
(การท างานไม่จ  าเป็นท่ีเราตอ้งหวงัผลตอบแทนจนเกินตวั) 
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แรงกระตุน้จากภายนอกเป็นส่ิงท่ีเราไม่สามารถควบคุมได ้แต่ให้เราพยายามมองให้มุมบวกให้มาก
ท่ีสุด เพื่อท่ีจะท าใหเ้ราสามารถท างานไดอ้ยา่งมีความสุข 
 1.3  ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) 
  Madson (อา้งถึงในอารี  พนัธ์มณี 2546: 271) อธิบายวา่ แรงจูงใจยงัสามารถแบ่งตาม
หนา้ท่ีมาได ้3 ประเภท คือ  
  1)  แรงจูงใจทางสรีระวทิยา (Physiological motivation) เกิดข้ึนเพื่อสนองความ 
ตอ้งการทั้งหมดเพื่อใหบุ้คคลมีชีวติ เป็นความตอ้งการท่ีจ าเป็นตามธรรมชาติของมนุษย ์ไดแ้ก่ ตอ้งการ
น ้า อาหาร พกัผอ่น และปราศจากโรค เป็นตน้ 
  2)  แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological motivation)มีความส าคญันอ้ยกวา่แรงจูงใจ
ในทางสรีระวทิยาเพราะจ าเป็นในการด ารงชีวตินอ้ยกวา่ แต่จะช่วยคนเราดา้นจิตใจท าให้สุขภาพจิต
ดีและสดช่ืน แรงจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ ความอยากรู้อยากเห็น การตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้ม ความตอ้งการ
ความรักความเอาใจใส่ใกลชิ้ดจากผูอ่ื้น 
  3)  แรงจูงใจดา้นสังคม (Social motivation) แรงจูงใจน้ีมีจุดเร่ิมตน้จาก ประสบการณ์
ทางสังคมในอดีตของบุคคล และเป้าหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงปฏิกิริยา
ของบุคคลอ่ืนๆ ท่ีมีผลต่อเรา ตวัอยา่งของแรงจูงใจทางสังคม ท่ีมีความส าคญัต่อการด าเนินชีวิตของ
คนเรา ไดแ้ก่ 
   (1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motives) เป็นความปรารถนาของบุคคล
ท่ีจะกระกิจกรรมต่างๆ ให้ดีและประสบความส าเร็จ ซ่ึงไดรั้บการส่งเสริมมา ตัง่แต่วยัเด็ก จากผลการ
ศึกษาวิจยั พบว่า เด็กท่ีได้รับการอบรมเล้ียงดูอย่างอิสระเป็นตวัของตวัเอง ฝึกหัดการช่วยเหลือ
ตวัเองตามวยั จะเติบโตเป็นผูใ้หญ่ท่ีมีความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตสูง การฝึกให้บุคคลมีความ
ตอ้งการความส าเร็จ หรือแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิจึงเร่ิมตน้จากครอบครัวเป็นอนัดบัแรก 
   (2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliative motives) เป็นแรงจูงใจท่ีท าใหบุ้คคล  
ปฏิบติัตนใหเ้ป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน ตอ้งการเอาใจใส่ ความรักจากผูอ่ื้น เป็นตน้ 
   (3)  แรงจูงใจต่อความนบัถือตนเอง (Self –esteem) เป็นแรงจูงใจท่ีบุคคล ปรารถนา
เป็นท่ียอมรับในสังคม มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับและรู้จกัของคนทัว่ไป ตอ้งการไดรั้บการยกย่องจาก
สังคม ซ่ึงน ามาสู่ความรู้สึกนบัถือตนเอง 
 1.4  ความส าคัญของแรงจูงใจ 
  มุสลิมไทยโพสต์ (2554: 1) การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้สอดคลอ้งกบัเร่ือง
ของการคาดหวงั ท่ีวา่การตั้งระดบัความคาดหวงัท่ีเป็นไปได ้พอดีและเหมาะสมส าหรับตนเอง ซ่ึงมกัจะ
คาดหวงัตามค่านิยมของตนจะเป็นส่ิงกระตุน้หรือส่ิงทา้ทายใหมี้ชีวิตชีวา และมานะพยายามใหบ้รรลุ 
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เป้าหมายใหไ้ด ้ดงันั้น ผูจ้ดัการองคก์ารจึงควรส่ือสารสร้างความเขา้ใจทีดีใหเ้กิดแก่พนกังาน เพื่อให้
ความคาดหวงันั้นๆ เป็นส่ิงท่ีเป็นไปไดเ้พื่อจะไม่เกิดความทอ้แทค้บัขอ้งใจ ซ่ึงจะสร้างความเสียหาย
ให้กบัทั้งองคก์ารและตนเอง โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง ถา้ใชว้ิธีหลอกลวงให้พนกังานตั้งความหวงัลมๆ แลง้ๆ 
โดยเป็นจริงไม่ไดจ้ะเกิดผลเสียมากกว่าผลดีอย่างแน่นอน บางทีถึงขั้นท าลายองค์การให้เสียหาย 
หรืออาจเกิดปัญหาแกแ้คน้ในรูปแบบต่างๆ การสร้างแรงจูงใจ หรือการเสริมสร้างพลงัให้เกิดข้ึนใน
ตวับุคคลไม่ใชเ้ร่ืองยาก หากทราบสาเหตุและท่ีมาของแรงจูงใจ การท างานทุกคนลว้นจะตอ้งพบ
เจอกบัอุปสรรคนานปัการ หากเรามีความมุ่งมัน่และตั้งใจจริง อุปสรรคท่ีพบเจอไม่ใช่เร่ืองใหญ่  
การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบั 
การจูงใจในการท างาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจ าเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร คือแรงจูงใจท่ี
จะท าให้พนกังานท างานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ พนกังานตอบสนอง
ต่องานและวธีิท างานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมี ความส าคญั สามารถสรุปความส าคญั
ของการจูงใจในการท างานได ้ดงัน้ี 
  1)  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท า หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์
ในการท างานใดๆ ถา้บุคคลมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง ยอ่มท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้น กระท า
ใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อใหผ้า่นไป 
  2)  ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการ
น าความรู้ความสามารถ และ ประสบการณ์ของตน มาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอย
หรือละความพยายามง่ายๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จ ดว้ยดีก็มกัคิดหา 
วธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ  
  3)  การเปล่ียนแปลง (variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ัง ก่อใหเ้กิด
การคน้พบช่องทาง ด าเนินงาน ท่ีดีกว่า หรือประสบ ผลส าเร็จมากกว่า นกัจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า 
การเปล่ียนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญ กา้วหนา้ ของบุคคล แสดงให้เห็นวา่ บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมี แรงจูงใจ ในการท างานสูง เม่ือด้ินรน เพื่อจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่ส าเร็จบุคคล ก็มกัพยายามคน้หา ส่ิงผิดพลาด และพยายามแกไ้ข ให้ดีข้ึน
ในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง การท างานจน ในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทาง ท่ีเหมาะสม
ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 
  4)  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญ 
กา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผดิชอบ ใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี จรรยาบรรณใน
การท างาน (work ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงใน
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หนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี 
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 
 1.5  กระบวนการจูงใจ 
  วิสาขา  เทียมลม (2551: 8 – 9) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรียไ์ดรั้บ
การกระตุน้ชกัน าใหแ้สดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้นประกอบดว้ย  
5 ขั้นตอน คือ เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกัน าให้แสดงพฤติกรรม 
ออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรียเ์อง หรือเป็น
เพราะไดรั้บการกระตุน้จากสิงเร้าภายนอกร่างกาย 
  1)  ความตอ้งการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีรางกายขาดหรือเสียสมดุลของส่ิงท่ี
จ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหาร บุคคลเกิดความหิว 
และต้องการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดันให้คนเรากระท า 
พฤติกรรมต่างๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าว หรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใสจากญาติพี่นอ้ง 
หรือคนใกล้เคียง ยอมตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึงตอ้งแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ เป็นการไขวค่วา้ความรักความสนใจมาทดแทนสิงท่ีขาดไป เพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึน เราอาจ
แบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 
   (1)  ความตอ้งการทางกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เช่น  
ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ าการขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนั และหากไม่ได้รับการตอบสนอง ก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น หากขาด
อาหารและน ้าจะท าใหบุ้คคลนั้นถึงแก่ความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองทางเพศ ก็จะไม่มี
ผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน ้าขาดอาหาร เป็นตน้ 
   (2)  ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้จากประสบการณ์
ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จ หรือการยกย่องจากสังคม 
เป็นตน้ 
  2)  ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมาเร้า หรือกระตุน้
ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้ หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรมตอบสนอง
ต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น2 ชนิด คือ 
   (1)  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคล ไม่วา่จะเป็น  
รูปธรรมหรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา     
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   (2)  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกายของมนุษย์
อนัเป็นแรงขบั หรือตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ายอ่ยของกระเพาะอาหาร 
การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ  
  3)  แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการ 
ถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรม หรือกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อ
บ าบดัความตอ้งการนั้น หรือเพื่อใหร่้างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีท าให้เกิดแรง
ขบัแลแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
  4)  พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน 
เม่ือมีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
ความหิวหรือความกระหายมากๆจะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหาร หรือน ้ ามาบ าบดัความตอ้งการ
ดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 
  5)  การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการ 
กระท า พฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป 
แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจ 
ท่ีมา: วษิณุ  กองสุข (2551: 16) 
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 1.6  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ปิยาภา  ยดิซงั (2552: 1) กล่าววา่ ส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุข คือ 
  1)  แรงจูงใจในการท างาน 
   แรงจูงใจในการท างาน เป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าให้การท างานมีความสุข ซ่ึง 
เป็นส่วนส าคญัท่ีสุข ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนัให้งานส าเร็จ แรงจูงใจในการท างานมี ดงัน้ี 
   (1)  ขวญัและก าลงัใจในการท างาน หมายถึงความรัก ความศรัทธาในอาชีพ  
ความพึงพอใจในงานท่ีท า อาจจะเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า อาจจะเกิดจากค่าตอบแทนและ
สวสัดิการท่ีได้รับ หรือเกิดจากความมุ่งหวงัในการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน ตลอดจนความมัน่ใจใน
อาชีพบุคคลท่ีมีขวญัและก าลงัใจในการท างานท่ีดี จะส่งผลต่อความส าเร็จและมีผลงานท่ีดว้ย 
   (2)  การเผยแพร่และการแสดงผลงาน เป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง  
เพราะจะท าให้บุคคลมีความภูมิใจ มัน่ใจในความสามารถของตน ทั้งยงัจะได้รับการยอมรับจาก
บุคคลทัว่ไป มีช่ือเสียงจากการเผยแพร่ผลงานท่ีดีเด่น จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยากท างาน ท างาน
แล้วมีความสุข ดงันั้น ทุกหน่วยงานควรมีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของทุกคนในหน่วยงาน เพื่อ
เสริมแรงจูงใจในการท างานใหดี้ข้ึนดว้ย 
   (3)  ความสัมพนัธ์ของคนในหน่วยงาน เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน  
กล่าวคือ ทั้งผูบ้ริหารและสมาชิกในหน่วยงานเขา้ใจกนัดี ไม่ล าบากใจ ไม่มีการบงัคบัขู่เข็ญ ทุกคน
ช่วยเหลือกนัการท างานก็จะมีความสุข 
   (4)  วธีิการสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีวธีิดงัน้ี 
    ก.  สร้างเจตคติท่ีดีในการท างานมีการวางแผนร่วมกนั 
    ข.  มีมาตรฐานวดัความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีเคร่ืองมือวดัผลงาน 
    ค.  ใหบ้  าเหน็จค่าจา้งรางวลัอยา่งคุม้ค่าเหมาะสม 
    ง.  ใหก้ารยอมรับแก่สมาชิกโดยการสร้างความสัมพนัธ์ฉนัทเ์พื่อน 
อยูอ่ยา่งพี่นอ้ง 
    จ.  ใหค้่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เหมาะสมกบังาน 
    ฉ.  จดัสวสัดิการท่ีดี  
    ช.  สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีการพบปะสังสรรคติ์ดต่อสัมพนัธ์อยา่งสม ่าเสมอ 
   (5)  ส่ีงท่ีจูงใจใหค้นพอใจในการท างาน มี 5 ประการ ดงัน้ี 
    ก.  งานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
    ข.  ถอ้ยท่ีถอ้ยอาศยั 
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    ค.  สุขใจกบังานท่ีปฏิบติั 
    ง.  เร่งรัดและรับผดิชอบ 
    จ.  ผลตอบแทนคือความกา้วหนา้ 
  2)  บรรยากาศในการท างาน 
   บรรยากาศในการท างานหมายถึง สภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป เช่น อาคารสถานท่ี 
ห้องท างาน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง จะตอ้งมีสภาพท่ีสบายกายสบายใจในการ
ท างาน การท างานก็จะมีความสุข ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่อไป น้ี 
   (1)  สถานท่ีท างาน เป็นส่ิงท่ีประกอบท่ีท าให้การท างานมีความสุข เพราะสถานท่ี
ท างานสามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมัน่คงของหน่วยงาน การจดัและตกแต่งสถานท่ีท างาน
ใหส้ะอาด ร่มร่ืน สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ อยากท างาน
โดยเฉพาะงานธุรกิจเอกชน มกัจะเนน้หนกัในเร่ืองอาคารส านกังาน เพราะเป็นส่ิงท่ีแสดงให้เห็นถึง
ความมัน่คงอนัดบัแรกของหน่วยงาน ลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการก็จะเกิดความมัน่ใจและเต็มใจใชบ้ริการ 
สถานท่ีท างานจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะช่วยบรรยากาศในหน่วยงาน 
   (2)  ภารกิจหรืองานท่ีท า ภารกิจหรืองานหลกัของหน่วยงานเป็นส่ิงส าคญั
ท่ีสุดในการสร้างบรรยากาศในหน่วยงาน ลกัษณะของงานท่ีถือวา่เป็นบรรยากาศท่ีดีในหน่วยงานมี
ลกัษณะ ดงัน้ี 
    ก.  มีความชดัเจนในภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งชดัเจนใน 
ผลตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเร่ืองก าไรหรือขาดทุน 
    ข.  มีความต่อเน่ือง หมายถึง งานท่ีท าตอ้งต่อเน่ือง ไม่ขาดช่วง มีงานท า 
อยา่งสม ่าเสมอ ก็จะท าใหก้ารท างานมีชีวติชีวา 
    ค.  มีความมัน่คงซ่ึงเป็นหลกัประกนัใหบุ้คคลในหน่วยงาน มีความรู้สึกวา่ 
งานอาชีพของเขาจะช่วย ใหเ้ขามีความสุขไดต้ลอดชีวิต และเขาไดรั้บความเป็นธรรมจากงานท่ีเขาท า 
  3)  เพื่อนร่วมงาน 
   เพื่อร่วมงานเป็นส่ิงประกอบท่ีส าคญัในการท างานให้การท างานมีความสุข 
โดยเฉพาะบรรยากาศในการท างานร่วมกนั จะบ่งบอกถึงความสัมพนัธ์อนัดีหรือขดัแยง้ได้อย่าง
ชดัเจน การสร้างบรรยากาศในหน่วยงานเร่ืองของเพื่อนของเพื่อนร่วมงานจึงควรมีวธีิการ ดงัน้ี 
   (1)  การจดักิจกรรมนนัทนาการ 
   (2)  การทศันศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
   (3)  การเยีย่มครอบครัว 
   (4)  การประชุมสัมมนา 
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   (5)  กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ 
   (6)  การสรุปงาน 
  4)  เคร่ืองอ านวยความสะดวก 
   เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานเป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าให้การ
ท างานมีความสุขการท างานจะมีความสะดวกรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์ ในหน่วยงานทุกองคก์รควร
มีเคร่ืองอ านวยความสะดวกดงัต่อไป น้ี 
   (1)  เคร่ืองทุนแรง หมายถึง เคร่ืองมือเทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีช่วยผอ่นแรงใน 
การท างาน เช่น เคร่ืองจกัรกล เคร่ืองใชส้ านกังาน เคร่ืองใชไ้ฟฟ้าทุกชนิด 
   (2)  เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน เช่น รถจกัรยานยนต ์ 
รถยนต ์วทิยมืุอถือ โทรศพัท ์โทรสาร เป็นตน้ 
   (3)  เคร่ืองอ านวยความสะดวกดา้นวชิาการ หมายถึง จดัให้มีเอกสาร แบบพิมพท่ี์
เป็นความรู้ทางวชิาการ รวมถึงการจดัมุมหนงัสือ หอ้งสมุด หอ้งทดลอง ห้องปฏิบติัการ โดยจดัให้มี
เคร่ืองอ านวยความสะดวกพร้อมทุกอยา่ง เช่น คอมพิวเตอร์ 
   (4)  เคร่ืองอ านวยความสะดวกดา้นอ่ืนๆ เช่น การจดัใหมี้หอ้งน ้าสะอาด มีท่ี 
พกัผ่อนหย่อนใจ ท่ีบริการน ้ าด่ืมและเคร่ืองด่ืมท่ีจ าเป็น รวมถึงท่ีจอดรถ การบริการดา้นไปรษณีย์
โทรเลข ธนาคารตามความเหมาะสม เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน หรือเคร่ืองมือ
เทคโนโลยสีมยัใหม่ เขา้มามีบทบาทท่ีส าคญัในชีวิตประจ าวนัของคนมากข้ึน เพราะความกา้วหนา้
ทางวทิยาศาสตร์ท่ีไม่หยุดย ั้ง ซ่ึงเป็นผลผลิตจากพลงัสมองของมนุษย ์งานทุกสาขาอาชีพทั้งภาครัฐ
และเอกชนจะเห็นความส าคญัของเคร่ืองอ านวยความสะดวกใหม้ากข้ึน 
  5)  การรับทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัเก่ียวกบังานของตน 
   ในยุคปัจจุบันน้ีเป็นยุตข้อมูลข่าวสารใครมีข้อมูลข่าวสารท่ีทันสมัยย่อม
ไดเ้ปรียบในการประกอบการงานทั้งปวง เพราะในอนาคตการแข่งขนัการคา้ การแยง่งานอาชีพจะ
ทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ดังนั้น การรับทราบข้อมูลข่าวสารทท่ีทันสมยัเก่ียวกับงานของตน จึงมี
ความส าคญัยิ่งต่ออาชีพของตน ซ่ึงถือเป็นส่ิงประกอบท่ีส าคญัท่ีท าให้การท างานมีความสุขและ
ประสบความส าเร็จดว้ยดี การรับทราบขอ้มูลข่าวสารมีวธีิการดงัต่อไปน้ี 
   (1)  ทราบข่าวสารจากส่ือสารมวลชนทุกชนิด เช่น หนงัสือพิมพ ์วิทยุ โทรทศัน์ 
โทรสาร และเคร่ืองมือโทรคมนาคมอ่ืนๆ 
   (2)  รับทราบข่าวสารขอ้มูลจากแหล่งข่าว หมายถึง การหาข่าวดว้ยตนเอง หรือ
มอบหมายใหบุ้คคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ไปดูขอ้เทจ็จริงในแต่ละเคร่ืองหรือแต่ละพื้นท่ี ก็จะเป็นการได ้
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ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งท่ีสุด มีประโยชน์มากส าหรับงานอาชีพของตน เช่นการส ารวจความตอ้งการ
ผูบ้ริโภค ส ารวจแหล่งผลิตและจ าหน่ายสินคา้แต่ละชนิด 
   (3)  การรับขอ้มูลข่าวสารจากการศึกษาคน้ควา้และการศึกษาดูงาน ก็จะเป็น 
ประโยชน์ในการน าความรู้ท่ีไดม้าพฒันางานในอาชีพของตน เพราะจะไดข้อ้เทจ็ท่ีชดัเจนข้ึน 
   (4)  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลในกลุ่มอาชีพ เช่น จากสมาคม ชมรม สหกรณ์  
ตลาด หลกัทรัพย ์จะมีประโยชน์ส าหรับการรับข่าวสารความเคล่ือนไหวท่ีทนัสมยัในงานอาชีพ
เดียวกนั ทั้งยงัสามารถคาดการณ์แนวโนม้ของปัจจุบนัและอนาคต 
   (5)  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลจากหน่วยงานของทางราชการ ถือเป็นเร่ืองส าคญั 
เพราะรัฐบาลจะพยายามส่งเสริมให้ประชาชนไดป้ระกอบอาชีพมีรายไดเ้พียงพอกบัค่าใช้จ่ายใน
ครอบครัว ก็จะตั้งหน่วยงานส่งเสริมงานอาชีพตามกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ครอบคลุมทุกอาชีพ 
ดงันั้น บุคคลท่ีจะประสบความส าเร็จในอาชีพของตนตอ้งติดต่อขอทราบขอ้มูลข่าวสารจากส่วน
ราชการ ทั้งส่วนกลางแลละส่วนภูมิภาค 
   (6)  การรู้จกัวิเคราะห์ข่าว เป็นขั้นตอนส าคญัยิ่งเพราะเป็นการกลัน่กรอง ขอ้มูล
ท่ีไดม้าจากแหล่งต่างๆเพื่อน ามาสรุปให้เกิดประโยชน์ต่องานอาชีพของตน โดยยึดหลกัการส าคญั
ดงัน้ี ท่ีมาของข่าวหรือแหล่งข่าว มีความน่าเช่ือถือมากนอ้ยเพียงใด 
    ก.  วธีิการไดม้าซ่ึงข่าวสาร หมายถึง วธีิการเก็บขอ้มูลหรือบุคคลใหข้่าว  
มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถน่าเช่ือถือหรือไม่ 
    ข.  ศึกษาแนวโนม้ คือ การดูขอ้มูลยอ้นหลงัหลายๆ ปี เพื่อดูแนวโนม้ 
ท่ีน่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 
    ค.  ศึกษาความเป็นไปไดเ้พื่อการเลือกแนวทางหรือตดัสินใจน าส่ิงท่ีดี 
มีประโยชน์ต่องานอาชีพของไปวางแผนในการท างาน 
 1.7  ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg   
  สมพล  คณานุเคราะห์ (2552: 1) Frederick Herzberg ไดคิ้ดคน้ทฤษฎีการจูงใจใน
การท างาน ซ่ึงเป็นท่ียอมรับกนัอย่างกวา้งขวางในวงการบริหาร ช่ือทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียก
แตกต่างกนัออกไป คือ “motivation-maintenance theory” หรือ“dual factor theory”หรือ “the motivation-
hygiene theory” ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 
  1)  ปัจจยัจูงใจ 
   เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานปฏิบติั 
เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองคก์าร ให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน เพราะปัจจยัท่ีสามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลไดด้ว้ยกนั ไดแ้ก่ 
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   (1)  ความส าเร็จในการท างานของบุคคล หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน 
ไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ 
   (2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี การให้ก าลงัใจหรือการ
แสดงออกอ่ืนใดท่ีส่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผล
ส าเร็จ การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
   (3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายให้ตอ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบ
โดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
   (4)  ความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่าง
ใกลชิ้ด 
   (5)  ความกา้วหนา้ หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร 
การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
  2)  ปัจจยัค ้าจุน 
   ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือ
มีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคลในองคก์ารจะเกิดความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจยั
ท่ีมาจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 
   (1)  เงินเดือน หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ  
เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการท างาน 
   (2)  โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
   (3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง 
การติดต่อไปไม่วา่เป็นกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัมี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
   (4)  สถานะของอาชีพ อาชีพหมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม
ท่ีมีเกียรติ และศกัด์ิศรี 
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   (5)  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการและการบริหารองคก์าร 
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
   (6)  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 
   (7)  ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากงานในหนา้ท่ีของเขาไม่มีความสุข และพอใจกบัการท างานในแห่งใหม่ 
   (8)  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
   (9)  วธีิการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 โดยสรุป Herzberg ไดใ้ห้ความเขา้ใจวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่คนและจะ
มิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง และปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจนั้นอยา่งดีท่ีสุดก็คือ จะสามารถช่วย
ขจดัความไม่พอใจต่างๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ี
ตอ้งการสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงจ าเป็นตอ้งจดัและก าหนดปัจจยัต่างๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยั
ท่ีใชบ้  ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) และปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีท า) ทั้งสองอยา่งพร้อมกนั 
 1.8  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการ (Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation) 
  Wiboon Joong (2550: 1) Maslow เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจ านวนมาก
สามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้มของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะท าให้ชีวิตของเขาได้รับความ
ตอ้งการ ความปรารถนา และไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าววา่กระบวนการ
ของแรงจูงใจเป็นหัวใจของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเช่ือว่ามนุษยเ์ป็น “สัตวท่ี์มีความ
ตอ้งการ” (wanting animal) และเป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ 
ในทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจและเม่ือ
บุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิงหน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็น
คุณลกัษณะของมนุษย ์ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่างๆ อยูเ่สมอ Maslow กล่าววา่ความ
ปรารถนาของมนุษยน์ั้นติดตวัมาแต่ก าเนิดและความปรารถนาเหล่าน้ีจะเรียงล าดบัขั้นของความ
ปรารถนา ตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นล าดบั ล าดบัขั้นความตอ้งการของ
มนุษย ์(The Need –Hierarchy Conception of Human Motivation) Maslow เรียงล าดบัความตอ้งการ
ของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไวเ้ป็นล าดบั ดงัน้ี 
  1)  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ( Physiological needs )  
  2)  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs)  
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  3)  ความตอ้งการความรักและความเป็นเจา้ของ (Belongingness and love needs)  
  4)  ความตอ้งการไดรั้บความนบัถือยกยอ่ง (Esteem needs)  
  5)  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจตนเองอยา่งแทจ้ริง (Self-actualization needs)  
  ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์มีการเรียงล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้น
ต ่าสุดจะตอ้งไดรั้บความพึงพอใจเสียก่อนบุคคลจึงจะสามารถผา่นพน้ไปสู่ความตอ้งการท่ีอยูใ่นขั้น
สูงข้ึนตามล าดบั  
 1.9  ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  ธีรรักษ ์ ภารการ (2552: 1) ทฤษฎีจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer ERG Theory) 
เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นความตอ้งการ Alderfer ไดช้ี้ความแตกต่างระหว่าง
ความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมาสโลว ์5 
ประเภท เหลือเพียง 3 ประเภท ดงัน้ี  
  1)  ความตอ้งการการอยูร่อด หรือความตอ้งการการด ารงชีวิตอยู ่(Existence Needs (E)) 
เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรม ประกอบดว้ย ความตอ้งการตามทฤษฎี
มาสโลว ์คือความตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยั  
  2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related Needs (R)) มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง 
ประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นสังคม ตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั 
และความตอ้งการการยกยอ่ง 

  3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs (G)) เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดในระดบัขั้นตอนของ Alderfer และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความ
ตอ้งการ การยกยอ่งบวกดว้ยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์

 1.10  ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor 
  รุ่งลกัษมี  รอดข า (2555: 1) Douglas McGregor ไดเ้ขียนหนงัสือ “The Human side 
of Enterprise” โดยเปรียบเทียบทางเลือกท่ีผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริการจะตอ้งเผชิญหลกัการและแนวคิด 
ทฤษฎีของแมก็ซ์เกร์เกอร์ มีฐานคดีในการมองคนท่ีอยูใ่นองคก์ารแยกออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
  1)  ทฤษฎี X  
   -  คนโดยทัว่ไปเกียจคร้าน ชอบเล่ียงงาน 
   -  ขาดความกรตือรือร้น ไม่มีความรับชอบ ปรารถนาท่ีจะเป็นผูต้ามมากกวา่ 
   -  เห็นแก่ตวั เพิกเฉยต่อความตอ้งการขององคก์าร 
   -  ไม่ฉลาด 
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  2)  ทฤษฎี Y  
   -  คนชอบท างาน ไม่ไดเ้ป็นคนเกียจคร้าน 
   -  การควบคุมภายนอก ไม่ใช่เป็นวิถีทางท่ีจะไดม้าซ่ึงงาน คนสามารถท่ีจะหา
แนวทางและควบคุมตนเองได ้
   -  ความพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานเขา้มาตามศกัยภาพ เป็นรางวลัท่ีมีความส าคญั
ท่ีจะท าใหค้นมีความผกูพนัอยูก่บัองคก์าร 
   -  คนโดยทัว่ไปจะเรียนรู้เพื่อแสวงหาความรับผิดชอบต่อไป 
   -  คนส่วนใหญ่อาศยัภาวะสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในองคก์าร 
   -  ในปัจจุบนัศกัยภาพของคนยงัไม่ไดรั้บการน าไปใช ้
  ทฤษฎี X ก็คือ ภาพพจน์ของคน ในแนวมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงเช่ือวา่โดยธรรมชาติ
มนุษยเ์ป็นคนดี ดงันั้นคนจึงควรควบคุมตนเองได ้การควบคุมตนเองหมายถึงการปรับปรุงองคก์าร
ในเร่ืองต่างๆ เช่น การกระจายอ านาจ การมอบหมายอ านาจ หนา้ท่ี การขยายงาน การมีส่วนร่วม 
และการบริหารงาน โดยยดึเป้าหมาย จึงเหไ้ดว้า่ขอ้เสนอการปรับปรุงงานของ McGragor เป็นการย  ้า
ใหเ้ห็นความส าคญัของคน และช่วยให้คนหลุดพน้จากการควบคุมขององคก์าร ซ่ึงเป็นค่านิยมหลกั
ของมนุษย ์นิยมท่ีจะเห็นวา่คนมาก่อนองคก์าร 
  มนุษยนิ์ยมตอ้งการหาจุดท่ีพบกนัได ้แต่ตอ้งการรักษาความมีเสรีภาพไว ้ การมอง
คนวา่เป็นประเภท X หรือ Y นั้นเป็นการช่วยให้เราแยกแยะคนได ้ท าให้รู้วา่ใครเป็นเพื่อนท่ีดี หรือ
นายท่ีดี ซ่ึงเรียกการมองแบบน้ีวา่ Polarization 
 

2.  ข้อมูลเกีย่วกบัริษทั กยุบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากดั 
 
 ช่ือกจิการ บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัก่อตั้งเม่ือ  
 ทีต่ั้ง เลขท่ี 1 หมู่ 7 ถนนเพชรเกษม-ยางชุม ต าบลกุยบุรี 
  อ าเภอกุยบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 77150 
 ก่อตั้ง  21 กุมภาพนัธ์ 2535 
 พืน้ที่ 200 ไร่ 
 โรงงาน 12  ไร่ 
 ผลติภัณฑ์  สับปะรด สับปะรดพิวเร น ้าสับปะรดเขม้ขน้  
  ผลไมอ่ื้นๆ ในภาชนะบรรจุปิดสนิทและผลไมอ้บแหง้ 
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 ตลาดส่งออก อเมริกา  ยโุรป  เอเชียแปซิฟิก 
  อตัราก าลงัการผลิตสับปะรดบรรจุกระป๋อง 800 ตนั ต่อวนั 
  อตัราก าลงัการผลิตผลไมร้วมบรรจุกระป๋อง 30 ตนั ต่อวนั 
  อตัราก าลงัการผลิตน ้าสับปะรดเขม้ขน้ 40 ตนั ต่อวนั 
 วสัิยทัศน์ เราจะเป็นผูน้ านวตักรรมดา้นการแปรรูปผลไม ้
 พนัธกจิ -  สร้างความพึงพอใจของลูกคา้โดยการน าเสนอผลิตภณัฑ์ใหม่และ 
  การบริการดว้ยความร่วมมืออยา่งดีจากผูร่้วมงานและผูส่้งมอบ 
  -  พฒันาความสามารถของพนกังานดว้ยการเรียนรู้และฝึกฝนอยา่งต่อเน่ือง 
  -  เนน้การปรับปรุงกระบวนการผลิตอยา่งต่อเน่ืองเพื่อการแข่งขนัท่ี 
  เหนือกวา่ นโยบายคุณภาพบริษทัมีความมุ่งมัน่ท่ีจะสร้างความพึงพอใจ 
  ใหแ้ก่ผลิตภณัฑท่ี์มีคุณภาพและปลอดภยักบัผูบ้ริโภค ด าเนินธุรกิจ 
  ตามกฎหมาย หลกัจริยธรรม คุณธรรม และค านึงถึงส่ิงแวดลอ้ม  
  ปรับปรุงระบบบริหารคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
 เน่ืองจากความส าเร็จทางธุรกิจของบริษทัตอ้งอาศยัความมุ่งมัน่ของพนกังานทุกคนเป็น
อยา่งมาก การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษัท กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากัด ดังนั้ นเพื่อให้พนักงานมีความผูกพนัและมาท างานอย่างเสมอ 
ผูบ้ริหารมีนโยบายกระตุน้แรงจูงใจ โดยไดใ้หค้วามส าคญักบัพนกังานซ่ึงถือวา่เป็นหวัใจของบริษทั 
ซ่ึงสร้างความผูกพนัระหว่างพนกังานกบัองค์กรโดยการจดักิจกรรมกีฬาสร้างความสามคัคีกนัทุก
แผนกในบริษทั และใหร้างวลัตอบแทนแก่พนกังานท่ีมาท างานสม ่าเสมอทุกวนัรวมถึงกล่าวชมเชย
พนกังาน เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน เพื่อให้พนกังานมีแรงจูงใจใดในการท างาน และ
ตอบสนองความตอ้งการของพนักงาน เม่ือพนักงานได้รับการตอบสนองความตอ้งการแล้วก็จะ
ส่งผลถึงผลงานท่ีมีประสิทธิผลใหก้บัทางบริษทั 
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 ชญัญา  อชิรศิลป์ (2551) ไดศึ้กษาปัจจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานขาย บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังานขาย บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบักลาง แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานขายมีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ และอายุงาน อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แต่เม่ือเปรียบเทียบตาม เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์
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ในการท างานพบว่า ไม่มีความแตกต่างกนั ปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้นไดแ้ก่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในหน้าท่ีงาน ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในการกบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานขาย บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) ในทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั 0.01 
 สุรัตน์  จีคูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา
ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานครมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในกา ร
ปฏิบติังานของพนกังานและศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานผลการวิจยัพบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานธนาคาร
พาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางจ านวน 9 ดา้นโดย
ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุดไดแ้ก่ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบัสูง 2 ดา้นคือดา้นความส าเร็จในงานมีคา
เฉล่ีย 3.91 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 และพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยั
ประชากรศาสตร์ด้านอายุด้านสังกัดธนาคารด้านระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและด้านสถานภาพท่ี
แตกต่างกนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นต าแหน่งงานและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ยทุธการ  ศิรดากุล (2550) ไดศึ้กษาเร่ือง สภาวะคุณภาพชีวติในการท างานและองคป์ระกอบ
คุณภาพชีวติในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน กรณีศึกษา ครูโรงเรียนวดัมหาบุศย ์
(พิทกัษถ์าวรกุล) ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ องคป์ระกอบคุณภาพชีวิตในการท างานท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานสูงมีองคป์ระกอบ ดงัน้ี ผูป้ฏิบติังานมีความรัก ความภาคภูมิใจในองค์กร มีความสัมพนัธ์
อนัดีระหวา่งผูป้ฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงาน ผูป้ฏิบติังานสามารถคงไวซ่ึ้งเอกลกัษณ์ส่วนบุคคล เช่น 
วฒันธรรม ประเพณี ศาสนา ระหวา่งปฏิบติังานกบัองคก์ร มีสมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและการ
ใชชี้วติส่วนตวั ผูป้ฏิบติังานมีเวลาในการด าเนินชีวิตและท ากิจกรรมส่วนตวัร่วมกบัครอบครัว งาน
ไดรั้บเกียรติ และการยกยอ่งจากสังคม อนัเกิดจากการท่ีงานและองคก์รก่อให้เกิดคุณประโยชน์ต่อสังคม 
ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสในการพฒันาความรู้ความสามารถของตนเอง ลกัษณะงานตรงตามความตอ้งการ
ของผูป้ฏิบติังานผูป้ฏิบติังานสามารถแสดงความคิดเห็นได้ ผูป้ฏิบติังานไดรั้บการประเมินผลการ
ปฏิบติังานท่ีเป็นธรรม ผูป้ฏิบติังานมีโอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังานกบัองค์กร ผูป้ฏิบติังานมี
อ านาจตดัสินใจเหมาะสมต่อต าแหน่ง หน้าท่ี และความรับผิดชอบ ค่าตอบแทนและผลประโยชน์
ตอบแทนท่ีเป็นธรรมและเพียงพอ องคก์รจดัสรรทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการท างานใหเ้พียงพอ 
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 ณัฐวตัร  สนหอม (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
กรณีศึกษาบริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงพบว่า ผลการศึกษาพบว่าระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสัมมากรจ ากด (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลางโดยเรียง
จากมากไปหาน้อยไดแ้ก่ดา้นลกัษณะงานดา้นบรรยากาศในการท างานด้านการไดรั้บการยอมรับ
จากผูบ้งัคับบัญชาด้านความส าเร็จในการท างานด้านความก้าวหน้าในการท างานด้านวิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นเง่ือนไขสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและด้านเงินเดือนและสวสัดิการและปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจากการ
ทดสอบสมมติฐานไดแ้ก่อายุงาน ต าแหน่ง ในขณะท่ีเพศอายุสถานภาพสมรสระดบัการศึกษาเป็น
ปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 อุมาวรรณ  วเิศษสินธ์ุ (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกั
ข่าวกรองแห่งชาติ ซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา โดยเจา้หน้าท่ีท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจะมี
แรงจูงใจสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีการศึกษา 
 วราพร  มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแคมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแคผลการศึกษาพบวา่พนกังาน
มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมากโดยพบวา่การกระตุน้โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก
เรียงตามล าดบัดงัน้ีดา้นความรับผิดชอบดา้นผลส าเร็จของงานดา้นการยอมรับนบัถือดา้นลกัษณะ
และขอบเขตงานและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานปัจจยับ ารุงรักษาโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจ
มากเรียงตามล าดบัดงัน้ี ด้านความมนัคงในการท างานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานด้าน
ค่าตอบแทนด้านการปกครองบงัคับบญัชาด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคารด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานท่ีมี เพศ อายุระดับ
การศึกษา ต าแหน่ง อายุงานและอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัโดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนัไม่
เป็นไปตามสมมติฐานเม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่างๆพบว่าปัจจยับ ารุงรักษา
ดา้นความมนัคงในการท างานเพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิงดา้นความกาวหน้าใน
หนา้ท่ีการงานและดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคารพนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 5 ปีมี
ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 

 กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย (2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของนกังานส านกังานใหญ่ 
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บมจ. ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานของนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า นกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั
ดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมีความแตกต่างกัน เม่ือเปรียบเทียบตามอายุ อายุงาน และรายได้ อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .05 แต่เม่ือเปรียบเทียบ ตามเพศ สถานภาพสมรส และ ระดบัการศึกษา 
พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้และ
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน ดา้นนความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 อุกฤษฏ์  เกตุกณัหา (2549) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทยจ ากด (มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานครมีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทยจ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ
ตามทฤษฎีของ Herzberg ผลการศึกษาพบว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัปานกลางโดยแบ่งออกเป็น
ปัจจยัดงัต่อไปน้ีปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหารพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบัปานกลางดา้นความสัมพนัธ์กบผูร้วมงานมี
ความพึงพอใจในระดบัมากดา้นสภาพการท างานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางและดา้นรายได้
และสวสัดิการมีความพึงพอใจในระดบัมากปัจจยัจูงใจในด้านการได้รับความส าเร็จพนักงานมี
ความพึงพอใจในระดบัมากดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจระดบัปานกลางดา้นการยอมรับนบั
ถือมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางดา้นความรับผิดชอบมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางและ
ดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 จรีรัตน์  มุย้ทอ้งคุง้ และธาราทิพย ์ สุจริต (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั หจก. ธงชยั เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ เวอร์ค ซ่ึงการศึกษา
พบวา่ พนกังานในบริษทั หจก. ธงชยั เอน็จิเนียร่ิง แอนด์ เวอร์ค มีความพึงพอใจในแรงจูงใจในการ
ท างาน ดงัน้ี ดา้นการปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.893 ดา้นสภาพแวดล้อม มีค่าเฉล่ีย 
3.925 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 4.032 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 4.092 และดา้น
สวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 4.072 ซ่ึงความพอใจในแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
 



25 

 สุธิดา  เภาวเิศษ (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั 
ชยันนัทอิ์ควปิเมน้ท ์จ ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ในบริษทัชัยนันท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั (2) เพื่อศึกษาน ้ าหนักของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัชยันนัท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่า พนกังานส่วนใหญ่
เป็นเพศชาย ร้อยละ 56.10 และเพศหญิงร้อยละ 43.90 ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี ร้อยละ 39.02 มี
ระดบัวุฒิการศึกษา ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ 34 ระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษทัระหวา่ง 1 - 5 ปี 
ร้อยละ 36.59 และต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัส่วนใหญ่ฝ่ายวศิวกรรมและบริการ ร้อยละ 31.71 
แรงจูงใจของพนกังานองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด น ้ าหนกัของแรงจูงใจของพนกังานท่ี
มีภูมิหลงัต่างกนัมีแรงจูงใจต่างกนั ดงัน้ี พนกังานท่ีมีอายุ วุฒิการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจปัจจยั
ค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และพนกังานท่ี มีระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต่างกนัมีแรงจูงใจปัจจยักระตุน้แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติอยูท่ี่ระดบั 0.05 ส่วนตวัแปร
ต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัมีแรงจูงใจต่อปัจจยัค ้าจุนและปัจจยักระตุน้ แตกต่างกนัอยา่งไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและ เปรียบเทียบ
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี 
โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี มีปัจจยัจูง
ใจ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ใน 2 ปัจจยั เรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นนความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ส่วนปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นนโยบายและ การบริหารงาน 
ดา้นนความมัน่คงในการท างาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
บุคลากรสายสนบัสนุน ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ ท างานต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 วลัลภ  บุญร้ิว (2546) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ในสถานีอนามัยระดับต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการและเพื่อเปรียบเทียบ 
ระดบัแรงจูงใจของสาธารณสุขในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ จ าแนกตาม
เพศ ระดบัการศึกษา รายได ้ประสบการณ์การท างาน และสถานภาพการ สมรส ผลการวิจยัพบว่า 
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ระดบัแรงจูงใจของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขในสถานีอนามยัระดับต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ 
โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงัหวดั
สมุทรปราการ ท่ีมีเพศ รายได ้ประสบการณ์ การท างาน สถานภาพการสมรส ต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวาเจา้หนา้สาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือสูงกวา่  
 ศรีประภา  พลพยุหะ สุนทรีย ์ ยิม้ส าเนียง และณัฐกานต ์ สุตะพาหะ (2547) ไดศึ้กษา
เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั มิตซูบิชิ เอลเลเว
เตอร์ เอเชีย จ ากดั ซ่ึงการศึกษาพบวา่ พนกังานในบริษทั มิตซูบิชิ เอลเลเวเตอร์ เอเชีย จ ากดัมีความ
พึงพอใจในแรงจูงใจดงัน้ี ดา้นปฏิบติัหน้าท่ีในหน่วยงาน มีค่าเฉล่ีย 3.4303 ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มี
ค่าเฉล่ีย 3.3715 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ีย 3.0918 และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.0909 
ซ่ึงความพึงพอใจในแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบักลาง และตอ้งการให้มีการเพิ่มแรงจูงใจใน
การท างานใหม้ากกวา่น้ีเพื่อเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน 
 ประวทิย ์ ขออาพดั, พ.ต.ท. (2548) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล 
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ การวิจยัคร้ังน้ีมุ่ง
ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน
ท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแนกตามเพศ อายุ ประสบการณ์การท างาน ระดบัเงินเดือน 
และวฒิุการศึกษา ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดน
ท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยรวม และรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ีมียศ อายุ และประสบการณ์การท างานต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัสถิติท่ี 0.05 สวนต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีระดบั เงินเดือน และวุฒิการศึกษาต่างกนั 
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ   



 

บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากรท่ีใชศึ้กษาคือ พนกังานท่ีปฏิบติังานภายใน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั
โดยมี จ านวนทั้งส้ิน 225 คน 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา คือ พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั จ านวน 144 คน 
ซ่ึงค านวณจากประชากรกรณีทราบขนาดประชากรท่ีแน่นอนโดยใช้หลกัการค านวณของ Taro 
Yamane (1967: 727)โดยก าหนดใหค้วามคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 5 โดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
   n =           N 
              1+Ne2 
  เม่ือ n คือ จ านวนขนาดของตวัอยา่ง 
    N คือ จ านวนทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
    e คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05) 
จึงแทนค่าสูตรไดด้งัน้ี 
   n = 225  
           1 +225(0.05)2 
    = 144 
ดงันั้น จะใชก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 144 คน 
 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยแบบสอบถามจะแบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 สอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทัว่ไปเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
โดยมีค าถามใหเ้ลือกตอบ 7 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายสุถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน อายงุาน 
การฝึกอบรม 
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 ส่วนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่างๆ ของพนกังาน บริษทั กุยบุรี
ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ ความส าเร็จในการท างาน
ของบุคคล การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน และปัจจัยค ้ าจุน 5 ด้าน คือ นโยบายและการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานและความมัน่คงผลประโยชน์ตอบแทนเพื่อจะได้
ทราบว่ามีปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
โดยขอ้ค าถามแต่ละขอ้ใชม้าตรตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ค าตอบแต่ละขอ้จะไดรั้บคะแนนสูงสุด 5 และคะแนนต ่าสุด 1 ตามความหมายของ
ระดบัความคิดเห็นดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น คะแนน 
 มากท่ีสุด 5 
 มาก 4  
 ปานกลาง 3 
 นอ้ย 2 
 นอ้ยท่ีสุด 1 
 ในการศึกษาคร้ังน้ีเพื่อให้ไดค้ร่ืองงมือของการศึกษามีความน่าเช่ือถือ จึงจ าเป็นตอ้ง
ท าการศึกษาคุณภาพของเคร่ืองมือโดย 
 1)  ศึกษาความตรง (Validaty) โดยใชแ้สดงผลการวิเคราะห์ความสอดคลอ้ง (IOC) 
ของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่านท่ีมีต่อขอ้ค าถามเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัไดเ้ท่ากบั 0.95 
 2)  ศึกษาความเท่ียง (Realiability) โดยการ Try out จ  านวนตวัอยา่ง 30 ตวัอยา่งจาก
ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และค านวณหาค่าความเท่ียงโดยใชเ้ทคนิค 
Cronbrach Alpha ไดค้่าเท่ากบั 0.870 ซ่ึงเป็นค่าท่ียอมรับวา่เช่ือถือได ้
 

3.  กำรเกบ็รวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทักุยบุรีผลไมก้ระป๋องจ ากดั 
โดยผูศึ้กษาด าเนินการแจกแบบสอบถามเองในช่วงเดือนมีนาคม 2556 จ านวน 144 ชุด เป็นเวลา
ประมาณ 2 สัปดาห์ และด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจนครบตามเป้าหมาย และรับแบบสอบถาม
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กลบัคืนโดยผูศึ้กษาจะไปรับแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง หลงัจากท าเสร็จ จากนั้นน าแบบสอบถาม
มาตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์และน ามาวเิคราะห์ผล 

 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 การวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป โดยมีรายละเอียด
สถิติท่ีใช ้ดงัน้ี 
 4.1  ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่ววนบุคคล โดยใชส้ถิติค่าร้อยละและเสนอ 
เป็นตารางของตวัแปรแต่ละประเภท 
 4.2  ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั  
กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัดว้ยการแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบความสัมพนัธ์ของสมมุติฐานดว้ยสถิติ t-test และวธีิวเิคราะห์ความแปรปรวน F-test (ANOVA) 
 สัมฤทธ์ิ  กางเพง็ (2554: 1) หลกัการแปรผลค่าเฉล่ียในการใหค้วามหมายคะแนนเฉล่ีย 
(โดยวธีิ Likert scale) 
 ช่วงคะแนนของค่าเฉล่ีย ระดบัแรงจูงใจ 
 4.21 – 5.00 มากท่ีสุด  
 3.41 – 4.20 มาก  
 2.61 – 3.40 ปานกลาง  
 1.81 – 2.60 นอ้ย  
 1.00 – 1.80 นอ้ยท่ีสุด 



 

บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับการศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ผูศึ้กษาไดน้ าขอ้มูลตวัอยา่งท่ีเก็บรวบรวมมา
ได้ 144 ชุด ซ่ึงผ่านการตรวจสอบคุณภาพแลว้มาท าการวิเคราะห์ทางสถิติตามวตัถุประสงค์ของ
การศึกษา 3 ตอนดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวเิคราะห์ลกัษณะขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 การวเิคราะห์ระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ 
พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน 
การท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 เพื่อให้เขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาไดก้ าหนด
สัญลกัษณ์และอกัษรยอ่ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 n แทนจ านวนตวัอยา่ง 
   แทนค่าเฉล่ีย 
 S.D. แทนค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 P แทนค่าสถิติแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั .05 
 F แทนค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา (F-test) 
 t แทนค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา (t-test) 
 * แทนความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ** แทนความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามสามารถสรุปลกัษณะส่วน
บุคคลของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัผูต้อบแบบสอบถามได ้ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ลกัษณะทัว่ไป 
จ านวน 
(n=144) 

ร้อยละ 
(100.0) 

1. เพศ 
- หญิง 
- ชาย 

รวม 
2. อาย ุ

- ต ่ากวา่ 25 ปี 
- 26-35ปี 
- 36-45ปี  
- 46ปีข้ึนไป 

รวม 
3. สถานภาพสมรส 

- โสด 
- สมรส 
- หยา่ร้าง 
- หมา้ย 

                รวม 
4. ระดบัการศึกษา 

- ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- ปริญญาโทข้ึนไป 

                รวม 
5. ต าแหน่งงาน 

- พนกังานระดบัปฏิบติังานรายวนั 
- พนกังานระดบัปฏิบติังานรายเดือน 

                รวม 

 
93 
51 
144 

 
18 
82 
31 
13 
144 

 
57 
74 
6 
7 

144 
 

98 
43 
3 

144 
 

71 
73 
144 

 
64.6 
35.4 
100 

 
12.5 
56.9 
21.5 
9.0 
100 

 
39.6 
51.4 
4.2 
4.3 
100 

 
68.1 
29.9 
2.1 
100 

 
49.3 
50.7 
100 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  
 

ลกัษณะทัว่ไป 
จ านวน 
(n=144) 

ร้อยละ 
(100.0) 

6. อายงุาน 
- ต ่ากวา่ 5 ปี 
- 5-10 ปี 
- 11-15 ปี 
- 16-20 ปี 
- 21 ปีข้ึนไป 

รวม 
7. การฝึกอบรม 

- ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
- 1-2 คร้ัง 
- 3-4 คร้ัง  
- 5 คร้ังข้ึนไป 

                รวม 

 
71 
44 
20 
3 
6 

144 
 

10 
39 
23 
72 
144 

 
49.3 
30.6 
13.9 
2.1 
4.2 
100 

 
6.9 

27.1 
16.0 
50.0 
100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ดงัน้ี 
 1.  เพศ ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 144 คน เป็นเพศหญิง 
93 คน คิดเป็นร้อยละ 64.6 และเพศชาย 51 คน คิดเป็นร้อยละ 35.4 
 2.  อาย ุผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 26-35 ปี มากท่ีสุด มีจ านวน 
82 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีจ  านวน 31 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.5 และกลุ่มตวัอยา่งอาย ุ46 ปีข้ึนไป มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 9.0 
 3.  สถานภาพสมรส ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสมรส มากท่ีสุดมี
จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 51.4 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพโสด 57 คน คิดเป็นร้อยละ 
39.6 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีจ านวนนอ้ยท่ีสุดมีจ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 4.2 
 4.  ระดบัการศึกษา ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด มีวุฒิการศึกษา
ในระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี เป็นจ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 68.1 รองลงมา มีวุฒิการศึกษาในระดบั
ปริญญาตรี เป็นจ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 โดยกลุ่มตวัอยา่งมีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาโท
ข้ึนไป มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 2.1 
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 5.  ต าแหน่งงาน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งจ านวนมากท่ีสุด เป็นต าแหน่ง
งานเป็นพนกังานรายเดือนเป็นจ านวน 73 คน คิดป็นร้อยละ 50.7 โดยกลุ่มตวัอย่างต าแหน่งพนกังาน
รายวนั มีจ านวนนอ้ยท่ีสุด เป็นจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 
 6.  อายงุาน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 5 ปี มากท่ีสุด 
มีจ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุงาน 5-10 ปี มีจ  านวน 44 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.6 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายงุาน 16-20 ปี มีจ  านวนนอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 2.1 
 7.  การฝึกอบบรม ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งการฝึกอบรมจ านวนมากท่ีสุด 
การฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไปจ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมา คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการ
ฝึกอบรม 1-2 คร้ังมีจ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 27.1 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการฝึกอบรม 3-4 คร้ังมี
จ านวนนอ้ยท่ีสุด มีจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ระดับแรงจูงต่อปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของ 
 บริษทั กยุบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
 

แรงจูงใจในการท างาน   S.D. การแปลผล 
1.  ปัจจยัจูงใจ 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 

3.33 
3.34 

0.49 
0.55 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 3.34 0.48 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง (  =3.34) และเม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้ พบวา่ 
ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจยัค ้ าจุนมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.34) รองลงมาคือค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการท างานดา้นปัจจยัจูงใจ ( =3.33) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจ  
 ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคคล 

  S.D. การแปลผล 

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไว ้

2. ท่านสามารถวางแผนปฏิบติังานเพื่อป้องกนั
ปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนนกังาน 

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆจากการ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 

4. ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของท่านท่ีได้
ปฏิบติั 

5. ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในการปฏิบติังาน
ของท่าน 

3.64 
 

3.57 
 

3.61 
 

3.79 
 

3.35 

0.68 
 

0.56 
 

0.63 
 

0.68 
 

0.71 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 3.60 0.48 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.60) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ขอ้ 4 ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของท่านท่ีไดป้ฏิบติั ( = 3.79) รองลงมา คือขอ้ 1
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้( = 3.64) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ 
ขอ้ 5 ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในการปฏิบติังานของท่าน ( = 3.35) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจ  
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ   S.D. การแปลผล 
1. ผลงานท่านไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 
2. ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกยอ่งชมเชยผลการ

ปฏิบติังานของท่าน 
3. ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อน

ร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานบรรลุผล
ส าเร็จ 

4. เพื่อนร่วมงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของท่าน 

5. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น
ท่านเสมอ 

3.40 
 

3.18 
 

3.26 
 
 

3.39 
 

3.35 

0.72 
 

0.75 
 

0.69 
 
 

0.68 
 

0.82 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.31 0.56 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.31) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ขอ้ 1ผลงานท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.40) รองลงมา คือขอ้ 4 เพื่อน
ร่วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน ( = 3.39) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 2 
ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของท่าน ( = 3.18) 



36 

ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจ  
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั   S.D. การแปลผล 
1. ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์
2. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและ

น่าสนใจ 
4. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้ าเร็จโดย

ไม่รู้สึกยากล าบาก 
5. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหท้่าน

พฒันาศกัยภาพ 

3.29 
 

3.51 
 

3.47 
 

3.36 
 

3.34 

0.74 
 

0.72 
 

0.74 
 

0.81 
 

0.88 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.39 0.56 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัจูงใจ ดา้นด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.39) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ขอ้ 2 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี ( = 3.51) 
รองลงมา คือ 3 ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ ( = 3.47) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 1 ท่านไดรั้บผดิชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์( = 3.29) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจ  
 ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความรับผดิชอบ   S.D. การแปลผล 
1. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ

งานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 
2. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบ

งานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้
3. ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี 
4. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
5. ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานดว้ยตนเอง 

3.30 
 

3.31 
 

3.53 
3.50 
3.40 

0.85 
 

0.74 
 

0.73 
0.82 
0.91 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
มาก 

ปานกลาง 
รวม 3.41 0.63 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
ขอ้ 3 ท่านมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอยา่งเต็มท่ี ( = 3.53) รองลงมา คือขอ้ 4 ท่านมีอิสระใน
การปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ี ( = 3.50) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 1 ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน( = 3.30) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัจูงใจ  
 ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน   S.D. การแปลผล 

1. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถ 

2. การปฏิบติังานในต าเหน่งของท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการ
พฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ 
ฝึกอบรม สัมมนาเป็นตน้ 

4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความ
เจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถของ
ตนเอง และสายงาน 

5. การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่าน
เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

2.92 
 

2.92 
 

2.77 
 
 

2.93 
 
 

3.08 
 

0.99 
 

0.97 
 

0.95 
 
 

0.94 
 
 

0.88 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
 

รวม 2.92 0.83 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 2.92) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ขอ้ 5 การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านเป็นไปอยา่งเหมาะสมและยุติธรรม 
( = 3.08) รองลงมา คือขอ้ 4 ท่านได้รับการสนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถของตนเอง และสายงาน ( = 2.93) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 ท่านไดรั้บ
การสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนาเป็นตน้ 
( = 2.77) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจปัจจยัค ้าจุน 
 ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นนโยบายและการบริหาร   S.D. การแปลผล 
1. องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี

เหมาะสม 
2. องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์ร 
3. องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
4. องคก์รของท่านมีการบริหารงานแบบเป็น

ครอบครัวเดียวกนั 
5. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่าย

ต่อการน าไปปฏิบติั 

3.36 
 

3.49 
 

3.38 
 

3.05 
 

3.20 

0.82 
 

0.83 
 

0.84 
 

0.91 
 

0.78 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

รวม 3.30 0.70 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.30) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ ขอ้ 2 องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร ( = 3.49) รองลงมา คือขอ้ 3 องคก์ร
ของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ( = 3.38) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด
คือ ขอ้ 4 องคก์รของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั ( = 3.05) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุน  
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   S.D. การแปลผล 
1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถ

ในการบริหาร 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความ

เป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา 
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 
4. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและ

รับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่านเม่ือการ
ท างานของท่านมีปัญหา 

5. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวกภายในเวลาท่ี
เหมาะสม 

3.65 
 

3.49 
 

3.41 
 

3.42 
 
 

3.45 

0.79 
 

0.88 
 

0.91 
 

0.91 
 
 

0.82 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 

รวม 3.49 0.74 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.49) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานมากเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด
คือ ขอ้ 1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร ( = 3.65) รองลงมา คือ ขอ้ 2 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา ( = 3.49) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั ( = 3.41) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุน 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน   S.D. การแปลผล 
1. ท่านสามารถท างานเป็นทีมท่านสามารถ

ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 
2. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือติดต่อ

ประสานงานเป็นอยา่งดี 
3. เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือ

ไดรั้บความเดือดร้อน 
4. ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและ

กนั ไม่วา่ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 
5. ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั 

3.80 
 

3.77 
 

3.56 
 

3.49 
 

3.65 

0.72 
 

0.77 
 

0.79 
 

0.85 
 

0.75 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.65 0.66 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัค ้ าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.65) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยู่ในระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมาก
ท่ีสุดคือ ขอ้ 1 ท่านสามารถท างานเป็นทีมท่านสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน ( = 3.80) 
รองลงมา คือขอ้ 2 เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือติดต่อประสานงานเป็นอยา่งดี ( = 3.77) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 4 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่ในเร่ือง
งานและเร่ืองส่วนตวั ( = 3.49) 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุน  
 ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นสภาพการท างาน 
และความมัน่คง 

  S.D. การแปลผล 

1. เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการท างานมี
จ านวนเพียงพอ และสะดวกท่ีจะน ามาใช ้

2. หอ้งท างานและโตะ๊ท างานมีเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

3. ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง 
อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

4. หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คงในการท างาน 

5. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างาน
ใหเ้ป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

3.13 
 

3.10 
 

2.88 
 

3.53 
 

3.29 

0.87 
 

0.99 
 

1.07 
 

0.79 
 

0.86 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

รวม 3.12 0.74 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.12) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ขอ้ 4 หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน ( = 3.53) รองลงมา 
คือขอ้ 5หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกับการปฏิบติังาน 
( = 3.29) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ 
มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน ( = 2.88) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัของแรงจูงใจของปัจจยัค ้าจุน  
 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน   S.D. การแปลผล 
1. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ 

ความสามารถ 
2. ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 
3. ท่านพอใจในสวสัดิการ เช่นบา้นพกัอาศยัใกลท่ี้

ท างาน เงินช่วยเหลือบุตรและการประกนัชีวติ
ประโยชน์และสิทธิอ่ืนจากนายจา้ง 

4. ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงานก าหนดให้
ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

5. สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหท้่านท างาน
ในหน่วยงานท่ีน้ี 

3.20 
 

3.01 
2.97 

 
 

3.19 
 

3.05 

0.71 
 

0.84 
0.90 

 
 

0.74 
 

0.92 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

รวม 3.08 0.74 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
ในปัจจยัค ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.08) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ขอ้ 1เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ( = 3.20) รองลงมา 
คือขอ้ 4 ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงานก าหนดให้ใชอ้ยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสม ( = 3.19) 
และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ขอ้ 3 ท่านพอใจในสวสัดิการ เช่นบา้นพกัอาศยัใกลท่ี้ท างาน เงิน
ช่วยเหลือบุตรและการประกนัชีวติประโยชน์และสิทธิอ่ืนจากนายจา้ง ( = 2.97) 
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ตอนที ่3  เปรียบเทยีบระดับแรงจูงใจต่อปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนักงานบริษทั กยุบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากดั ตามสถานภาพส่วนบุคคล 
 
 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัความคิดเห็นตามสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
ผลการวเิคราะห์  
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามเพศ และค่า t ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ 
หญิง ชาย 

t P 
  S.D.   S.D. 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของ
บุคคล 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน 

3.54 
 

3.29 
3.34 
3.35 
2.97 

0.48 
 

0.57 
0.53 
0.58 
0.73 

 

3.71 
 

3.36 
3.50 
3.53 
2.84 

 

0.45 
 

0.55 
0.60 
0.69 
0.10 

-2.072* 
 

-0.674 
-1.678 
-1.665 
-0.797 

 

0.04 
 

0.50 
0.10 
0.10 
0.43 

รวม 3.30 0.47 3.39 0.54 -1.054 0.29 

*P<0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ไม่แตกต่างกนั แต่
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคลแตกต่างกนั 



45 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามต าแหน่งงาน และค่า t ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผล 
 ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ 
พนกังานระดบั
ปฏิบติังานรายวนั 

พนกังานระดบั
ปฏิบติังานรายเดือน t p 

  S.D.   S.D. 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างานของ

บุคคล 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน 

3.49 
 

3.21 
3.30 
3.29 
2.77 

0.53 
 

0.63 
0.55 
0.62 
0.86 

 

3.69 
 

3.42 
3.49 
3.53 
3.07 

 

0.39 
 

0.46 
0.56 
0.62 
0.79 

-2.590** 
 

-2.342* 
-2.116* 
-2.287* 
-2.158* 

 

0.01 
 

0.02 
0.04 
0.02 
0.03 

รวม 3.21 0.52 3.44 0.43 -2.854** 0.01 

*P<0.05, **P<0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคลต่างกนั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั 



46 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามเพศ และค่า t ของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค ้าจุน 
หญิง ชาย 

t p 
  S.D.   S.D. 

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน 
4. ดา้นสภาพการท างานและความ

มัน่คง 
5. ดา้นผลประโยชนต์อบแทน 

3.35 
3.54 
3.60 
3.28 

 
3.16 

 

0.64 
0.68 
0.68 
064 

 
0.67 

 

3.19 
3.38 
3.74 
3.01 

 
2.94 

 

0.80 
0.83 
0.64 
0.87 

 
0.67 

1.316 
1.274 
-1.269 
1.945* 

 
1.411* 

 

0.19 
0.21 
0.21 
0.05 

 
0.05 

รวม 3.39 0.53 3.25 0.59 1.411 0.16 

*P<0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั
ของปัจจยัจูงใจ มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ไม่
แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงดา้นผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามต าแหน่งงาน และค่า t ของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผล 
 ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค ้าจุน 

พนกังานระดบั
ปฏิบติังาน
รายวนั 

พนกังานระดบั
ปฏิบติังานรายเดือน t p 

  S.D.   S.D. 
1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
4. ดา้นสภาพการท างานและความ

มัน่คง 
5. ดา้นผลประโยชนต์อบแทน 

3.31 
3.56 
3.57 
3.21 

 
3.16 

0.75 
0.75 
0.72 
0.74 

 
0.64 

3.27 
3.41 
3.73 
3.17 

 
3.01 

0.66 
0.73 
0.59 
0.74 

 
0.71 

0.378 
1.194 
-1.419 
0.312 

 
1.310 

0.71 
0.23 

0.16 
0.76 

 
0.19 

รวม 3.36 0.58 3.32 0.54 0.474 0.636 

*P<0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามกลุ่มอาย ุและค่า F ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ อาย ุ   S.D. F p 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

 ต  ่ากวา่ 25 ปี 
26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.50 
3.58 
3.56 
3.86 

0.40 
0.44 
0.64 
0.26 

1.669 0.18 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
 
 
 

ต  ่ากวา่ 25 ปี 
26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.16 
3.37 
3.23 
3.45 

0.39 
0.55 
0.68 
0.52 

1.228 0.30 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 
 
 

ต  ่ากวา่ 25 ปี 
26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.27 
3.37 
3.42 
3.72 

0.41 
0.55 
0.63 
0.52 

1.945 0.13 

ดา้นความรับผิดชอบ 
 ต  ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.26 
3.46 
3.31 
3.60 

0.47 
0.58 
0.85 
0.44 

1.175 0.32 
 
 
 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 ต  ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

2.87 
2.92 
2.78 
3.35 

0.54 
0.86 
0.93 
0.66 

1.497 0.22 

รวม 
 ต  ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.20 
3.34 
3.26 
3.60 

0.33 
0.47 
0.62 
0.42 

1.886 0.14 

  
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการ
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ท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานไม่แตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามสถานภาพการสมรส และค่า F ของปัจจยัจูงใจ 
 ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ สถานภาพ   S.D. F p 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

 โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.67 
3.61 
3.60 
2.83 

0.42 
0.42 
0.72 
0.73 

7.431** 0.00 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
 
 

 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.43 
3.30 
3.13 
2.74 

0.46 
0.54 
0.68 
1.01 

3.586* 0.02 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 
 

 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.36 
3.48 
3.50 
2.77 

0.50 
0.56 
0.52 
0.76 

3.831** 0.01 

ดา้นความรับผิดชอบ 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.45 
3.44 
3.60 
2.69 

0.56 
0.61 
0.33 
1.06 

3.598** 0.01 
 
 
 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

2.89 
2.96 
3.17 
2.60 

0.79 
0.87 
0.53 
1.11 

0.583 0.63 

รวม 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.36 
3.36 
3.40 
2.73 

0.44 
0.46 
0.38 
0.93 

3.909** 0.01 

*P<0.05, **P<0.01 
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 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพการ
สมรส แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และ
ดา้นความรับผดิชอบ แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.19  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลระหวา่ง 
 กลุ่มสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความส าเร็จใน
การท างานของบุคคล 

 โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.67 3.61 3.60 2.83 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.67 
3.61 
3.60 
2.83 

- 
 
 
 

0.06 
- 
 

0.07 
0.01 

- 

0.84** 
0.78** 

0.77 
- 

**P<0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล จ าแนกตามสถานภาพ
สมรสเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานสถานภาพโสดและสมรส มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคล มากกวา่พนกังานสถานภาพหยา่ร้างและหมา้ย 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือระหวา่งกลุ่ม 
 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ 

 โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.43 3.30 3.13 2.74 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.43 
3.30 
3.13 
2.74 

- 
 
 
 

0.13 
- 

0.30 
0.17 

- 

0.69** 
0.56** 
0.39** 

- 

**P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจ าแนกตามสถานภาพ
สมรสเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานสถานภาพโสด สมรส และหย่าร้าง มีแรงจูงใจในการท างานดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มากกวา่พนกังานสถานภาพหมา้ย 
 

ตารางท่ี 4.21  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 
 ท่ีปฏิบติัระหวา่งกลุ่มสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั 

 โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.36 3.48 3.50 2.77 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.36 
3.48 
3.50 
2.77 

- 
 
 
 

-0.12 
- 

-0.14 
-0.02 

- 

0.59** 
0.71** 
0.73** 

- 

**P<0.01 
  

 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัจ าแนกตามสถานภาพ
สมรสเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานสถานภาพโสด สมรส และหย่าร้าง มีแรงจูงใจในการท างานดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มากกวา่พนกังานสถานภาพหมา้ย 
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ตารางท่ี 4.22  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบระหวา่งกลุ่มสถานภาพ 
 สมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความรับผดิชอบ  โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.45 3.44 3.60 2.69 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.45 
3.44 
3.60 
2.69 

- 
 
 

 

0.01 
- 

-0.15 
-0.16 

- 

0.76** 
0.75** 
0.91** 

- 

**P<0.01 
  

 จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นความรับผิดชอบจ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็น
รายคู่ พบว่า พนักงานสถานภาพโสด สมรส และหย่าร้าง มีแรงจูงใจในการท างานด้านความ
รับผดิชอบ มากกวา่พนกังานสถานภาพหมา้ย 
 

ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัของปัจจยัจูงใจดา้นภาพรวมระหวา่งกลุ่ม 
 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นภาพรวม  โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.36 3.36 3.40 2.73 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.36 
3.36 
3.40 
2.73 

- 
 
 

 

- 
- 

-0.04 
-0.04 

- 

0.63** 
0.63** 
0.67** 

- 

**P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ด้านภาพรวมจ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ 
พบวา่ พนกังานสถานภาพโสด สมรส และหยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการท างานดา้นภาพรวม มากกว่า
พนกังานสถานภาพหมา้ย 
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ตารางท่ี 4.24  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามระดบัการศึกษา และค่า F ของปัจจยัจูงใจท่ีมี 
 ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ ระดบัการศึกษา   S.D. F p 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.56 
3.67 
3.67 

 

0.51 
0.39 
0.41 

 

0.711 0.49 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

ปริญญาโทข้ึนไป 

3.21 
3.53 
3.53 

0.55 
0.54 
0.46 

5.322** 0.01 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 
 

 

ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

ปริญญาโทข้ึนไป 

3.35 
3.49 
3.40 

0.56 
0.56 
0.40 

1.003 0.37 

ดา้นความรับผดิชอบ 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.33 
3.57 
2.73 

0.65 
0.54 
0.30 

2.634 0.75 
 
 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

2.87 
3.05 
2.93 

0.85 
0.80 
0.81 

0.706 0.50 

รวม 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.27 
3.46 
3.45 

0.51 
0.44 
0.46 

2.534 0.08 

**P<0.01 
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 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา 
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.25  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดัของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ระหวา่งกลุ่ม 
 ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับนบัถือ 

 ต ่ากวา่
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 
ข้ึนไป 

  2.87 3.05 2.93 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

2.87 
3.05 
2.93 

- 
 

 

-0.18** 
- 
 

-0.06 
0.12 

- 

**P<0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็น
รายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีมีแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
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ตารางท่ี 4.26  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามอายงุาน และค่า F ของปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ อายงุาน   S.D. F P 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.48 
3.72 
3.36 
3.33 
3.93 

0.50 
0.46 
0.34 
0.58 
0.24 

2.933* 0.02 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.23 
3.39 
3.40 
2.93 
3.63 

0.64 
0.48 
0.42 
0.12 
0.45 

1.479 0.21 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.27 
3.50 
3.50 
3.53 
3.76 

0.55 
0.58 
0.44 
0.42 
0.64 

2.280 0.06 

ดา้นความรับผดิชอบ 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.27 
3.53 
3.48 
3.53 
3.90 

0.61 
0.55 
0.83 
0.50 
0.28 

2.347 0.06 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

2.76 
2.91 
3.35 
2.86 
3.57 

0.81 
0.90 
0.70 
0.76 
0.41 

3.040* 0.02 
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ตารางท่ี 4.26  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ อายงุาน   S.D. F P 
รวม 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.21 
3.41 
3.48 
3.24 
3.76 

0.52 
0.45 
0.42 
0.16 
0.35 

3.227*
* 

0.01 

*P<0.05, **P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากัดแตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างานของบุคคลและดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.27  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดัของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลระหวา่ง 
 กลุ่มอายงุานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคคล 

 ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปีข้ึนไป 

  3.48 3.72 3.36 3.33 3.93 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.48 
3.72 
3.36 
3.33 
3.93 

- 
 
 
 
 

-0.24** 
- 

0.12 
0.36 

- 
 
 

0.15 
0.39 
0.33 

- 

-0.45** 
-0.21 
-0.57 
-0.60 

- 

**P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานจ าแนกตามอายุงาน
เป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงานต ่ากว่า 5 ปี มีแรงจูงใจในการท างานด้านความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน 5-10ปี และอาย ุ21 ปีข้ึนไป 
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ตารางท่ี 4.28  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดัของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 ระหวา่งกลุ่มอายงุานท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

 ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปีข้ึนไป 

  2.76 2.91 3.35 2.86 3.57 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

2.76 
2.91 
3.35 
2.86 
3.57 

- 
 
 
 
 

-0.15 
- 
 

-0.59** 
0.44* 

- 
 
 

-0.01 
0.05 
0.49 

- 

-0.81 
-0.63 
-0.22 
-0.71 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 

จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานจ าแนกตามอายงุาน
เป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน 5-10 ปี และอาย ุ21 ปีข้ึนไป 
 

ตารางท่ี 4.29  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดัของปัจจยัจูงใจดา้นภาพรวมระหวา่งกลุ่มอายงุานท่ีแตกต่างกนั 
 เป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นภาพรวม  ต ่ากวา่ 5 ปี 5-10 ปี 11-15 ปี 16-20 ปี 21 ปีข้ึนไป 

  3.21 3.41 3.48 3.24 3.76 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.21 
3.41 
3.48 
3.24 
3.76 

- 
 
 
 
 

-0.21* 
- 
 

-0.27* 
-0.07 

- 
 

-0.03 
0.17 
0.24 

- 

-0.55** 
-0.35 
-0.28 
-0.56 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
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 จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นภาพรวมจ าแนกตามอายุงานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมี
อายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มีแรงจูงใจในการท างานดา้นภาพรวมนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน 5-10 ปี 
11-15 ปี และอาย ุ21 ปีข้ึนไป 
 

ตารางท่ี 4.30  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามการฝึกอบรม และค่า F ของปัจจยัจูงใจท่ีมี 
 ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัจูงใจ การฝึกอบรม   S.D. F p 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.82 
 

3.42 
3.63 
3.64 

0.32 
 

0.58 
0.40 
0.44 

2.787* 0.04 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 
 
 

 

ไม่เคยไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.22 
 

3.06 
3.40 
3.44 

0.40 
 

0.60 
0.43 
0.56 

4.299** 0.01 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 
 

 

ไม่เคยไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.18 
 

3.22 
3.34 
3.54 

0.58 
 

0.54 
0.64 
0.51 

3.447* 0.02 

ดา้นความรับผดิชอบ 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.46 
 

3.16 
3.53 
2.50 

0.48 
 

0.68 
0.55 
0.62 

2.812* 0.04 

*P<0.05, **P<0.01 
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ตารางท่ี 4.30  (ต่อ) 
 

ปัจจยัจูงใจ การฝึกอบรม   S.D. F p 
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.00 
 

2.57 
3.04 
3.07 

0.82 
 

0.70 
0.87 
0.85 

3.426* 0.02 

รวม 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.33 
 

3.09 
3.39 
3.44 

0.42 
 

0.52 
0.46 
0.46 

4.642** 0.00 

*P<0.05, **P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีการฝึกอบรม
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัแตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีการฝึกอบรมต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้น
ความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผดิชอบและดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.31  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลระหวา่ง 
 กลุ่มการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความส าเร็จ 
ในการท างานของบุคคล 

 ไม่เคยไดรั้บ
การฝึกอบรม 

1-2 คร้ัง 3-4 คร้ัง 5 คร้ังข้ึนไป 

  3.82 3.42 3.63 3.64 
ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 
5 คร้ังข้ึนไป 

3.82 
3.42 
3.63 
3.64 

- 
 
 
 

0.40** 
- 
 
 

0.19 
-0.21 

- 

0.18 
-0.22* 
-0.01 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
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 จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลจ าแนกตามการฝึกอบรม
เป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ีไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จใน
การท างานของบุคคลมากกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ัง และพบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บ
การฝึกอบรม 1-2 คร้ัง มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลน้อยกว่า
พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป 
 
ตารางท่ี 4.32  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือระหวา่งกลุ่ม 
 การฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 
ปัจจยัจูงใจ/ดา้นการไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 
 ไม่เคยไดรั้บ

การฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 3-4 คร้ัง 5 คร้ังข้ึนไป 

  3.22 3.06 3.40 3.44 
ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 
5 คร้ังข้ึนไป 

3.22 
3.06 
3.40 
3.44 

- 
 
 

 

0.16 
- 
 

-0.18 
-0.34* 

- 

-0.22 
-0.38** 
-0.04 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจ าแนกตามการฝึกอบรมเป็นรายคู่ 
พบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ัง มีแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือนอ้ยวา่พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 3-4 คร้ัง และพนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป   
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ตารางท่ี 4.33  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัระหวา่งกลุ่มการ 
 ฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ลกัษณะ 
ของงานท่ีปฏิบติั 

 ไม่เคยไดรั้บ
การฝึกอบรม 

1-2 คร้ัง 3-4 คร้ัง 5 คร้ังข้ึนไป 

  3.18 3.22 3.34 3.54 
ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 
5 คร้ังข้ึนไป 

3.18 
3.22 
3.34 
3.54 

- 
 
 

 

-0.41 
- 
 

-0.16 
-0.12 

- 

-0.36 
-0.32** 
-0.20 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นความรับผดิชอบจ าแนกตามการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังาน
ท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ัง มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบนอ้ยวา่พนกังานท่ีไดรั้บ
การฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป   
 

ตารางท่ี 4.34  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบระหวา่งกลุ่มการฝึกอบรมท่ี 
 แตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความรับผดิชอบ  ไม่เคยไดรั้บ 
การฝึกอบรม 

1-2 คร้ัง 3-4 คร้ัง 5 คร้ังข้ึนไป 

  3.46 3.16 3.53 2.50 
ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 
5 คร้ังข้ึนไป 

3.46 
3.16 
3.53 
2.50 

- 
 
 
 

0.30** 
- 

-0.07 
-0.37* 

- 

0.96 
0.66 
1.03 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือจ าแนกตามการฝึกอบรมเป็นรายคู่ 
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พบวา่ พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ัง มีแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือนอ้ยวา่พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 3-4 คร้ัง และพนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป   
 

ตารางท่ี 4.35  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 
 ระหวา่งกลุ่มการฝึกอบรมท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นความกา้วหนา้ 
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

 ไม่เคยไดรั้บ 
การฝึกอบรม 

1-2 คร้ัง 3-4 คร้ัง 
5 คร้ัง 
ข้ึนไป 

  3.00 2.57 3.04 3.07 
ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 
5 คร้ังข้ึนไป 

3.00 
2.57 
3.04 
3.07 

- 
 
 

 

0.43 
- 

-0.04 
-0.47 

- 
 

-0.57* 
-0.50 
-0.03 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.35 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานจ าแนกตามการ
ฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม มีแรงจูงใจในการท างานด้านการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือนอ้ยวา่พนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป   
 

ตารางท่ี 4.36  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัจูงใจ ดา้นภาพรวมระหวา่งกลุ่มการฝึกอบรมท่ี 
 แตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัจูงใจ/ดา้นภาพรวม  ไม่เคยไดรั้บ 
การฝึกอบรม 

1-2 คร้ัง 3-4 คร้ัง 
5 คร้ัง 
ข้ึนไป 

  3.33 3.09 3.39 3.44 
ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 
5 คร้ังข้ึนไป 

3.33 
3.09 
3.39 
3.44 

- 
 
 
 

0.24 
- 
 
 

-0.06 
-0.30** 

- 

-0.11 
-0.35* 

 
- 

*P<0.05, **P<0.01 
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 จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นภาพรวมจ าแนกตามการฝึกอบรมเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานท่ี
ไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ัง มีแรงจูงใจในการท างานดา้นภาพรวมน้อยกว่าพนกังานท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรม 3-4 คร้ัง และพนกังานท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป   
 
ตารางท่ี 4.37  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามกลุ่มอาย ุและค่า F ของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค ้าจุน อาย ุ   S.D. F p 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
      
 

ต  ่ากวา่ 25 ปี 
26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.35 
3.36 
3.07 
3.34 

0.77 
0.67 
0.77 
0.60 

1.367 0.26 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 
 
 

 

ต  ่ากวา่ 25 ปี 
26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.73 
3.52 
3.36 
3.22 

0.72 
0.71 
0.81 
0.71 

1.634 0.18 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 
 

 

ต ่ากวา่ 25 ปี 
26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.61 
3.73 
3.53 
3.55 

0.60 
0.61 
0.89 
0.46 

0.811 0.49 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 ต ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.33 
3.27 
3.83 
3.32 

0.60 
0.71 
0.77 
0.85 

3.343* 0.02 
 
 

 
*P<0.05 
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ตารางท่ี 4.37  (ต่อ) 
 

ปัจจยัค ้าจุน อาย ุ   S.D. F p 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 ต ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.20 
3.10 
2.99 
3.05 

0.74 
0.68 
0.66 
0.63 

0.384 0.77 

รวม 
 ต ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.44 
3.40 
3.16 
3.30 

0.56 
0.52 
0.60 
0.58 

1.677 0.18 

 

 จากตารางท่ี 4.37 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากัดแตกต่างกนั เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างาน
และความมัน่คงแตกต่างกนั 
 

ตารางท่ี 4.38  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดัของปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงระหวา่ง 
 กลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นสภาพ 
การท างานและความมัน่คง 

 ต ่ากวา่ 25 ปี 26-35 ปี 36-45 ปี 46 ปี ข้ึนไป 

  3.33 3.27 3.83 3.32 
ต ่ากวา่ 25 ปี 

26-35 ปี 
36-45 ปี 

46 ปี ข้ึนไป 

3.33 
3.27 
3.83 
2.32 

- 
 
 
 

0.06 
- 
 

-0.50* 
-0.56 

- 
 

0.01 
-0.05 
0.51* 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.38 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงจ าแนกตามอายุเป็นรายคู่ 
พบว่า พนกังานท่ีมีอายุต  ่ากว่า 25 ปี มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างานของ
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บุคคลนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุ 36-45 ปีและพบวา่ พนกังานท่ีพนกังานท่ีมีอายุ 36-45 ปี มีแรงจูงใจ
ในการท างานดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ46 ปี ข้ึนไป 
 

ตารางท่ี 4.39  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามสถานภาพการสมรส และค่า F ของปัจจยัค ้าจุน 
 ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค  ้าจุน สถานภาพ   S.D. F p 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.27 
3.39 
3.30 
2.49 

0.68 
0.66 
0.35 
1.04 

3.811** 0.01 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 
 
 

 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.51 
3.53 
3.50 
2.80 

0.78 
0.70 
0.41 
0.76 

 2.175 0.09 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
 

 

โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.74 
3.69 
3.47 
2.77 

0.65 
0.59 
0.21 
1.16 

5.011** 0.00 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.23 
2.21 
2.20 
2.62 

0.74 
0.71 
0.64 
1.01 

 1.422 0.24 
 
 

 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

2.97 
3.21 
3.13 
2.63 

0.72 
0.60 
0.74 
0.77 

2.517 0.06 

รวม 
 โสด 

สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.34 
3.40 
3.32 
2.66 

0.58 
0.48 
0.14 
0.89 

4.060** 0.01 

**P<0.01 
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 จากตารางท่ี 4.39 พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัแตกต่าง
กนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นนโยบายและการบริหารและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.40  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจท่ีในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี 
 ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารระหวา่งกลุ่ม 
 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร 

 โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.27 3.39 3.30 2.49 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.27 
3.39 
3.30 
2.49 

- 
 
 

 

-0.12 
- 

-0.03 
0.09 

- 

0.78** 
0.91** 
0.81* 

- 

*P<0.05, **P<0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.40 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ดา้นนโยบายและการบริหารจ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นราย
คู่ พบวา่ พนกังานท่ีสถานภาพสมรสหมา้ย มีแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหาร
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสโสด สมรส และหยา่ร้าง 
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ตารางท่ี 4.41  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน 
 ร่วมงานระหวา่งกลุ่มสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ความสมัพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

 โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.74 3.69 3.47 2.77 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.74 
3.69 
3.47 
2.77 

- 
 
 

 

0.05 
- 

-0.27 
0.22 

- 

0.97** 
0.92** 
0.70 

- 

**P<0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.41 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานจ าแนกตามสถานภาพสมรส
เป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีสถานภาพสมรสหมา้ย มีแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสโสด และสมรส  
 

ตารางท่ี 4.42  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ของปัจจยัค ้าจุน ดา้นภาพรวมระหวา่งกลุ่ม 
 สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD 
 

ปัจจยัค ้าจุน/ดา้นภาพรวม  โสด สมรส หยา่ร้าง หมา้ย 

  3.34 3.40 3.32 2.66 
โสด 
สมรส 
หยา่ร้าง 
หมา้ย 

3.34 
3.40 
3.32 
2.66 

- 
 
 

 

-0.06 
- 

0.02 
0.08 

- 

0.68** 
0.74** 
0.66* 

- 

*P<.05, **P<.01 
 

 จากตารางท่ี 4.42 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษัท กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากัด ด้านภาพรวมจ าแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบว่า 
พนักงานท่ีสถานภาพสมรสหมา้ย มีแรงจูงใจในการท างานด้านภาพรวมน้อยกว่าพนักงานท่ีมี
สถานภาพสมรสโสด สมรส และหยา่ร้าง  
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ตารางท่ี 4.43  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามระดบัการศึกษา และค่า F ของปัจจยัค ้าจุนท่ี 
 มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค ้าจุน ระดบัการศึกษา   S.D. F p 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.30 
3.29 
3.07 

0.72 
0.67 
0.76 

0.165 0.85 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 
 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

ปริญญาโทข้ึนไป 

3.51 
3.43 
3.47 

0.62 
0.73 
0.60 

0.194 0.82 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 

ปริญญาโทข้ึนไป 

3.62 
3.73 
3.60 

0.69 
0.59 
1.22 

0.398 0.67 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.15 
3.27 
3.13 

0.76 
0.67 
1.01 

0.391 0.68 
 

 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.16 
2.93 
2.73 

0.63 
0.68 
1.62 

2.206 0.11 

รวม 
 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโทข้ึนไป 

3.35 
3.33 
3.20 

0.55 
0.54 
1.07 

0.117 0.89 

 
 จากตารางท่ี 4.43  พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากัดไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ 
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ท างานด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.44  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามอายงุาน และค่า F ของปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อ 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค ้าจุน อายงุาน   S.D. F P 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.23 
3.33 
3.44 
3.27 
3.40 

0.78 
0.54 
0.78 
0.95 
0.51 

0.446 0.78 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.46 
3.45 
3.48 
3.80 
3.97 

0.80 
0.66 
0.71 
0.20 
0.73 

0.821 0.51 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ต ่าต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.65 
3.56 
3.76 
3.87 
3.90 

0.71 
0.64 
0.62 
0.90 
0.11 

0.604 0.66 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.21 
3.07 
3.14 
3.00 
3.87 

0.70 
0.86 
0.60 
0.53 
0.52 

1.668 0.16 
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ตารางท่ี 4.44  (ต่อ) 
 

ปัจจยัค ้าจุน อายงุาน   S.D. F P 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

2.98 
3.10 
3.33 
2.87 
3.47 

0.70 
0.71 
0.50 
0.46 
0.37 

1.716 0.15 

รวม 
ต ่ากวา่ 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
16-20 ปี 
21 ปีข้ึนไป 

3.31 
3.30 
3.43 
3.36 
3.72 

0.59 
0.54 
0.51 
0.17 
0.32 

0.946 0.44 

 
 จากตารางท่ี 4.44  พบว่า พนักงานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีอายุงาน
แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากัดไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคับบญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.45  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแยกตามการฝึกอบรม และค่า F ของปัจจยัค ้าจุนท่ีมี 
 ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั 
 

ปัจจยัค ้าจุน การฝึกอบรม   S.D. F p 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.56 
 

3.17 
3.37 
3.30 

0.49 
 

0.83 
0.82 
0.60 

0.993 0.40 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 
 
 

 

ไม่เคยไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.96 
 

3.36 
3.46 
3.49 

0.69 
 

0.81 
0.80 
0.67 

1.766 0.16 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
 
 

 

ไม่เคยไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.80 
 

3.48 
3.73 
3.71 

0.63 
 

0.80 
0.67 
0.57 

1.334 0.27 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.50 
 

3.22 
3.23 
3.11 

0.73 
 

0.73 
0.68 
0.76 

0.902 0.44 
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ตารางท่ี 4.45  (ต่อ) 
 

ปัจจยัค ้าจุน การฝึกอบรม   S.D. F p 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.28 
 

3.11 
3.20 
3.00 

0.46 
 

0.68 
0.70 
0.69 

0.880 0.45 

รวม 
 ไม่เคยไดรั้บการ

ฝึกอบรม 
1-2 คร้ัง 
3-4 คร้ัง 

5 คร้ังข้ึนไป 

3.62 
 

3.27 
3.40 
3.32 

0.39 
 

0.64 
0.60 
0.50 

1.185 0.32 

 
 จากตารางท่ี 4.45  พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ท่ีมีการฝึกอบรม
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ไม่แตกต่างกนั 
เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานท่ีมีการฝึกอบรมต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนไม่แตกต่างกนั 



 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 
 การศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง 
จ ากดั สามารถสรุปผลการศึกษาได ้ดงัต่อไปน้ี 
 1.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ สถานภาพทัว่ไป 
ของกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพสมรส อายุระหว่าง 25-36 ปี จบการศึกษาระดบั
การศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี อายงุานต ่ากวา่ 5 ปีมีต าแหน่งพนกังานปฏิบติังานรายเดือน 
 1.2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติเม่ือจ าแนกตามระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล 
ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ในภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.34) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัแล้ว พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีระดบัแรงจูงใจค ้ าจุนอยู่ในระดบัปานกลาง และค่าเฉล่ียสูงสุด 
( =3.34) รองลงมาคือระดบัแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัน้อยท่ีสุด 
( =3.33) 
  1.2.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ความภาคภูมิใจในความส าเร็จท่ีไดป้ฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.79) รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้( =3.64) 
และเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =3.35) 
  1.2.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
อยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.40) รองลงมาเร่ืองเพื่อนร่วมงานมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( =3.39) และเร่ืองผูบ้งัคบับญัชากล่าวยก
ยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =3.18) 
  1.2.3  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.39) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่การมีโอกาสแสดงความสามารถ
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.51) รองลงมาเร่ืองลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเป็นงาน
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ท่ีทา้ทายและน่าสนใจอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 3.47) และเร่ือง การไดรั้บผิดชอบงาน
ท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 3.18) 
  1.2.4  ดา้นความรับผิดชอบมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวมอยู ่
ในระดบัมาก ( = 3.41) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การมีอ านาจในการรับผิดชอบงานอยา่งเต็มท่ี
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.53) รองลงมาเร่ืองการอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีอยูใ่นระดบัมากมี
ค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง( = 3.50) และเร่ืองความพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่
เคยปฏิบติัมาก่อน มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 3.30) 
  1.2.5  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ 
พนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 2.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การมีเล่ือนต าแหน่ง
ในหน่วยงานของท่านเป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรมค่าสูงสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.08) รองลงมา
เร่ืองการไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถของตนเอง และสายงาน
อยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 2.93) และเร่ืองไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
ในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนามีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 2.77) 
  1.2.6  ดา้นนโยบายและการบริหาร มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานใน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.30) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร
ค่าสูงสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.49) รองลงมาเร่ืององคก์รมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ี
ชดัเจนอยูใ่นระดบัปานกลางมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 3.38) และเร่ืององคก์รมีการบริหารงาน
แบบเป็นครอบครัวเดียวกนั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 3.05) 
  1.2.7  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานใน 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถ
ในการบริหาร มีค่าเฉล่ียสูงสุด (  = 3.65) รองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ี
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปรารถนาอยูใ่นระดบัมากมีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 3.49) และเร่ืองผูบ้งัคบับญัชา
ใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 3.41) 
  1.2.8  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( = 3.65) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าความสามารถท างานเป็นทีม 
สามารถ ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.80) รองลงมาเร่ืองเพื่อนร่วมงานให้ความ
ร่วมมือติดต่อประสานงานเป็นอย่างดีอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 3.77) และเร่ือง
เพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด ( = 3.49) 
  1.2.9  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( = 3.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่องคก์รท่ีมีความมัน่คง
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ในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.53) รองลงมาเร่ืองหน่วยงานมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็น
สัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 3.29) และ
เร่ืองส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบติังานมี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( = 2.88) 
  1.2.10  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานใน 
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.08) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( =3.20) รองลงมาเร่ืองบญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงาน
ก าหนดใหใ้ชอ้ยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเป็นอนัดบัสอง ( = 3.19) 
และเร่ืองความพอใจในสวสัดิการ เช่นบา้นพกัอาศยัใกลท่ี้ท างาน เงินช่วยเหลือบุตรและการประกนั
ชีวติประโยชน์และสิทธิอ่ืนจากนายจา้งมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( =2.97) 
 1.3  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน 
การท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัโดยแยกตามปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่าง
กนัได ้ดงัน้ี 
  1.3.1  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังาน ท่ีมีเพศต่างกนั พบวา่ บุคคลท่ีมีเพศต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานท่ี
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นสภาพการ
ท างานและความมัน่คงและดา้นผลประโยชน์ตอบแทนต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  1.3.2  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั พบว่า บุคคลท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมี
ระดับแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคลต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  1.3.3  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีมีอายุต่างกนัพบวา่ บุคคลท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านสภาพการท างานและความมัน่คงมีระดบั
แรงจูงใจต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วย
วธีิการ LSD ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ระดบัแรงจูงใจของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีกลุ่มอาย ุ
36-45 ปีกบักลุ่มอายุต  ่ากวา่ 25 ปี ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และกลุ่มอายุ 36-45 ปีกบัอาย ุ
46 ปี ข้ึนไป ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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  1.3.4  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัพบว่า บุคคลท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นลักษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความ
รับผดิชอบดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ ภาพรวมปัจจยัค ้าจุน 
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD 
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบักลุ่ม
หมา้ย และกลุ่มสมรสกบักลุ่มหมา้ยต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิการ LSD ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบัหมา้ย กลุ่มสมรสกบัหมา้ย และกลุ่มหยา่ร้าง 
กบักลุ่มหมา้ยต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นความรับผิดชอบของ
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบักลุ่มหมา้ย กลุ่มสมรสกบักลุ่มหมา้ย และกลุ่มหยา่ร้าง 
กบักลุ่มหมา้ยต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบักลุ่มหมา้ย กลุ่มสมรสกบักลุ่มหมา้ย และกลุ่ม
หยา่ร้างกบักลุ่มหมา้ยต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้น นโยบายและการบริหาร
ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบักลุ่มหมา้ย  และกลุ่มสมรสกบักลุ่มหมา้ยต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 กลุ่มหมา้ยกบักลุ่มหยา่ร้างต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานของผูต้อบแบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบักลุ่ม
หมา้ย และกลุ่มสมรสกบักลุ่มหมา้ยต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นภาพรวมของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีสถานภาพกลุ่มโสดกบักลุ่มหมา้ย และกลุ่มสมรสกบักลุ่มหมา้ยต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 กลุ่มหมา้ยกบักลุ่มหยา่ร้างต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  1.3.5  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัการศึกษาต่างกนัพบวา่ บุคคลท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ



77 

นบัถือ มีระดบัแรงจูงใจต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และเม่ือเปรียบเทียบความแตกต่าง
เป็นรายคู่ด้วยวิธีการ LSD ด้านการได้รับการยอมรับนับถือของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับ
การศึกษากลุ่มต ่ากวา่ปริญญาตรีกบักลุ่มปริญญาตรี ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
  1.3.6  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนัพบวา่ บุคคลท่ีมีอายุงานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานท่ีแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จในการท างานของบุคคล และ
ภาพรวม มีระดบัแรงจูงใจต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
งานมีระดบัแรงจูงใจต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่
ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นลกัษณะของดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีกลุ่ม
อายุงานต ่ากวา่ 5 ปีกบักลุ่มอายุงาน 5-10 ปีและกลุ่มอายุงานต ่ากว่า 5 ปีกบักลุ่มอายุงาน 21 ปีข้ึนไป 
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีท่ีมีอายุงาน กลุ่มอายุงานต ่ากวา่ 5 ปีกบักลุ่มอายุงาน 
11-15 ปีต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01และกลุ่มอายุงาน 5-10 ปีกบักลุ่มอายุงาน 11-15 ปี
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ด้านภาพรวมในการ
ท างานของบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี กลุ่มอายุงานต ่ากวา่ 5 ปีกบักลุ่มอายุงาน 5-10 ปีและ
กลุ่มอายงุานต ่ากวา่ 5 ปีกบั 11-15 ปีต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และกลุ่มอายุงานต ่ากวา่ 
5 ปี กบักลุ่มอายงุาน 21 ปี ข้ึนไป ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
  1.3.7  ผลการเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีผลต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานท่ีมีระดบัการฝึกอบรมต่างกนัพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือ และภาพรวม มีระดบัแรงจูงใจต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และ ดา้นความส าเร็จในการ
ท างานของบุคคล ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านความ
รับผิดชอบมีระดบัแรงจูงใจต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีกลุ่มท่ีไดรั้บ
การฝึกอบรม 3-4 คร้ังกบักลุ่มการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไปต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และ
กลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ังกบักลุ่มท่ีไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ี 0.01 
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  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั
ของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ังกบักลุ่มการฝึกอบรม 5 คร้ัง ข้ึนไป
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นความรับผิดชอบของ
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ังกบักลุ่มไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 5 คร้ังข้ึนไป 
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ัง กบักลุ่มท่ีไดรั้บการ
ฝึกอบรม3-4 คร้ังต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ังกบักลุ่มไม่เคย
ไดรั้บการฝึกอบรม ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 3-4 คร้ัง
กบักลุ่มการฝึกอบรม 5 คร้ัง ข้ึนไป ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
  การเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ดา้นภาพรวมของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ังกบักลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 3-4 คร้ัง ต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และกลุ่มท่ีไดรั้บการฝึกอบรม 1-2 คร้ังกบักลุ่มการฝึกอบรม 5 คร้ัง 
ข้ึนไป ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 การน าเสนอการน าเสนอการอภิปรายผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานบริษัท กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากัด ผูศึ้กษาได้ด าเนินการอภิปรายผลตาม
ประเด็นวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 
 2.1  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั พบวา่โดยรวม 
อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้น พบว่าเกือบทุกดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง ยกเวน้
ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ผูศึ้กษาขอน าเสนอการอภิปรายเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  2.1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั  
กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการท างานโดยรวมในระดบั
มาก แต่ผา่นเกณฑ์ระดบัมากมาเพียงเล็กนอ้ย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการไดรั้บค าชมเชยจากการท างาน
จากผูบ้งัคบับญัชา แต่พนักงานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั อาจมีความรู้สึกว่ายงัไม่ได้รับ
โอกาสใหใ้ชค้วามสามารถ ความรู้ ทกัษะท่ีในการท างานและการแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดเ้ท่าท่ีควร ซ่ึง
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ผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัสุรัตน์  จีคูตระกูล (2550) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน: กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจ
ดา้นความส าเร็จในการท างานในระดบัมาก 
  2.1.2  ดา้นความรับผิดชอบผลการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง  
จ  ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบโดยรวมในระดบัมาก แต่ผา่นเกณฑ์ระดบัมาก
มาเพียงเล็กน้อย ทั้ งน้ีอาจเป็นเพราะการได้รับค าชมเชยจากการท างานจากผูบ้งัคบับัญชา แต่
พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั อาจมีความรู้สึกว่างานท่ีไดรั้บมอบหมายนั้นเป็นงาน
ใหม่ท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนและพนกังานเองตอ้งใชว้จิารณญาณในการเลือกวธีิการท างานดว้ยตนเอง
เพื่อใหง้านท่ีรับผดิชอบด าเนินออกมาไดป้ระสิทธิภาพ ซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัวราพร  
มะโนเพญ็ (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสินสาขาใน
สังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นความรับผิดชอบ
ในการท างานในระดบัมาก 
  2.1.3  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไม ้
กระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมในระดบัมาก แต่
ผา่นเกณฑ์ระดบัมากมาเพียงเล็กนอ้ย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถในการ
บริหารท่ียงัไม่ครบถว้นบางส่วนในการบริหารงานกบัพนกังานซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบั
จรีรัตน์  มุย้ทอ้งคุง้ และธาราทิพย ์ สุจริต (2548) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั หจก. ธงชยั เอ็นจิเนียร่ิง แอนด์ เวอร์ค ซ่ึงพบการศึกษาพบว่า 
พนกังานมีความพึงพอใจดา้นการปกครองบงัคบับญัชาในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
  2.1.4  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรี 
ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมในระดบั
มาก แต่ผ่านเกณฑ์ระดบัมากมาเพียงเล็กน้อย ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะเพื่อนร่วมงานมีหลายส่วนงานท่ีตอ้ง
ติดต่อประสานจึงอาจมีส่วนในการไม่เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่ในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั ซ่ึงผลการ
ทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัสุรัตน์  จีคูตระกูล (2550) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน:กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครพบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในการท างานในระดบัมาก 
  2.1.5  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไม ้
กระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวมในระดบัปานกลาง 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการกล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของพนกังานและร่วมแสดงความยินดีจาก
เพื่อนร่วมงานยงัไม่ทัว่ถึงชดัเจนภายในองคก์ารซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัณัฐวตัร  สนหอม 
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(2550) ท่ีไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั สัมมากร 
จ ากดั (มหาชน) พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจดา้นการได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาในการ
ท างานในระดบัปานกลาง 
  2.1.6  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไม ้
กระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัโดยรวมในระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะงานท่ีพนกังานได้รับมอบหมายให้ปฏิบติันั้น ตอ้งใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคป์ระกอบ
กนัท าใหก้ารปฏิบติัอาจมีความล่าชา้กวา่ก าหนดซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัชญัญา  อชิรศิลป์ 
(2551) ไดศึ้กษาปัจจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขาย บริษทั ทีโอที 
จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจดา้นดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติัในการท างานในระดบัปานกลาง 
  2.1.7  ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรี 
ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานโดยรวมในระดบัปาน
กลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการไดรั้บการสนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้าตามความรู้ ความสามารถ
ของพนักงานในสายงานยงัไม่ได้รับการสนับสนุนไปยงัพนักงานโดยตรง ซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ี
สอดคลอ้งกบัอุกฤษฏ์  เกตุกณัหา (2549) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทยจ ากด (มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานครซ่ึงผลการศึกษา 
พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานในการท างานในระดบัปานกลาง 
  2.1.8  ดา้นนโยบายและการบริหารผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรีผลไม ้
กระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงานโดยรวมในระดบัปาน
กลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท างานตอ้งมีการปลูกฝังพนักงานท างานเป็นทีม มีนโยบายในการ
ปฏิบติังานท่ีเหมาะสมรวมถึงการติดต่อส่ือสารท่ีเหมาะสมและการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว
เดียวกนั ซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบักาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัส่วน
บุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณี 
ซ่ึงผลการศึกษาพบว่า พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจด้านนโยบายและการบริหารในการท างานใน
ระดบัปานกลาง 
  2.1.9  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงผลการศึกษา พบวา่ พนกังาน บริษทั กุยบุรี 
ผลไมก้ระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงโดยรวมในระดบั
ปานกลาง ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะการท างานมีส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความ
ไม่เพียงพอในการปฏิบติังานของพนกังานซ่ึงผลการทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัอุกฤษฏ์  เกตุกณัหา 
(2549) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบติัการของธนาคาร 
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กรุงไทยจ ากด (มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานครซ่ึงผลการศึกษาพบวา่ พบวา่ พนกังานมี
ความพึงพอใจดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงในการท างานในระดบัปานกลาง 
  2.1.10  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนผลการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั กุยบุรีผลไม ้
กระป๋อง จ ากดั มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนโดยรวมในระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะความพอใจเก่ียวกบัสวสัดิการ เช่นบา้นพกัอาศยัใกลท่ี้ท างาน เงินช่วยเหลือบุตรและการ
ประกนัชีวิตประโยชน์และสิทธิอ่ืนจากนายจา้งยงัไม่เพียงพอและเหมาะสมกบัพนักงานซ่ึงผลการ
ทดลองคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัศรีประภา  พลพยุหะ สุนทรีย ์ ยิม้ส าเนียง และณัฐกานต ์ สุตะพาหะ (2547) 
ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั มิตซูบิชิ 
เอลเลเวเตอร์ เอเชีย จ ากดั ซ่ึงการศึกษาพบวา่ พนกังานในบริษทั มิตซูบิชิ เอลเลเวเตอร์ เอเชีย จ ากดัซ่ึง
ผลการศึกษาพบวา่ พบวา่ พนกังานมีความพึงพอใจดา้นผลประโยชน์ตอบแทนในการท างานในระดบั
ปานกลาง 
 2.2  พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุอายงุาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจ 
ในการท างานของพนกังานทั้งในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผล
การศึกษาของ วราพร  มะโนเพญ็ (2551) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแคมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา่พนกังานท่ี
มี เพศ อายุระดบัการศึกษา อายุงานและอตัราเงินเดือนแตกต่างกนัโดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนักงานท่ีมีต าแหน่งงาน สถานภาพสมรสและการฝึกอบรมท่ีต่างกันในภาพรวมมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานทั้งในภาพรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 
ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ไดท่ี้ศึกษาเร่ืองปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพ
พรรณี ท่ีพบวา่มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณีบุคลากรสายสนับสนุน ในส่วนของ
ต าแหน่งงานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0 .05 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

 3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ 
  จากการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กุยบุรี
ผลไมก้ระป๋อง จ ากดัมีวามส าคญัต่อบริษทัทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในทุกๆ ดา้น จึงควรมี
การส่งเสริมสนบัสนุนใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ดงัน้ี 
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  3.1.1  ผูบ้ริหารควรเห็นความส าคญัของพนกังานในบริษทั โดยใหก้ารส่งเสริมและ 
สนบัสนุนการพฒันาพนกังานให้เกิดแรงจูงใจข้ึนเพื่อมามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี เช่น การศึกษา 
การฝึกอบรม เพราะส่ิงเหล่าน้ีจะส่งผลต่องานท่ีมีประสิทธิภาพสร้างความเช่ือมัน่ต่อลูกคา้ 
  3.1.2  การสร้างสภาพการท างานท่ีดีและความมัน่คงในการท างาน เพื่อเอ้ืออ านวยต่อ 
การปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั เช่น จดัใหมี้กิจกรรมระหวา่งผูบ้ริหาร หวัหนา้งาน และพนกังาน
เพื่อพบปะสังสรรค์และการเช่ือมความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกัน การเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความ
คิดเห็นและสามารถมีส่วนร่วมในทุกๆ ดา้นของบริษทั 
  3.1.3  นโยบายและการบริหาร ควรมีนโยบายท่ีชดัเจนสอดคลอ้งและเหมาะสมต่อการ 
ปฏิบติังานหน้างานของพนกังานอย่างแทจ้ริง มีความยืดหยุ่นบา้งในบางคร้ังเพื่อความสามคัคี ความ
ปรองดองและสมานฉนัท ์
  3.1.4  น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจมาใชเ้ป็นขอ้มูลให้แต่ละแผนกของ 
บริษทัใช้ในการวางแผนพฒันาพนกังานท่ีตอ้งจดัท าข้ึนทุกปี เช่น แผนการฝึกอบรมพนกังานใหม่ท่ี
รับเขา้มาเพื่อปฏิบติังานในแต่ละแผนก และใหทุ้กฝ่ายมีส่วนร่วมในการวางแผนพฒันาพนกังาน 
  3.1.5  น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาดา้นนโยบายและการบริหารมาใชเ้ป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหาร 
ใชใ้นการวางแผนนโยบายการบริหาร เช่น แนวทางในการวางระบบการจดัการภายในบริษทัท่ีน าไปสู่
การปฏิบติังานไดจ้ริง 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืนทีมีผลต่อแรงจูงใจของพนกังานในบริษทั เช่น ปัจจยั 
ทางสังคม ปัจจยัทางเศรษฐกิจขวญัและก าลังใจของพนักงานว่ามีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในบริษทัหรือไม่ 
  3.2.2  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีปฏิบติังานในอุตสา  
หกรรมอาหารประเภทผลไมบ้รรจุกระป๋องเดียวกนัทั้งภายในจงัหวดั และจงัหวดัอ่ืนในบริเวณใกลเ้คียง
และภาคอ่ืน เช่น ภาคตะวนัออกท่ีมีพื้นท่ีการปลูกสับปะรดเช่นกนั เพื่อจะไดน้ าขอ้มูลมาเป็นแนวทางใน
การพฒันาและส่งเสริมใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในการปฏิบติังานของพนกังานใน
องคก์ารต่อไป 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท กุยบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง 
 แบบสอบถามน้ีจดัท าข้ึนเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั กุยบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดัและเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขการบริหารงาน ซ่ึงขอ้มูลท่ี
ไดรั้บจากท่าน จะไดรั้บการเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั และน าผลมาใชส้ าหรับการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น
ไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อผูต้อบแบบสอบถามหรือหน่วยงานแต่ประการใดทั้งส้ินจึงขอความอนุเคราะห์
จากท่านกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบบัน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ลกัษณะทัว่ไปเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าท่านจะกรุณาให้ความร่วมมือ ในการตอบแบบสอบถาม
ครบถว้นเป็นอยา่งดีและขอขอบคุณมาณโอกาสน้ีดว้ย 

 
 
 
 

 นางสาวจารุวรรณ  ศรีสุข 
 ผูศึ้กษา 
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ตอนที ่1 ลกัษณะทัว่ไปเกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจงโปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
1.  เพศ 
 1. (  ) หญิง 2. (  )ชาย 
2.  อาย ุ
 1. (  ) อายตุ  ่ากวา่ 25ปี 2. (  ) อาย ุ26 – 35ปี 
 3. (  ) อาย ุ36 – 45ปี 4. (  ) อาย ุ46ปีข้ึนไป 
3.  สถานภาพการสมรส 
 1. (  ) โสด 2. (  ) สมรส 
 3. (  ) หยา่ร้าง 4. (  ) หมา้ย 
4.  ระดบัการศึกษา 
 1. (  ) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2. (  )ปริญญาตรี 
 3. (  ) ปริญญาโทข้ึนไป 
5.  ต าแหน่งงาน 
 1. (  )พนกังานระดบัปฏิบติังานรายวนั 2. (  )พนกังานระดบัปฏิบติังานรายเดือน 
6.  อายงุาน 
 1. (  ) ต ่ากวา่ 5 ปี 2. (  ) 5– 10ปี 
 3. (  ) 11 – 15ปี 4. (  ) 16 - 20ปี 
 5. (  ) 21 ปีข้ึนไป 
7.  การฝึกอบรม 
 1. (  ) ไม่เคยไดรั้บการฝึกอบรม 2.(  ) 1 – 2 คร้ัง 
 3. (  )  3 – 4 คร้ัง 4.(  ) 5 คร้ังข้ึนไป 
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ตอนที่ 2 ปัจจัยทีม่ีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ลงหนา้ขอ้ความท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่าน 
 เพียงช่องเดียวเท่านั้น 

 

ข้อ แรงจูงใจในการท างาน  

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 
1. ปัจจยัจูงใจ 
1.1 ด้านความส าเร็จในการท างานของบุคคล 

     

1.  งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้      
2.  ท่านสามารถวางแผนปฏิบติังานเพ่ือป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะ

เกิดข้ึน 
     

3.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆจากการปฏิบติังานไดส้ าเร็จ      
4.  ท่านมีความภูมิใจในความส าเร็จของท่านท่ีไดป้ฏิบติั      
5.  ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในการปฏิบติังานของท่าน      

 1.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ      
6.  ผลงานท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา      
7.  ผูบ้งัคบับญัชากล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของท่าน      
8.  ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพ่ือนร่วมงาน เม่ือท่าน

ปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จ 
     

9.  เพ่ือนร่วมงานมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน      
10.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นท่านเสมอ      

 1.3 ลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ      
11.  ท่านไดรั้บผิดชอบงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      
12.  ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

เตม็ท่ี 
     

13.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ      
14.  ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้ าเร็จโดยไม่รู้สึก

ยากล าบาก 
     

15.  ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาสใหท่้านพฒันาศกัยภาพ      
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ข้อ 
ประเดน็ 

(ปัจจยัจูงใจ) 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 1.4 ด้านความรับผดิชอบ      
16. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่เคย

ปฏิบติัมาก่อน 
     

17. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีบุคคล
อ่ืนปฏิบติัไม่ได ้

     

18. ท่านมีอ านาจในการรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ท่ี      
19. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี      
20. ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานดว้ยตนเอง      

 1.5 ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าทีก่ารงาน      
21. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ      
22. การปฏิบติังานในต าเหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้      
23. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้

ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สมัมนาเป็นตน้ 
     

24. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตาม
ความรู้ ความสามารถของตนเอง และสายงาน 

     

25. การเล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานของท่านเป็นไปอยา่ง
เหมาะสมและยติุธรรม 

     

 
2.ปัจจยัค า้จุน 
2.1 ด้านนโยบายและการบริหาร 

     

26. องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม      
27. องคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร      
28. องคก์รของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ี

ชดัเจน 
     

29. องคก์รของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว
เดียวกนั 

     

30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไป
ปฏิบติั 
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ข้อ 
ประเดน็ 

(ปัจจยัจูงใจ) 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 2.2 ด้านการปกครองบังคบับัญชา      
31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหาร      
32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่าน

ปรารถนา 
     

33. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่า
เทียมกนั 

     

34. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังานของท่านเม่ือการท างานของท่านมีปัญหา 

     

35. 
ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือผูบ้งัคบับญัชาได้
สะดวกภายในเวลาท่ีเหมาะสม 

     

 2.3 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน      
36. ท่านสามารถท างานเป็นทีมท่านสามารถท างานร่วมกบั

เพ่ือนร่วมงาน 
     

37. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือติดต่อประสานงาน
เป็นอยา่งดี 

     

38. เพ่ือนร่วมงานสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดรั้บความ
เดือดร้อน 

     

39. ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่ใน
เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

40. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีความสามคัคีกนั      
 2.4 ด้านสภาพการท างานและความมัน่คง      

41. เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการท างานมีจ านวนเพียงพอ 
และสะดวกท่ีจะน ามาใช ้

     

42. หอ้งท างานและโตะ๊ท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน      
43. ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มี

ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 
     

44. หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน      
45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให ้

เป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
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ข้อ 
ประเดน็ 

(ปัจจยัจูงใจ) 

ระดบัความคดิเห็น 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

(5) (4) (3) (2) (1) 

 2.5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      
46. เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ      
47. ท่านพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บเพ่ิมข้ึนในแต่ละปี      
48. ท่านพอใจในสวสัดิการ เช่นบา้นพกัอาศยัใกลท่ี้ท างาน เงิน

ช่วยเหลือบุตร.และการประกนัชีวติประโยชน์และสิทธิอ่ืน
จากนายจา้ง 

     

49. ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงานก าหนดใหใ้ชอ้ยูใ่น
ปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

     

50. สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหท่้านท างานใน
หน่วยงานท่ีน้ี 

     



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
เกณฑท์ดสอบเคร่ืองมือในการศึกษา 
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ตารางแสดงผลการวเิคราะห์ความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญทีม่ต่ีอข้อค าถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 

บริษทั กยุบุรีผลไม้กระป๋อง จ ากดั 
 

การหาค่าความตรงตามเนือ้หา (Content Validity) 
 

การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม 

โดยใชสู้ตร IOC   =  X 
N 

  IOC  คือ   ค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม 
    (Index of Item – Objective Congruence) 

  X คือ ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
  N คือ จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
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ตารางการหาค่าความตรงของแบบสอบถาม 
 

ตอนที่ ข้อค าถามข้อที่ 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

X IOC 
1 2 3 

2 1 1 1 1 3 1.00 
 2 1 1 1 3 1.00 
 3 1 1 1 3 1.00 
 4 1 1 1 3 1.00 
 5 1 1 1 3 1.00 
 6 1 1 1 3 1.00 
 7 1 1 1 3 1.00 
 8 1 1 1 3 1.00 
 9 1 1 1 3 1.00 
 10 1 1 1 3 1.00 
 11 1 1 1 3 1.00 
 12 1 1 1 3 1.00 
 13 1 1 1 3 1.00 
 14 1 1 0 2 0.67 
 15 1 1 1 3 1.00 
 16 1 1 1 3 1.00 
 17 0 1 1 2 0.67 
 18 0 1 1 2 0.67 
 19 0 1 1 2 0.67 
 20 1 1 1 3 1.00 
 21 1 1 1 3 1.00 
 22 1 1 1 3 1.00 
 23 1 1 1 3 1.00 
 24 1 1 1 3 1.00 
 25 1 1 1 3 1.00 
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ตารางการหาค่าความตรงของแบบสอบถาม (ต่อ) 
 

ตอนที่ ข้อค าถามข้อที่ 
คะแนนของผู้เช่ียวชาญคนที่ 

X IOC 
1 2 3 

2 26 1 1 1 3 1.00 
 27 1 1 1 3 1.00 
 28 1 1 1 3 1.00 
 29 1 1 0 2 0.67 
 30 1 1 1 3 1.00 
 31 1 1 1 3 1.00 
 32 1 1 1 3 1.00 
 33 1 1 1 3 1.00 
 34 1 1 1 3 1.00 
 35 1 1 1 3 1.00 
 36 1 1 1 3 1.00 
 37 1 1 1 3 1.00 
 38 1 1 1 3 1.00 
 39 1 1 0 2 0.67 
 40 1 1 0 2 0.67 
 41 1 1 1 3 1.00 
 42 1 1 1 3 1.00 
 43 1 1 1 3 1.00 
 44 1 1 1 3 1.00 
 45 1 1 1 3 1.00 
 46 1 1 1 3 1.00 
 47 1 1 1 3 1.00 
 48 1 1 1 3 1.00 
 49 1 1 1 3 1.00 
 50 1 1 1 3 1.00 
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สรุปผลการวเิคราะห์ 
 จากการน าแบบสอบถามท่ีผา่นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบแลว้มาหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง 
(Item Objective Congruence : IOC) ของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคน์ั้น สรุปไดว้า่ เม่ือน าแบบสอบถาม
มาวเิคราะห์หาค่าดชันีความสอดคลอ้ง โดยคดัเลือกขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญท่ีมีค่า 
IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป จากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ขขอ้ความตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญ ซ่ึงได้
ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) เท่ากบั 0.95 และขอ้ค าถามในแบบสอบถามใชไ้ดท้ั้งหมด 50 ขอ้ 
 

ผลการศึกษาความเทีย่งจากประชากรทีไ่ม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง  
ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล (Reliability) 

 
 

 

 
 
 

 

 
 
 
 
 

 
 
 
 สรุปการศึกษาความเท่ียง (Realiability) โดยการ Try out จ  านวนตวัอยา่ง 30 ตวัอยา่ง 
จากประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และค านวณหาค่าความเท่ียงโดยใช้
เทคนิค Cronbrach Alpha ไดค้่า Alpha เท่ากบั 0.870 ซ่ึงเป็นค่าท่ียอมรับวา่เช่ือถือได ้

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.870 50 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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