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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดัและ (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั โดยจาํแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ 
อายงุาน ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระดบัตาํแหน่งงาน และฝ่ายท่ีปฏิบติังาน 
 งานวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสํารวจกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานของบริษทั
โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขาพิจิตร จาํนวน 224 คน จากจาํนวนประชากร
ทั้งส้ิน 506 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือค่าร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการทดสอบค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบว่าพนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด ส่วนใน
ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้น
นโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการ
ทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่น
ระดบัมาก (2) จากการเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลเม่ือจาํแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพ อายงุาน ระดบั
การศึกษา รายไดต่้อเดือน ระดบัตาํแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมี
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั 
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Abstract 
 

 The objectives of this study were: (1) to study about working motivation’s 
levels of Lotushall Mining Heavy Engineering Construction Company Limited 
employees; and(2) to compare working motivation level of Lotushall Mining Heavy 
Engineering Construction Company Limited employees classified by sex, age, marital 
status, working period, education level, monthly income, position rank and 
department. 
 This study was a survey research. The samples consisted of 224 out of 506 
employees of Lotushall Mining Heavy Engineering Construction Company Limited 
by stratified random sampling were stratified. The study tool was a questionnaire and 
statistics were percentage, means, standard deviation, t-test, one-way analysis of 
variance.  
 The results of study were found that: (1) most of the employees had high level 
of working motivation. Once considering by the type of motivation, the highest 
motivated type was Job, for the success of work, recognition, responsibility, position 
progress, policies & administration, colleague’s relationship, work's stability, work 
environment, remuneration and welfare were motivated at the high level; and (2) form 
comparison of personalities classified by sex, age, marital status, working period, 
education level, monthly income, position rank and department were found that 
different characteristics had differed working motivation of the employees. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Keywords:  Motivation, Working motivation, Employees of Lotushall Mining  
                     Heavy Engineering Construction Company Limited 
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บทที ่1 

บทนํา 

 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 
 
 บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั ก่อตั้งข้ึน เม่ือปี 2539 เพื่อ
บริการการทาํเหมืองแร่และการก่อสร้างให้กบัอุตสาหกรรมเหมืองแร่ทัว่เอเซียตะวนัออกเฉียงใต ้
นบัตั้งแต่ก่อตั้ง บริษทัมีช่ือเสียงในภาคการทาํงานเหมืองแร่และงานวิศวกรรมโยธา ในโครงการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัทองคาํ เงิน และทองแดง โดยบริษทัโลตสัฮอลฯ รับเหมาจากผูท่ี้ไดรั้บสมัปทานบตัรใน
การทาํเหมือง บริษทั มี 2 โครงการในขณะน้ีคือเหมืองแร่ทองคาํชาตรี จงัหวดัพิจิตร และเหมืองแร่
ทองคาํลานชา้ง ณ.ประเทศลาว  
 นโยบายการบริหารการทาํงานของบริษทัเนน้ในเร่ืองการตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ โดยบริษทัมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นและเคร่ืองจกัรท่ีทนัสมยั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ของลูกคา้ ซ่ึงบุคลากรของบริษทัมีประสบการณ์และมีความรู้ในด้านการทาํงานเหมืองแร่ โดย
เฉพาะงานดา้นเหมืองทองคาํ เงินและทองแดง โดยนโยบายหลกัการทาํงาน “ ผลผลิตและความ
ปลอดภยั เคียงคู่ไปพร้อมกนั ” 
 บริษทั โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขาพิจิตร ดาํเนินโครงการท่ี
เหมืองแร่ทองคาํชาตรี อาํเภอทบัคลอ้ จงัหวดัพิจิตร โดยวางแผนดาํเนินการ เจาะ(Drilling), ระเบิด 
(Blasting), ขุดตกั (Excavation) ขนส่งแร่ (Hauling) เขา้สู่พื้นท่ีจดัเก็บ (Stockpile) โดยใช้
เคร่ืองจกัรกลขนาดใหญ่ (Mining Heavy Machine) ท่ีมีการใชง้านในอุตสหกรรมการทาํเหมือง 
บริษทัฯ มีพนกังานระหวา่ง 500-550 คน และจะเพ่ิมข้ึนอีกเป็น 600 คน เพื่อรองรับปริมาณงานท่ีจะ
เพิ่มข้ึนในอนาคต 
 การทาํงานธุรกิจหรืองานอุตสาหกรรมเป็นงานท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงผลไดผ้ลเสีย กาํไร
ขาดทุน ทั้งการดาํเนินงานยงัเตม็ไปดว้ยการแข่งขนัในทุกเร่ือง ไม่ว่าจะดา้นคุณภาพของสินคา้และ
บริการ การโฆษณาประชาสัมพนัธ์ การตลาด รวมไปถึงการควบคุมตน้ทุนการผลิต และอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้ง แต่ปัญหาท่ีตอ้งประสบกนัมาทุกยคุทุกสมยั คือการทาํงานของคนในองคก์าร ซ่ึงจดัเป็น
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าขององคก์าร ทาํอย่างไรจะให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั้นทาํงานเต็มท่ี เต็ม
ความสามารถเพื่อให้ไดง้านท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุด และดว้ยปริมาณมากท่ีสุด ผูบ้ริหารหลายคนอาจ
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คิดถึงกลยุทธ์การให้รางวลัและการลงโทษ ผูบ้ริหารบางคนคิดถึงหลกัเมตตาธรรมให้อยูก่นัดว้ย
ความรักความเขา้ใจแลว้พลงัการทาํงานกจ็ะตามมา  
 การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพและผูท้าํงานมีความสุข เป็นหัวใจสําคญัท่ีจะผลกัดนัให ้
องค์การก้าวไปขา้งหน้า มีความสามารถในการแข่งขนัได้อย่างยอดเยี่ยม และก้าวนําองค์การ 
ประเภทเดียวกันได้อย่างเต็มภาคภูมิ การขับเคล่ือนองค์การไปในทิศทางดังกล่าว หนีไม่พน้ 
ความสามารถของผูน้าํในการโนม้นาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่มเทและมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานให้กบั 
องคก์าร โดยแนวคิดหลกัท่ีผูน้าํองคก์ารนาํมาใชใ้นการบริหารงาน บุคคลใหป้ระสบความสาํเร็จคือ 
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพ่ือให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานสูงสุด ส่งผลใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและมี
ประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานมี 2 ปัจจยัคือ (1)ปัจจยัจูงใจ 
มี 5 ด้านได้แก่ ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั ความรับผิดชอบ 
ความกา้วหน้าในงาน (2)ปัจจยัคํ้ าจุนมี 5 ดา้นไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ความมัน่คงในการทาํงาน ส่ิงแวดในการทาํงาน ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 
 แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นพลงัหรือแรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคล ซ่ึง
กระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อความตอ้งการของตน นั่นคือ ความสัมพนัธ์
ระหวา่งความตอ้งการ (Needs) แรงขบั (Drives) และรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ (Incentives) รวมทั้งเป็น
แรงกระตุน้ท่ีจะทาํให้บุคคลรักษาพฤติกรรมเหล่านั้นไว ้ซ่ึงแต่ละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรม 
เพ่ือตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีจะ
เป็นผลมาจากลกัษณะของบุคคล บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มของ องคก์าร ดงันั้นจะเห็นไดว้่า
แรงจูงใจในการทาํงานจะช่วย สร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานสูงสุด และยงัช่วยให้บุคคลคง
รักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ ไว้แล้ว นอกจากน้ีแรงจูงใจยงัเป็นหน่ึงปัจจัยท่ีส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงาน  กล่าวว่า  ผลการปฏิบัติงานจะข้ึนอยู่กับปัจจัยสามอย่าง  ได้แก่  ความสามารถ 
(ความสามารถท่ีจะทาํงาน) สภาพแวดลอ้ม (เคร่ืองมือและขอ้มูลท่ีตอ้งใชท้าํงาน) และแรงจูงใจ 
(ความปรารถนาท่ีจะทาํงาน) ถา้บุคคลขาดความสามารถแลว้ ผูบ้ริหารสามารถใหก้ารฝึกอบรมหรือ 
ทดแทนบุคคลได ้ถา้พวกเขามีสภาพแวดลอ้มของงานไม่ดี โดยปกติผูบ้ริหารสามารถปรับปรุงให ้ดี
ข้ึนได ้แต่ถา้แรงจูงใจคือปัญหาแลว้ ผูบ้ริหารจะมีหนา้ท่ีทา้ทายมากข้ึน พฤติกรรมของบุคคลจะ เป็น
ปรากฏการณ์ท่ีซบัซอ้น และผูบ้ริหารอาจจะไม่สามารถวิเคราะห์ไดว้่าทาํไมบุคคลไม่ถูกใจ และ จะ
ถูกเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไดอ้ยา่งไร ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ี บุคคล
ตอ้งการไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัสถานการณ์แลว้ ส่ิงน้ีก็จะกลายเป็น ส่ิงจูงใจให้
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บุคคลมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพ่ิมข้ึน ไม่เพียงแต่ส่งผลดีต่อการปฏิบติังานเท่านั้น แต่ยงัส่งผลดี
ต่อองคก์ารคือ ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความรู้ความสามารถมาร่วมงาน ต่อผูบ้ริหาร คือ ช่วยใหก้าร
มอบหมายอาํนาจหน้าท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และต่อบุคลากร คือ ช่วยให้
บุคลากรสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั รวมทั้ง
ยงัทาํใหบุ้คลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ไม่เบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
 จากปัญหาท่ีเกิดข้ึน ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจของพนักงานบริษทั
โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั เพื่อผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารและ
บุคลากร ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานใน
บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของพนกังาน 
ทาํงานไดอ้ย่างมี ประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพิ่มข้ึน รวมทั้งเป็นประโยชน์ต่อการกาํหนด
นโยบาย ดา้นการบริหารงานบุคคล 
 

2.  วตัถุประสงค์การวจิยั 
 
 2.1  เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรม
เหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอล
วิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั  
 

3.  กรอบแนวคดิการวจิยั 
 
 ในการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมือง
และก่อสร้าง จาํกดั ผูศึ้กษาไดก้รอบแนวคิด โดยการอาศยัหลกัการ และแนวคิดจากทฤษฏีสองปัจจยั
ของเฮิร์ซเบริร์ก (อา้งใน ราณี อิสิชยักุลม,2549: 288) โดยกาํหนดตวัแปรอิสระ และตวัแปรตาม ไว้
ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจยั 

 

4.  สมมุตฐิานการวจิยั 
 
 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั
โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้างจาํกดั ท่ีแตกต่างกนั 
 

5.  ขอบเขตของการวจิยั 
 
 ในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ไดก้าํหนดขอบเขตการศึกษาไวด้งัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้านพืน้ที ่บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขา พิจิตร 

ตัวแปรอสิระ ตัวแปรตาม 

ลกัษณะส่วนบุคคล 
เพศ    

 อาย ุ   
สถานภาพ 
อายงุาน 
ระดบัการศึกษา 
รายได ้
ระดบัตาํแหน่งงาน 
ฝ่ายท่ีปฎิบติังาน 

ปัจจัยจูงใจ 
ความสาํเร็จของงาน 
การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั 
ความรับผดิชอบ 
ความกา้วหนา้ในงาน 

ปัจจัยคํา้จุน 
นโยบายและการ
บริหารงาน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน 
ความมัน่คงในการ
ทาํงาน 
ส่ิงแวดลอ้มในการ
ํ
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 5.2  ขอบเขตด้านประชากร การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขาพิจิตร ในปีงบประมาณ 2555 
มีพนกังานจาํนวน 506 คนโดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูศึ้กษาปรับสร้างข้ึน จากแรงคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 
นาํไปรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานของบริษทั จาํนวน 224 คนเป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
 5.3  ขอบเขตของเนือ้หา  การวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษามุ่งเนน้ศึกษาแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขาพิจิตร โดยอาศยัแนวคิด
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบริร์กซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 
 5.4  ขอบเขตด้านตัวแปรในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งขอบเขตของตวัแปรดงัน้ี  
 5.4.1  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน โดยแบ่งตามกลุ่มดงัน้ี 
 เพศ 
 อาย ุ
 สถานภาพ 
 อายงุาน 
 ระดบัการศึกษา 
 รายได ้
 ระดบัตาํแหน่งงาน 
 ฝ่ายท่ีปฎิบติังาน 
 5.4.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน แบ่งเป็น 2 ปัจจยั ดงัน้ี 
 ปัจจัยจูงใจ 
 ความสาํเร็จของงาน 
 การยอมรับนบัถือ 
 ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั 
 ความรับผดิชอบ 
 ความกา้วหนา้ในงาน 
 ปัจจัยคํา้จุน 
 นโยบายและการบริหารงาน 
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
 ความมัน่คงในการทาํงาน 
 ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 เพ่ือสร้างความเขา้ใจและสอดคลอ้งกบังานวิจยัจึงไดก้าํหนดคาํนิยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้ง
กบังานวิจยัไว ้ดงัน้ี 
 6.1  แรงจูงใจ หมายถึง พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงักาํหนดทิศทางและ
เป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมาย
โดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระทาํ ก่อนบรรลุ
เป้าหมาย  
 6.2  แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลไดรั้บแรงผลกัดนัหรือการ
กระตุน้ความรู้สึกจากส่ิงเร้าภายในและภายนอก โดยจงใจกระทาํเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง 
ตามความตอ้งการให้ทาํงานดว้ยความเต็มใจ  ซ่ึงเป็นส่วนสําคญัท่ีผลกัดนัให้งานสําเร็จ และเพ่ือ
นาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
 6.3  พนกังาน หมายถึง พนกังานของบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรเหมืองแร่และก่อสร้าง 
จาํกดั สาขาพิจิตร โดยแบ่งประชากรและกลุ่มตวัอยา่งออกเป็น ดงัน้ี 
 ฝ่ายบริหารสาํนกังาน 8 คน 
 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 16 คน 
 ฝ่ายระเบิด 13 คน 
 ฝ่ายซ่อมบาํรุง 43 คน 
 ฝ่ายเจาะ 23 คน 
 ฝ่ายเหมือง 111 คน 
 ฝ่ายปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 8 คน 
 ฝ่ายอบรมฝ่ายปฎิบติังาน 2 คน 
 รวม 224 คน 
 6.4  บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขา พิจิตร หมายถึง 
บริษทัท่ีตั้งอยู ่เลขท่ี 99 หมู่ท่ี 9 ต.เขาเจด็ลูก อ.ทบัคลอ้ จ.พิจิตร  
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 7.1  เพื่อทราบถึงระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรม
เหมืองแร่และก่อสร้างจาํกดั สาขา พิจิตร 
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 7.2  เพื่อนาํผลการศึกษาท่ีไดเ้สนอต่อผูบ้ริหารใชท้บทวนนโยบายและเป้าหมายในการ
พฒันาบุคคลกรใหส้อดคลอ้งและเหมาะสมต่อความตอ้งการของพนกังาน 
 7.3  เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหพ้นกังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 7.4  เพื่อเป็นแนวทางใหก้บับริษทัในธุรกิจท่ีใกลเ้คียงกนัหรือคลา้ยกนั ท่ีสนใจนาํไป
เป็นแนวทางในการปรับปรุงองคก์รใหมี้การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
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บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 

 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยการรวบรวมขอ้มูล
จากแหล่งต่างๆทั้งจากการคน้ควา้เอกสารตาํราวิชาการ รางงานการวิจยั และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งเน้ือหาต่างๆดงัน้ี 
 1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 2.  ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
 3.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 

1.  ความหมายของแรงจูงใจ 
 
 ดร.ราณี อิสิชยักุล (ท่ีมา มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช : ประมวลสาระชุดวิชาการ
จดัการองค์การและทรัพยากรมนุษย  ์หน่วยท่ี 7) ได้ให้ความหมายไวว้่า คาํว่า “การจูงใจ” 
(Motivation) มาจากคาํว่า “Movere” ในภาษาลาติน แปลว่า การเคล่ือนไหว (Move) การจูงใจ
โดยทัว่ไป หมายถึงแรงผลกัดนัหรือความปรารถนาท่ีทาํให้เกิดการกระทาํ เน่ืองจากการจูงใจมีผล
ต่อผลิตภาพในการทาํงานของบุคลากร ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจเพ่ือใหส้ามารถจูงใจบุคลากร
เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิผล 
 ความหมายของการจูงใจ 
  นกัวิชาการหลายคนให้ความหมายของคาํว่า “การจูงใจ” หลายทศันะ อาทิ การจูงใจ
เป็นแรงผลกัดันจากภายในบุคคล เป็นความตั้งใจ หรือเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาท่ีกระตุน้ 
กําหนดทิศทางหรือควบคุมให้เกิดการกระทําท่ีจะนําไปสู่เป้าหมายหรือผลสําเร็จของงาน 
ตวัอยา่งเช่น 
 ดอน เฮลรีเกล และคณะ (Don Hellriegal and others 2001: 130) ใหค้วามหมายของการ
จูงใจว่า “เป็นแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีเป็นเหตุให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีเฉพาะเจาะจงและ
ตามเป้าหมาย” (The forces acting on or within a person that cause the person to behave in a 
specific, goal-directed manner)  
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 เคธลีน อิเวอร์สัน (Kathleen lverson 2001: 156) ไดใ้ห้คาํนิยามว่า “การจูงใจเป็น
แรงผลกัดนัท่ีก่อใหเ้กิดการกระทาํ หรือตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม” (The driving force 
behind our actions or the spark that makes us behave as we do) 
 เวน มอนด้ี และคณะ (R. Wayne Mondy and others 1990: 423) ใหนิ้ยามว่า “การจูงใจ
เป็นความตั้งใจท่ีจะพยายามทาํงานให้บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร” (The willingness to put 
forth effort in the pursuit of organizational goals) 
 สตีเฟน รอบบิน (Stephen Robbins 1994: 465) กล่าวว่า “การจูงใจเป็นความตั้งใจท่ีจะ
พยายามอยา่งสูงเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยเง่ือนไขว่าความพยายามจะตอบสนองความ
ตอ้งการของบุคคล” (The willingness to exert high levels of effort to reach organizational goals, 
conditioned by the effort’s ability some individual need) 
 โจเซฟ แชมโปส์ (Joseph Champoux 2000: 117) อธิบายว่า “การจูงใจเป็น
กระบวนการทางจิตวิทยาท่ีก่อให้เกิดการกระตุน้ กาํหนดทิศทาง และการคงอยู่ของการกระทาํท่ี
สอดคลอ้งกบัเป้าหมาย” (Those psychological processes that cause the arousal, direction, and 
persistence of voluntary actions that are goal directed) 
 สาํหรับผูเ้ขียนมีความเห็นวา่ การจูงใจ หมายถึงความตอ้งการหรือความเตม็ใจภายในท่ี
เป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรแสดงพฤตอกรรมท่ีพึงประสงค ์อนัจะนาํไปสู่ผลสาํเร็จตามเป้าหมาย
ขององคก์ร   
 ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ จะพบคาํหลายคาํซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัการจูงใจอยา่งใกลชิ้ด เช่น 
ความตอ้งการ (Need) ความพยายาม (Striving) ความปรารถนา (Desire) แรงขบั (Drive) ความ
ทะเยอทะยาน (Ambition) เป็นตน้ แต่ละคาํมีความหมายทั้งเหมือนกนัและแตกต่างกนัไม่มากก็นอ้ย 
อย่างไรก็ดีในการจูงใจบุคลากรตอ้งมีแรงผลกัดนัหรือแรงจูงใจให้บุคคลเกิดความพยายามท่ีจะ
กระทาํหรือแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการนั้นๆ แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงส่ิงท่ีอยู่
ภายในตวับุคคลท่ีมีผลทาํให้บุคคลกระทาํ หรือเคล่ือนไหว หรือแสดงพฤติกรรมท่ีมีทิศทางตาม
เป้าหมาย แรงจูงใจอาจแบ่งออกเป็น แรงจูงใจทางดา้นร่ายกายหรือกายภาพ เช่น ความหิว ความ
กระหาย ความเหน่ือยลา้ และแรงจูงใจดา้นจิตวิทยาหรือแรงจูงใจท่ีมีอยูใ่นจิตใจ เช่น ความตอ้งการ
ความรัก การแสวงหาช่ือเสียง เกียรติยศและการเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน เป็นตน้ 
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 ประเภทของแรงจูงใจ 
 การจูงใจแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภทหลกัคือ 
 1.  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนท่ีองคก์รจดัให้
ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
ความมัน่คงในงาน การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์ร 
 2.  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงรางวลัตอบแทนทางจิตวิทยาท่ี
เป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถทาํงานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง
ความ สามารถในการทาํงาน ความทา้ทายของงานหากทาํสาํเร็จ ความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน การ
ไดรั้บการดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีทาํงาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 

 

Performance  = Ability  x  Motivation 
 

 จากสมการอธิบายได้ว่า  บุคลากรไม่สามารถทํางานได้สํา เ ร็จหากปราศจาก
ความสามารถ ความสามารถเป็นองคป์ระกอบสาํคญัในการทาํงานใหเ้กิดผลสาํเร็จ แต่ความสามารถ
อย่างเดียวไม่ไดท้าํให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังานในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้
บุคลากรพยายามทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็ท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือ
ความคาดหวงัของตนและขององคก์ารจึงกล่าวไดว้่ากระบวนการในการจูงใจประกอบดว้ยขั้นตอน
สาํคญั ดงัน้ี 
 1.  บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั เช่น ความตอ้งการการทางกาย สงัคม เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระทาํ 
 3.  โดยมีเป้าหมายเป็นตวักาํหนดทิศทางใหแ้สดงพฤติกรรม 
 4.  บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจาการพฤติกรรมท่ีองคก์ารตอ้งการจากองคก์าร 
และเพื่อให ้รักษาระดบัของพฤติกรรมท่ีตอ้งการ 
 5.  เม่ือบุคลากรไดรั้บรางวลัตอบแทนท่ีตอ้งการแลว้ บุคลากรจะประเมินว่ารางวลัตอบ
แทนท่ีไดรั้บเพียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่ 
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กระบวนการจูงใจ (Motivational Process) แสดงภาพท่ี 2.1 ดงัน้ี 
 

 
ภาพท่ี 2.1 กระบวนการจูงใจ 

 
 ดังนั้ นหากผูบ้ริหารต้องการปรับปรุงผลการทาํงานของบุคลากรให้ดีข้ึนกว่าเดิม 
ผูบ้ริหารจึงควรใหค้วามสนใจต่อการจูงใจบุคลากรในองคก์ร โดยการพยายามโนม้นา้วใหบุ้คลากร
เกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลกัดันจากภายในบุคลากรไปในทิศทางท่ีทาํให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งเตม็ความสามารถ  
 

2.  ความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 วีรัตน์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้หรือส่ิงเร้าต่าง ๆ ท่ีเป็นเหตุให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างหน่ึงอย่างใดออกมา เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือเพ่ือตดัสินใจ
กระทาํหรือไม่กระทาํ เพื่อมุ่งสู่เป้ าหมายท่ีตนตอ้งการพฤติกรรมของมนุษยไ์ม่ว่าจะเป็นพฤติกรรม
ส่วนบุคคล หรือพฤติกรรมกลุ่มลว้นมีสาเหตุ และส่ิงท่ีเป็นสาเหตุหน่ึง คือ แรงจูงใจมนุษยมี์
พฤติกรรมแตกต่างกนั เพราะมีแรงจูงใจแตกต่างกนั ซ่ึงในบางคร้ังแรงจูงใจท่ีต่างกนัจะทาํใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมแตกต่างกนั ในขณะบางคร้ังแรงจูงใจต่างกนัแต่มีผลทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
เหมือนกนั ดงันั้น การท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมมนุษยไ์ดดี้นั้น จาํเป็นตอ้งทาํความเขา้ใจและคาํนึงถึงเหตุ
ปัจจยัของแรงจูงใจ 

1. บุคลากรมีความตอ้งการ
หรือความคาดหวงั 

2. บุคลากรเกิดแรงผลกัดนั
ใหแ้สดงพฤติกรรมหรือ
การประทาํ 

3. บุคลากรแสดงพฤติกรรม
และการกระทาํตาม
เป้าหมาย 

4. บุคลากรไดรั้บรางวลั
ตอบแทน 

5. บุคลากรประเมินความ
ตอ้งการใหม่ 
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 ณัฎฐก์ฤตา (2550)  กล่าวว่า  แรงจูงใจ คือ ความรู้สึกท่ีถูกกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่าง ๆ จาก
องคก์ร ทั้งปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวังานโดยตรง และปัจจยัท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัตวังาน ซ่ึงทาํใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์หรือเป้าหมายขององคก์ร 
 ประยทุธ (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ อาจเป็นวตัถุ หรือคาํพดู หรือพฤติกรรมใดๆท่ีใช้
กบับุคคลเพ่ือโนม้นา้ว หรือชกัจูง ใหบุ้คคลนั้นๆ ทาํในส่ิงท่ีผูโ้นม้นา้วหรือองคก์ร ปรารถนา หรือ
ตามท่ีมุ่งประสงค ์ โดยอาจมีรูปแบบหรือวิธีการท่ีหลากหลาย เพื่อให้เกิดผลต่อจิตใจของผูถู้กโนม้
นา้วจนแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมท่ีบุคคลผูโ้นม้นา้ว หรือองคก์รปรารถนา 
 องัสนา (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง แรงผลกัดนั หรือส่ิงกระตุน้ ให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ ออกมาในการทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ร 
 เยาวลกัษณ์ (2551) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนัทั้ง
ภายในและภายนอกท่ีมี ส่วนช่วยในกระตุน้หรือผลกัดนัพฤติกรรม กาํหนดทิศทางพฤติกรรมของ
บุคคล ทาํให้บุคคลแสดง พฤติกรรมท่ีพึงประสงคใ์นการทาํงาน เช่น มีความพึงพอใจในการทาํงาน 
ทุ่มเทความรู้ ความสามารถในการทาํงาน รวมทั้งยงัทาํใหบุ้คคลคงรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงคน์ั้นไว ้
ซ่ึงบุคคลจะคงรักษาพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ว ้กต่็อเม่ือบุคคล ไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัต่าง ๆ  
 นันทาริกา (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้พนักงานให้
แสดงพฤติกรรมกิจกรรมการทาํงานต่างๆ ดว้ยความตั้งใจ และพยายามกระตือรือร้นท่ีจะทาํงานให้
บรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายตามหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 
 Pinder (1998) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ พลงัขบัเคล่ือนซ่ึงเป็นตน้กาํเนิดของพฤติกรรม
ของบุคคล และสามารถกาํหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ขน้ และความถ่ีของพฤติกรรมได ้
 Sullivan and Decker (1997) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดพฤติกรรมเร่ิมตน้
และมีทิศทางเพ่ือนาํไปสู่ความตอ้งการและเป้าหมายโดยมีความแตกต่างไปในแต่ละบุคคล 
 Herzum and Sims (2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ การกระทาํหรือการแสดงออก โดยวิธี
ต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหค้นทาํงานใหไ้ดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 Jackson and Schuler (2003) กล่าวว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีทาํใหบุ้คคลมีความเตม็ใจใน
การอุทิศกายและใจในการทาํงานให้กบัองคก์ร เพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายโดยการไดรั้บรางวลัเป็นการ
ตอบแทนในการกระทาํนั้นๆ 
 Montana and Charnov(2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือกระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคล
แสดงพฤติกรรมเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีคาดหวงัไว ้หรือทาํใหค้วามตอ้งการนั้นประสบความสาํเร็จ 
แรงจูงใจท่ีมีมากสามารถเพิ่มประสิทธิผลความพึงพอใจในการทาํงานได ้
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 จากความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน ดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการ
ทาํงาน หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลไดรั้บแรงผลกัดนัหรือการกระตุน้ความรู้สึกจากส่ิงเร้าภายใน
และภายนอก โดยจงใจกระทาํเพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอย่าง ตามความตอ้งการให้ทาํงานดว้ย
ความเตม็ใจ ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัท่ีผลกัดนัใหง้านสาํเร็จ และเพื่อนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  
 

3.  แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัไดป้ระมวลความคิด สามารถ
สรุปเป็นกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษาแนวทางแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน กรณีศึกษา 
บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั มาเป็นแนวทางในการศึกษาวิจยั ไดด้งัน้ี 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบริร์ก (Herzberg’s Two Factors Theory)  
 ดร.ราณี อิสิชยักุล ไดเ้ขียนใน หนังสือประมวลสาระชุดวิชาการจดกัารองคก์ารและ
ทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 7 มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมธิราช ไวว้่า นกัจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอร์ส
เบอร์ก (Frederick Herzberg) และคณะไดพ้ฒันาทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ข้ึนในช่วง
ปลาย ค.ศ.1960 โดยการสัมภาษณ์นกับญัชีและวิศวกรจาํนวน 203 คน ท่ีทาํงานในองคก์ารในเมือง
พิสตเ์บอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา เก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํให้พวกเขาพอใจและไม่พอใจในการทาํงาน 
และสรุปไดว้า่มีปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจคือ ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ซ่ึง
จะแตกต่างจะแนวความคิดดั้งเดิมท่ีว่ามีปัจจยัเดียวท่ีทาํให้เกิดความพอใจ (Satisfaction) และความ
ไม่พอใจ (Dissatisfaction) เท่านั้น กล่าวคือ การท่ีบุคลากรไดรั้บเงินเดือนตํ่าทาํใหไ้ม่พอใจและไม่มี
แรงจูงใจในการทาํงาน และหากไดรั้บเงินเดือนสูงทาํให้พอใจและมีแรงจูงใจ แต่เขาไดค้น้พบว่า
เงินเดือนตํ่าแมจ้ะเป็นสาเหตุหรือทาํให้เกิดความไม่พอใจ แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่าเงินเดือนสูงจะ
เป็นสาเหตุของความรู้สึกพอใจ  เพราะเป็นเพียงสาเหตุของการไม่เกิดความไม่พอใจ  (No 
Dissatisfaction) เท่านั้น หรือตราบใดท่ีบุคลากรไม่มีการร้องเรียนเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน บุคลากรยงัไม่
เกิดความพอใจ และเคา้เสนอวา่สาเหตุสาํคญัหรือปัจจยัของความพอใจท่ีสร้างแรงจูงใจบุคลากรนั้น
จะเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีกระทาํ เช่น ความสาํเร็จของงาน หรือ
การยอมรับในผลงาน ความกา้วหนา้ในงาน เป็นตน้ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อสภาพ
การทาํงาน ตวัอย่างเช่น บุคลากรทาํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี แต่งานท่ีทาํน่าเบ่ือ ไม่ทา้ทาย และมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ย 
บุคคลนั้นจะไม่เกิดความไม่พอใจในการงาน แต่ก็ไม่เกิดความพอใจในการทาํงานเช่นกนั (Kreitner 
and Kinicki 2004: 270-271) สรุปแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยั ปรากฏในภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2 แนวคิดดั้งเดิมเปรียบเทียบกบัแนวคิดทฤษฏีสองปัจจยั 
 
ทฤษฎีสองปัจจยัสรุปปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ ดงัน้ี 
 1.  ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือปัจจยัท่ีจูง
ใจบุคลากรใหป้รับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Job Content) 
และการกระทาํของบุคลากรในการทาํงาน ไดแ้ก่ 
 1.1  ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคลสามารถทาํงานได้
เสร็จส้ิน และประสบความสาํเร็จอยา่งดี เป็นความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จของงานนั้น ๆ  
 1.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ี
อาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อ
ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ การยอมรับนบั
ถือจะแฝงอยูก่บัความสาํเร็จในงานดว้ย 

การเกิดความพอใจ          การเกิดความไม่พอใจ 
  (Satisfaction)              (Dissatisfaction)
 

มีปัจจยัจูงใจ 

ขาดปัจจยัคํ้าจุน 

แนวคดิของเฮอร์เบอร์ก 
การเกิดความไม่พอใจ(Satisfaction)   การไม่เกิดความพอใจ (No Satisfaction) 

การไม่เกิดความไม่พอใจ(No Dissatisfaction)  การเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) 
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 1.3  ลกัษณะงานที่ปฎิบัติ (The Work Itself) หมายถึงงานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายใหล้งมือทาํ หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระทาํไดต้ั้งแต่
ตน้จนจบโดยลาํพงัแต่ผูเ้ดียว 
 1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่มีการ
ตรวจ หรือควบคุมอยา่ง ใกลชิ้ด 
 1.5  ความก้าวหน้าในการทํางาน (Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือน
ตาํแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การการมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพิ่ม หรือไดรั้บการ
ฝึกอบรม 
 ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจในงาน และนาํไปสู่ความพยายามและ
การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํให้มีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเท่ความสามารถและความพยายามให้กบัองคก์าร 
และช่วยตอบสนองความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตได ้เช่น การเพิ่มความทา้ทาย ความมีอิสระ 
และความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตองสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้
 2.  ปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยบํารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ี
หากขาดหายจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการทาํงาน (Job 
Context) แมมี้อยูก่็จะไม่ทาํเกิดการจูงใจการทาํงาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาดหายไปจะทาํ
ใหเ้กิดความไม่พอใจกบังานและองคก์าร ไดแ้ก่ 
 2.1  นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง การ
จดัการและการบริหารงานขององคก์ร ซ่ึงจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะการมีนโยบายชดัเจน มีการแบ่งงาน
ไม่ซํ้าซอ้น และมีความเป็นธรรม 
 2.2  การควบคุม การนิเทศงาน (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร รวมถึงการมีความรู้ความสามารถ
ในการแกปั้ญหาใหค้าํแนะนาํในการทาํงานแกผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้
 2.3  ความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง การ
ติดต่อรวมทั้งกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนัและมีความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 
 2.4  สภาพแวดล้อมในการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง
กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ฯ เช่น 
อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ฯ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน 
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 2.5  ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Compensation and Benefits ) หมายถึง 
ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรไดรั้บเหมาะสมกบังานท่ีทาํ ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจบุคคลท่ีปฏิบติังาน 
 ปัจจยัคํ้ าจุนเหล่าน้ี แมอ้งค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากร
ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น 
 ข้อวพิากษ์และการประยุกต์ใช้ ทฤษฏีสองปัจจยันบัวา่เป็นทฤษฏีการจูงใจท่ีไดรั้บความ
นิยมอยา่งรวดเร็ว เน่ืองจากเฮอร์สเบอร์กไดอ้ธิบายไวอ้ยา่งชดัเจนในเร่ืองของการประยกุตใ์ชท้ฤษฏี 
โดยการพฒันาเทคนิคของการเพ่ิมคุณค่าของงาน (Job Enrichment) เพื่อจูงใจบุคลากร (ซ่ึงกล่าวถึง
รายละเอียดในเร่ืองท่ี 7.3.2 ต่อไป) และมีงานวิจยัสนบัสนุนการเพิ่มคุณค่าของงานหลายแห่ง และ
ในระยะต่อมาการวิจยัของเขาในประเทศอ่ืนๆ เช่น ยุโรป แอฟริกา ตะวนัออกกลาง และเอเชีย ได้
ผลลพัธ์เช่นเดียวกนัหรือสนบัสนุนทฤษฏีสองปัจจยัของเขา อยา่งไรกดี็ทฤษฏีสองปัจจยัขาดงานวจิยั
อ่ืนๆ สนบัสนุน และถูกวิพากษว์ิจารณ์จากหลายแหล่งในบางประเด็น อาทิ (Mullins 2005: 486-7, 
Martin 2005: 443, Steers and others, 1996: 17-18)   
 1.  การใชก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นวิชาชีพ เช่น วิศวกร นกับญัชี ผูจ้ดัการ ส่วนใหญ่ ซ่ึงเป็น
บุคลากรท่ีมีความรู้และระดบัสูง แต่การวิจยัไม่ไดท้ดสอบครอบคลุมพนกังานหรือบุคลากรระดบั
ล่าง ท่ีคิดวา่รายไดแ้ละประโยชน์บริการยงัคงเป็นปัจจยัจูงใจ 
 2.  การมีสมมติฐานเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจกบัประสิทธิภาพในการ
ทาํงาน แต่ระเบียบวิธีวิจยัใชว้ดัผลเฉพาะความพึงพอใจ 
 3.  การวิจยัของเฮอร์สเบอร์กเน้นการวดัผลความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน แต่ไม่ให้
ความสําคญัแก่ผลการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัจจยัสําคญัในการจูงใจดว้ย และการวดัระดบัความพึง
พอใจยงัไม่ครอบคลุมทั้งหมด เน่ืองจากพนกังานอาจไม่ชอบงานของเขาบางส่วน แต่คิดโดยรวม
แลว้กย็งัยอมรับงานนั้นได ้
 4.  ผลงานวิจยัท่ีศึกษาตามแนวทางของทฤษฎีสองปัจจยัมีทั้งท่ีสนบัสนุนและโตแ้ยง้ 
 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีมาจากตวับุคลากร ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรให้ความสนใจต่อปัจจยัคํ้าจุนท่ีทาํให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจและไม่ไดช่้วยจูงใจบุคลากร 
และปัจจยัจูงใจท่ีทาํใหบุ้คลากรเกิดความพอใจ โดยผูบ้ริหารควรพิจารณาแนวปฏิบติั ดงัน้ี 
 1.  ผูบ้ริหารควรพฒันาตรวจแกไ้ขปัจจยัคํ้าจุนท่ีส่อเคา้ว่าจะก่อให้เกิดความไม่พอใจ 
เพื่อลดสาเหตุของความไม่พอใจใหล้ดนอ้ยลง เช่น การปรับปรุงนโยบายการบริหารงานองคก์ารให้
เหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้ม การปรับสายการบงัคบับญัชาให้เหมาะสม การพิจารณาประโยชน์
บริการใหเ้พียงพอกบัความตอ้งการ การปรับปรุงสภาพการทาํงานใหดี้ข้ึน เป็นตน้ 
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 2.  ผูบ้ริหารไม่ควรคาดหวงัมากเกินไปในผลของการจูงใจจาการลงทุน เช่น การ
ปรับปรุงห้องทาํงาน ห้องพกัผ่อน หรือการเพ่ิมประโยชน์และบริการให้มากข้ึน เพราะเป็นปัจจยัคํ้า
จุน ตรงกนัขา้มผูบ้ริหารควรให้ความสนใจหรือมุ่งไปท่ีความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
เร่ืองของความกา้วหนา้ของบุคลากรหรือโอกาสพฒันาบุคลากร โดยใชแ้นวทางการเพ่ิมความสาํคญั
ของงาน (Job Enrichment) ท่ีเป็นการเพ่ิมหรือขยายคุณค่าของงานในแนวด่ิง เพื่อใหเ้กิดการพฒันาใน
แนวยาว และก่อให้เกิดผลดีต่อทศันคติของบุคลากรในระยะยาวดว้ย โดยเพ่ิมปัจจยัจูงใจ เช่น การให้
บุคลาการแสดงผลงาน การยอมรับในผลงาน หารให้สิทธิอาํนาจ การตั้งทีมงานให้มีอิสระในการ
ทาํงาน การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน การออกแบบงานให้เกิดผลสําเร็จของงานชดัเจน การเพิ่ม
โอกาสใหก้า้วหนา้ ซ่ึงดีกว่าการหมุนเวียนงาน (Job Rotation) ท่ีเป็นการหมุนเวียนเพ่ือเปล่ียนแปลง
งานในระดบัเดียวกนั หรือการขยายขอบเขตงาน (Job Enlargement) ท่ีเป็นการเพิ่มงานในแนวนอน
หรือในระดบัเยวกนัเท่านั้น 
 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
 โสรดา  สุขขงั (2552: บทคดัยอ่) ศึกษา แรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน บริษทั 
เวิล แทรเวล เซอร์วิส จาํกดั พบว่า (1) พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฎิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจในดา้นความสําเร็จของงาน
สูงสุด ส่วนท่ีมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานตํ่าสุดคือ ดา้นการยอมรับนับถือ (2) จากการศึกษา
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนักงานท่ีมีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัพบว่า มีระดบั
แรงจูงใจในการปฎิบติังานไม่แตกต่างกนั (3) แนวทางการสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจ โดยผูบ้ริหาร
ควรปรับปรุงและพฒันางานดา้นบริหารบุคคลให้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล โดยใชก้ลยุทธ์ต่างๆในการ
โนม้นา้วจูงใจ มีความยืดหยุ่น และสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์าร เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการปฎิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
 ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ (2545: บทคดัย่อ) ศึกษา การเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงาน  กรณีศึกษา บริษทั อดินพ จาํกดั พบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสภาพแวดลอ้ม 
ด้านผลตอบแทนในการทาํงาน และด้านความก้าวหน้าในการทาํงานของพนักงาน มีในระดับ
ค่อนขา้งมากโดยแรงจูงใจในการทาํงานอนัดับ 1 และ อนัดับ 2 คือแรงจูงใจด้านเงินเดือนและ
ผลตอบแทนในการทาํงาน แรงจูงใจอนัดบั 3 คือแรงจูงใจดา้นเพ่ือนร่วมงาน ส่วนลาํดบัของปัญหา
และอุปสรรคในการทาํงาน อนัดบัท่ี 1 คือปัญหาอุปสรรคจากสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ปัญกา
อุปสรรคในการทาํงาน อนัดบั 2 คือ ภาระงานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย อนัดบั 3 สถานท่ีตั้งของ
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บริษทั/ระยะทางในการเดินทางมาทาํงาน ผลการทดสอบสมมติฐานทั้ง 3 ขอ้พบว่า อายุงานและ
ผลตอบแทนไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานท่ีระดบันยัสาํคญั .05 ตาํแหน่งงานมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการทาํงานท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 และแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บั
พนกังานบริษทั อดินพ จาํกดั ควรเพิ่มแรงจูงใจในดา้นตาํแหน่งงาน โดยมีการฝึกอบรม และพฒันา
พนักงานทั้ งในด้านความรู้ ความสามารถในงาน และในด้านภาวะผูน้ําไปพร้อมๆ กันเพ่ือให้
พนกังานมีความสามารถท่ีจะทาํงานใหบ้ริษทัอยา่งเตม็ประสิทธิภาพดว้ยความเตม็ใจ และเป็นส่วน
หน่ึงในการช่วยใหบ้ริษทัดาํเนินการแข่งขนักบับริษทัอ่ืนๆในทุกๆดา้น 
 วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552:บทคดัย่อ) เร่ืองปัจจยัแรงจูงใจการทาํงานของพนักงาน บริษทั 
เวสเทิร์นดิจิตอล(ประเทศไทย)จาํกดั พบว่า (1) ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยรวม
อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าดา้นท่ีสูงอนัดบัแรกคือ ความมัน่คงในการทาํงาน
และอนัดบัทา้ยสุดคือ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (2) เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน ดา้นประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 (3) การปฎิบติังานของพนกังาน เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่มีระดบัแรงจูงใจ ปาน
กลางอยู ่3 ดา้น คือ ความกา้วหนา้ในการทาํงาน เงินเดือนและสวสัดิการ การําดรั้บการยอมรับนบั
ถือ เน่ืองจาก พนกังานมีระดบัการศึกษา ตํ่ากว่าปริญญาตรี 81.3% แนวทางการปฎิบติัคือ พนกังาน
ตอ้งศึกษาต่อใหมี้ความรู้ ความสามารถมากข้ึนและบริษทัตอ้งใหก้ารสนบัสนุนบุคคลการต่อไป 
 เยาวลกัษณ์  ม่วงมี (2551: บทคดัยอ่) เร่ืองแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฎิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีของรัฐ กรมสรรพกร พบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ 
ดา้นลกัษณะ งาน รองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นสภาพการ
ทาํงาน (2) ระดบัผลการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัดี เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นท่ี
มีผลการปฏิบติังานสูงท่ีสุดคือ ดา้นการตรงต่อเวลา รองลงมาคือ ดา้นคุณภาพของงาน และ ตํ่าสุด
คือ ดา้นการมีส่วนร่วม (3) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงานและความเจริญเติบโต ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นสภาพการทาํงาน
และ ความปลอดภยั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหารองคก์าร 
มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และสามารถใชเ้ป็น ตวั
พยากรณ์ผลการปฏิบติังานได ้ ร้อยละ 51.50 โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานมากท่ีสุดคือ ดา้น
ความสําเร็จในงาน ประกอบดว้ย ปฏิบติังานไดส้ําเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและทนัเวลาตามท่ี 
หน่วยงานกาํหนด มีความภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้าํสาํเร็จลุล่วงไปแลว้ ความสาํเร็จในงาน ท่ี
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ไดรั้บมีส่วนช่วยกระตุน้/จูงใจให้อยากทาํงานมากข้ึน และผลงานและความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับ 
ของเพื่อนร่วมงาน  
 รุ่งณภา  แสงมณี (2552:บทคดัย่อ) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการ
ทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของ เจา้หนา้ท่ีสาํนกังานสรรพากรพื้นท่ี ในสังกดัภาค 6 พบว่า (1) 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากเกือบทุกดา้น ส่วนดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั และ
เงินเดือนและค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) ระดบัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา รายดา้นพบว่าระดบัการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ อยู่
ในระดบัมากเกือบทุกดา้น ส่วนดา้น ความสัมพนัธ์ท่ีดีและการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง 
(3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มี 6 ดา้น ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล นโยบายและการบริหาร ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้ 
สภาพการปฏิบติังาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 วชัระ  บุญปลอด (2551:บทคดัย่อ) เร่ือง แรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนักงาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา พบว่าพนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบล จงัหวดัพะเยา 
เฉล่ียทุกดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
บรรยากาศในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นมัน่คง
ในงานสาํหรับดา้นความกา้วหนา้ในงานมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง การเปรียบเทียบแรงจูงใจของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในจงัหวดัพะเยา พนกังานท่ีมีเพศ ตาํเหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลา
การปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สําหรับอายุและ
สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไมม่แตกต่างกนั และตาํแหน่งงานปัจจุบนัท่ี
แตกต่างกนัลูกจา้งมีความไม่มัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการทาํงานอาจถูกให้ออกไดง่้ายกว่าขา้ราชการ
ประจาํ และเร่ืองสวสัดิการก็ไดรั้บไม่เท่าเทียมกนั เร่ืองของระยะเวลาการปฎิบติังานท่ีให้พนกังงาน
องคก์ารบริหารส่วนตาํบลมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนัมาจากระยะเวลาการปฎิบติังาน
นานกไ์ดรั้บเงินเดือนและค่าจา้งมากกวา่ คนท่ีมีระยะเวลาการปฎิบติังานนอ้ยกวา่  
 ศิริพร  นพรัตน์ (2551: บทคดัย่อ) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานบริษทั เอ็น ไอ (ประเทศไทย) จาํกัด พบว่า (1) ในภาพรวม พนักงานบริษทั เอ็น ไอ 
(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 121 คน มีแรงจูงใจในการทาํงานระดบัปานกลาง 
(2) เม่ือจาํแนกตามเพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และระดบัตาํแหน่งงาน 
พบว่าเพศ และ ระยะเวลาการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน (3) ผูบ้ริหาร
ควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นงานเงินและสวสัดิการ โดยการปรับโครงสร้างเงินเดือน
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และสวสัดิการให้สอดคลอ้งกบับริษทั โดยให้พนกังานไดรั้บขอ้มูลนโยบายของบริษทัให้มากข้ึน 
ซ่ึงจะส่งผลต่อการบริหารงาน 
 นันทาริกา   ไชยหงษา  (2552:บทคัดย่อ) เ ร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พ.ศ.ช. ผลิตภณัฑอ์าหาร จาํกดั พบว่า (1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พ.ศ.ช.  ผลิตภณัฑอ์าหาร จาํกดั อยูใ่นระดบัปานกลาง (2) การ
ทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอตัราเงินเดือน หนา้ท่ีปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนัมี
ความคิดเห็นต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พ.ศ.ช. ผลิตภณัฑ์
อาหาร จาํกดั แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือทาํการเปรียบเทียบแบบรายคู่ 
ดว้ยวิธี LSD พบว่า คู่ท่ีแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีมีอตัรา
เงินเดือนตํ่ากว่า 5,000 บาท กบักลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือน 10,001 บาทข้ึนไป (10,001-20,000บาท/
20,001 บาทข้ึนไป) และกลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือน5,000-10,000 บาท กบักลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือน10,001 
บาทข้ึนไป (10,001-20,000บาท/20,001 บาทข้ึนไป) โดยกลุ่มท่ีมีอตัราเงินเดือน10,001 บาทข้ึนไป 
มีความคิดต่อปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืนๆ (3) มี
ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้สูงข้ึน 
ได้แก่ ด้านนโยบายขององค์กร ด้านการบริหารงายของผูบ้ ังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อม 
สัมพนัธภาพและบรรยากาศในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ดา้นค่าตอบแทนท่ีไม่เป็น
ตวัเงิน ดา้นการตรวจยาเสพติด และดา้นการตรวจสุขภาพ 
 ธีระพจน์  วรรณพุทธรักษ ์(2552:บทคดัย่อ) เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจการทาํงาน
ของพนกังานบริษทั แซมมินา ไซ ซีสเทม็ส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า (1) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานคือดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ส่วนปัจจัยคํ้ าจุนท่ีมีผลแรงจูงใจในการทํางานคือ ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน (2) เม่ือจาํแนกตามเพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการทาํงาน และระดบัตาํแหน่ง
งาน พบว่า เพศ อาย ุรายได ้และระยะเวลาการทาํงาน ท่ีแตหต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงงจูงใจในการทาํงาน (3) ผูบ้ริหารควรเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนับริษทัและ
สภาพเศรษฐกิจ และควรสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างพนักวานกบับริษทัโดยให้พนักงานไดรั้บ
ขอ้มูลนโยบายของบริษทัใหม้ากข้ึนซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหารงาน 
 อัจฉรี  อุดม (2553: บทคัดย่อ) เร่ือง ปัจจัยท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทัเทอรูโม (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโยรวม
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และงานดา้นรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง (2) ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดแ้ก่ ดา้น
ความสําเร็จในการทาํงาน อยู่ในระดับมาก ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับปานกลาง ด้าน
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  อยู่ในระดับมาก  ด้านความรับผิดชอบ  อยู่ในระดับปานกลาง  ด้าน
ความก้าวหน้า อยู่ในระดับปานกลาง ด้านการบริหาร อยู่ในระดับน้อย ด้านการปกครองของ
ผู ้บังคับบัญชา  อยู่ระดับน้อย  ด้านความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงาน  อยู่ในระดับปานกลาง  ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง และดา้นผลตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง (3) 
เสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงาน ทั้ ง 10 ด้าน เสนอแนะให้ทุกคนท่ีส่วนร่วมในองค์กร 
ผู ้บังคับบัญชาควรให้ความใส่ใจกับพนักงาน  เ ปิดโอกาศให้กับพนักงานทุกระดับ  ดูแล
สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เพิ่มผลตอบแทนใหก้บัพนกังานอยา่งคุม้ค่าเพื่อไม่ใหพ้นกังานรู้สึกว่าถูก
เอาเปรียบเป็นตน้ 
 อิศวีนทัช ์ วุฒิวงศเ์สรี (2552: บทคดัยอ่) เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
คนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเกต็ พบวา่ (1) พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (2) พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต 
ท่ีน่ีลกัษณะบุคคลต่างกนัทางเพศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 (3)  พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต ท่ีมีลกัษณะบุคคลแตกต่างกนั
ประกอบดว้ย อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดับตาํแหน่งงาน และระยะเวลาในการ
ปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และ (4) ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ชัว่โมงการ
ทาํงานท่ีเหมาะสม สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ทกัษะในการทาํงาน ผลสะทอ้นจากงาน และ ค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเกต็ อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 
 ณธษา  จนัทร์หอม (2552: บทคดัย่อ) เร่ืองแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน
บริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป พบว่า (1) พนกังานมีแรงจูงใจในการปฎิบติังาน ในภาพรวมและรายดา้น อยู่
ในระดบัมากทั้ง 7 ตามลาํดบัค่าเฉล่ีย ไดแ้ก่ ดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นความสําเร็จและความมัน่คงในการทาํงาน 
ดา้นลกัษณะในการําทงานและดา้นนโยบายและการบริหาร (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฎิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป ท่ีมีเพศ วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การทาํงาน
แตกต่างกนั ในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จและความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการ
ยอมรับนับถือด้านลกัษณะในการทาํงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านบงัคบับัญชา ด้าน
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน แต่กต่ากนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
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ระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฎิบติังานในภาพรวมและรายดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นความสาํเร็จและความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะในการทาํงาน 
ดา้นบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและดา้นค่าจา้งและผลตอบแทน แตกต่างกนั
อย่างไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นนโยบายและการบริหาร พนกังานมีแรงจูงใจ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากการท่ีศึกษาเอกสาร ตาํรา และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ตามท่ีกล่าวมาแลว้นั้น ยอ่มแสดงใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจในการทาํงานมีอยูห่ลายดา้น และแต่ละดา้นเป็น
ตวักระตุน้ โนม้นา้วและส่งเสริมให้เกิดแรงกระตุน้ท่ีตอ้งการ ท่ีจะทาํงานให้ประสบผลสาํเร็จ ท่ีจะ
ทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่องคก์ร ส่วนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นการศึกษาแรงจูงใจ
ในการทาํงานท่ี ใช้แนวคิดจากทฤษฎีแรงจูงใจมาสร้างเป็นเคร่ืองมือ ดังนั้นการศึกษาเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการทาํงานน้ี นอกจากจะทาํให้ทราบถึงว่า มีปัจจยัใดบา้งท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความ
ตอ้งการท่ีจะทาํงาน ยงัสามารถเป็นตวัช้ีนาํให้ผูบ้ริหาร ไดต้ระหนักถึงการสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เพื่อท่ีพนักงานจะไดมี้ความพึงพอใจ และตอ้งการท่ีจะทาํงานให้เกิดผลสูงสุด และทาํให้
องคก์รมีความเจริญกา้วหนา้ต่อไปได ้
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 

 
 

การศึกษาและค้นควา้เร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทโลตัสฮอล
วิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกัด เป็นการศึกษาคน้ควา้รวบรวมทฤษฎีขอ้มูลจากเอกสาร 
หลกัฐานท่ีมีผูเ้คยทาํการศึกษาร่วมกบัการเก็บรวมรวบขอ้มูลจากแบบสอบถาม นํามาวิเคราะห์ 
สรุปผลการศึกษาของกรณีศึกษา โดยใชรู้ปแบบการวิจยัเชิงพรรณนาในลกัษณะการวิจยัเชิงสาํรวจ
ซ่ึงผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเป็นขั้นตอนตามระเบียบการวิจยัดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  วิธีการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีเป็น พนักงานระดับปฎิบัติการท่ีทาํงานในบริษัท
โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขาพิจิตร ในปีงบประมาณ 2555 มีจาํนวน 506 คน  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่มพนกังานระดบัปฎิบติังานในบริษทัโลตสัฮอล
วิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั สาขาพิจิตร ซ่ึงทาํการคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ี
ระดบัความเช่ือมัน่เป็นร้อยละ 95 โดยมีรายละเอียดใน การคาํนวณหาขนาดตวัอย่าง โดยใชสู้ตร
คาํนวณความคลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีร้อยละ 5 ตามแนวคิดของ ทาโร ยามาเน(Taro Yamane 
1967:1088,อา้งใน  ธีระพจน์ วรรณพทุธรักษ.์2552) ดงัสูตรต่อไปน้ี 
 

n  =       N  
       1+ N (e)2 
 
  เม่ือ n  หมายถึง  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
   N  หมายถึง  ขนาดของประชากร 
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   e  หมายถึง  ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง (0.05) 
  เม่ือแทนค่าจะได ้

n       =                  506 
 1+ 506 (0.05)2 
 n      =    224 
 ในท่ีน้ีจะใชป้ระชากรทั้งหมด 224 คน และคิดคาํนวณเพื่อกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่าง
ของพนกังานในแต่ละฝ่ายตามตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานในแต่ละฝ่าย 

 

จํานวนพนักงาน (คน) ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 

ฝ่ายบริหารสาํนกังาน 17 8 3.57 

ฝ่ายระเบิด 30 13 5.80 

ฝ่ายเจาะ 52 23 10.27 

ฝ่ายความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 19 8 3.57 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 36 16 7.14 

ฝ่ายซ่อมบาํรุง 97 43 19.20 

ฝ่ายเหมือง 251 111 49.55 

ฝ่ายฝึกอบรมดา้นปฎิบติัการ 4 2 0.89 

รวม 506 224 100 
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2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 
 2.1 .การวจัิยเอกสาร (Documentary Research) เป็นการวบรวมขอ้มูลจากเอกสารและ
งานวิจยัต่างๆรวมทั้งคน้ควา้และสืบคน้ขอ้มูลจากอินเตอร์เน็ท ทั้งเพื่อนาํขอ้มูลท่ีไดม้าศึกษาและใช้
เป็นฐานในการกาํหนดตวัแปรท่ีจะนาํไปใชใ้นการศึกษาวิจยัต่อไป 
 2.2  การศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง(Structured Questionnaire) ซ่ึงสร้างข้ึนโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎี 
และเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน ลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบคาํถามปลาย
ปิดและคาํถามปลายเปิด โดยแบ่งแบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่1 เป็นแบบสอบถาม เก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวัทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ใน
ลกัษณะคาํถามแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ยขอ้มูลดงัน้ี    
 1.เพศ 
 2.อาย ุ
 3.สถานภาพ 
 4.อายงุาน 
 5.ระดบัการศึกษา 
 6.รายไดต่้อเดือน 
 7.ระดบัตาํแหน่งงาน 
 8.ฝ่ายท่ีปฎิบติังาน 
 ตอนที่2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
มี 2 ปัจจยั 
 1)  ปัจจยัจูงใจ 
 ความสาํเร็จของงาน 
 การยอมรับนบัถือ 
 ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั 
 ความรับผดิชอบ 
 ความกา้วหนา้ในงาน 
 2)  ปัจจยัคํ้าจุน 
 นโยบายและการบริหารงาน 
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
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 ความมัน่คงในการทาํงาน 
 ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 โดยใหเ้ลือกคาํตอบไดเ้พียง 1 คาํตอบใชม้าตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ของ 
Likert แบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ 
 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย 
 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 ซ่ึงผูว้ิจยัไดก้าํหนดเกณฑ์ความหมายค่าเฉล่ียโดยการหาค่าพิสัยอนัตรภาคชั้นและนาํ
ผลต่างๆท่ีไดน้าํมากาํหนดเกณฑก์ารวดัระดบัค่าเฉล่ียของคาํถาม โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดสูตรดงัน้ี 

สูตรการคาํนวณช่วงคะแนน   =  ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 
     ระดบัการแบ่ง 
          =     5  -  1 
        5 
          =    0.80 

 คะแนน 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานมากท่ีสุด 
 คะแนน 3.41 – 4.20 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานมาก 
 คะแนน 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานปานกลาง 
 คะแนน 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ย 
 คะแนน 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยท่ีสุด 
 ตอนที ่3 เป็นคาํถามปลายเปิด แสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ เพื่อเพิ่มหรือ
ปรับปรุงแรงจูงใจในการทาํงาน 

1. การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล และการทดสอบเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัได้
นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวิจยั ไปตรวจสอบความเท่ียงตรงและความ
เช่ือมัน่ตามเน้ือหา โดยได้นําเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาพิจารณา และผูเ้ช่ียวชาญ 
จาํนวน 4 ท่าน คือ 
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 1.1  ดร.ดวงสมร  แกลโกศล ตาํแหน่ง สวสัดิการและคุม้ครองแรงงานจงัหวดั 
  พิจิตร 

สาํนกังานสวสัดิการคุม้ครองแรงงานจงัหวดั 
พิจิตร 

 1.2  นางนภรณ์ มาลยาภรณ์  ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยาบุคคล 
บริษทั อคัราไมน่ิง จาํกดั 

 1.3  นายธนชั สมมีชยั  ตาํแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายความปลอดภยั 
บริษทั อคัราไมน่ิง จาํกดั 

 1.4  นายศราวธุ ลาภพนูผล  ตาํแหน่ง ผูแ้ทนฝ่ายบริหาร 
บริษัท  โลตัสฮอลวิศกรรมเหมืองแร่และ
ก่อสร้าง จาํกดั 

 ทาํการตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพ่ือให้แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน สามารถวดัความ
ตรงในเชิงเน้ือหา(Content Validity) ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์และกรอบแนวคิดการวิจยัซ่ึงการ
ตรวจสอบความสอดคลอ้งของคาํถามกบัวถัตุประสงคน์ั้น ผูว้ิจยัไดใ้ชว้ิธีหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index Objective Congruency – IOC) ซ่ึงไดค้่าเท่ากบั 0.96 และ
หาค่าความเท่ียงของเคร่ืองมือ โดยใชว้ิธีหาค่าสมัประสิทธ์อลัฟ่า (Alpha) ของ Cronbach ไดค้่าความ
เช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั 0.96 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวมรวมขอ้มูลในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดร้วบรวมจากภาคสนาม (Field Research) โดย
ใชแ้บบสอบถามจาํนวน 1 ชุด เป็นเคร่ืองมือศึกษาวิจยั มีการเกบ็รวมขอ้มูลโดยแบบสอบถามดงัน้ี 
 3.1  นาํแบบสอบถามท่ีจดัทาํข้ึนจากคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญ 4 ท่าน 
ส่งใหแ้ก่ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง พร้อมช้ีแจง้วตัถุประสงคใ์นการตอบแบบสอบถาม 
 3.2  เกบ็รวบรวมขอ้มูลท่ีไดรั้บคืนมาทั้งหมด แลว้ตรวจนบั และตรวจสอบความสมบูรณ์
ของขอ้มูลเพื่อนาํไปใชว้ิเคราะห์ต่อไป 
 3.3  นาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ 
 3.4  สรุปผลท่ีไดจ้ากการวิจยั พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะของผูท้าํการวิจยั 
 3.5  ใชเ้วลารวบรวมขอ้มูลระหว่าง วนัท่ี 12 มีนาคม – 11 เมษายน พ.ศ. 2555  รวม
ระยะเวลา 1 เดือน 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 4.1  นาํขอ้มูลท่ีไดม้าทาํการวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติมีขั้นตอนดงัน้ี 
 4.1.1  ตรวจสอบขอ้มูล (editing) ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ
แบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
 4.1.2  การลงรหสั (coding) นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งมาลงรหสั 
 4.1.3  การประมวลผลขอ้มูลนาํขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้มาบนัทึกโดยใชโ้ปรแกรม
สาํเร็จรูปทางสถิติ  
 4.2  อธิบายลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มประชากร โดยใชส้ถิติพรรณนา จากการหาค่าร้อยละ 
 4.3  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล การศึกษาคร้ังน้ีใชส้ถิติเพื่อการวิเคราะห์ขอ้มูล
ประกอบดว้ย 
 4.3.1  ขอ้มูลทัว่ไปของประชากร และแรงจูงใจในการทาํงาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา 
(descriptive statistics) เพื่อจะทาํเป็นหมวดหมู่ และเพื่อทราบความคิดเห็นของประชากรท่ีศึกษาใน
คร้ังน้ีจะทาํการศึกษาวิเคราะห์โดยใชค้่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) 
 4.3.2  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยใช้
มชัฌิมเลขคณิต ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 4.3.3  การวิเคราะห์เปรียบเทียบ ระดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานโดยใชส้ถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่
และก่อสร้าง จาํกัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ท่ีมีรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey) ให้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั 2 ขอ้ คือ 1) เพ่ือศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั 
2) เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่
และก่อสร้าง จาํกดั ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัทาํการประมวลผลดว้ยโปรแกรม สาํเร็จรูปทางสถิติ 
นาํเสนอผลการวิจยัในรูปของตาราง และการบรรยายประกอบ โดยเรียงลาํดบัผลการวิจยั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 วิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 วิเคราะห์ขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 ตอนท่ี 3 วิเคราะห์ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐาน 
 เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัได้
กาํหนดสญัลกัษณ์ต่างๆในการแปลความหมายดงัน้ี 

   แทนค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทนความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 N แทนจาํนวนพนักงานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง

จาํกดัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 t  แทนค่าสถิติท่ีใช้เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 2 กลุ่ม (t-test) 
 F แทนค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่าง

มากกวา่ 2 กลุ่ม (F-test) 
 p แทนค่าความน่าจะเป็น 
 * แทนความแต่กต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ** แทนความแต่กต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
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ตอนที ่1 วเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
 

 ผู ้วิจัยทําการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงประกอบด้วย  เพศ อาย ุ
สถานภาพ อายุงาน ระดบัการศึกษา รายได ้ระดบัตาํแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฎิบติังาน รายละเอียดดงั
แสดงในตารางท่ี 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ(%) 
1. เพศ     

  1.1 ชาย 197 87.95 
   1.2 หญิง 27 12.05 
2. อาย ุ     
  2.1 อาย ุ20-25  ปี 19 8.48 
  2.2 อาย ุ26-30  ปี 43 19.20 
  2.3 อาย ุ31-35  ปี 37 16.52 
  2.4 อาย ุ36-40  ปี 51 22.77 
  2.5 อาย ุ41-50  ปี 56 25.00 
  2.6 อาย ุ50 ปี ข้ึนไป 18 8.04 
3. สถานภาพ     
  3.1 โสด 49 21.88 
  3.2 สมรส 172 76.79 
  3.3 หมา้ย/หยา่ร้าง 3 1.34 
4. อายงุาน     
  4.1 นอ้ยกวา่ 1 ปี 43 19.20 
  4.2 1 - 3  ปี 41 18.30 
  4.3 4 - 6  ปี 41 18.30 
  4.4 6 - 10  ปี 90 40.18 
  4.5 มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 9 4.02 
5. ระดบัการศึกษา     
  5.1 ตํ่ากวา่ ป. 6 33 14.73 
  5.2 ประถมศึกษา (ป.6) 68 30.36 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จํานวน ร้อยละ(%) 
  5.3 มธัยมตน้ (ม.3) 58 25.89 
  5.4 มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 44 19.64 
  5.5 อนุปริญญา หรือ ปวส. 10 4.46 
  5.6 ปริญญาตรี ข้ึนไป 11 4.91 
6. รายไดต่้อเดือน     
  6.1 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 92 41.07 
  6.2 10,001 – 15,000 บาท 93 41.52 
  6.3 15,001 – 20,000 บาท 31 13.84 
  6.4 20,001 – 25,000 บาท 5 2.23 
  6.5 25,001 – 30,000 บาท 1 0.45 
  6.6 มากกวา่ 30,000  บาท 2 0.89 
7. ระดบัตาํแหน่งงาน     
  7.1 ระดบัปฎิบติัการ 191 85.27 
  7.2 ระดบัหวัหนา้งาน 33 14.73 
8. ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน     
  8.1 ฝ่ายบริหารสาํนกังาน 8 3.57 
  8.2 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 16 7.14 
  8.3 ฝ่ายระเบิด 13 5.80 
  8.4 ฝ่ายซ่อมบาํรุง 43 19.20 
  8.5 ฝ่ายเจาะ 23 10.27 
  8.6 ฝ่ายเหมือง 111 49.55 
  8.7 ฝ่ายความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 8 3.57 
  8.8 ฝ่ายฝึกอบรมดา้นปฎิบติัการ 2 0.89 

รวม 224 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
ดงัน้ี 
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 1.  เพศ ผลการศึกษาพบว่า เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 197 คน 
(ร้อยละ 87.95) และ รองลงมาคือ เพศหญิง จาํนวน 27 คน (ร้อยละ 12.05) 
 2.  อาย ุผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอาย ุ41–50 ปี จาํนวน 56 คน (ร้อยละ 
25.00) รองลงมาคือ อาย ุ36 – 40 ปี จาํนวน 51 คน (ร้อยละ 22.77) อาย ุ26 – 30 ปี จาํนวน 43 คน (ร้อยละ 
19.20)  อาย ุ31 – 35 ปี จาํนวน 37 คน (ร้อยละ 16.52)  อาย ุ20 – 25 ปี จาํนวน 19 คน (ร้อยละ 8.48)อาย ุ50 
ปีข้ึนไป จาํนวน 18 คน (ร้อยละ 8.04)     
 3.  สถานภาพ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 171 
คน (ร้อยละ 76.34) รองลงมาคือ สถานภาพโสด จาํนวน 50 คน (ร้อยละ 22.32) และ นอ้ยท่ีสุดสถานภาพ 
หมา้ยหรือหยา่ร้าง จาํนวน 3 คน (ร้อยละ 1.34) 
 4.  อายงุาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายงุาน 6-10 ปี จาํนวน 90 คน 
(ร้อยละ 40.18) รองลงมาคือ อายงุานยอ้ยกวา่ 1 ปี จาํนวน 43 คน (ร้อยละ 19.20) อายงุาน 1-3 ปี และ อายุ
งาน 3-6 ปี เท่ากนัคือจาํนวน 41 คน (ร้อยละ 18.30) และ นอ้ยท่ีสุดคือ อายงุานมากกว่า 10 ข้ึนไป จาํนวน 
9 คน (ร้อยละ 4.02) 
 5.  ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัประถมศึกษา(ป.6) 
จาํนวน 68 คน (ร้อยละ 30.36) รองลงมาคือ ระดบัมธัยมตน้ (ม.3) จาํนวน 58 คน(ร้อยละ 25.89) ระดบั
มธัยมปลาย(ม.6) จาํนวน 44 คน (ร้อยละ 19.64) ระดบัตํ่ากวา่ประถมศึกษา จาํนวน 33 คน (ร้อยละ 14.73) 
ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จาํนวน 11 คน (ร้อยละ 4.91) และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัการศึกษาอนุปริญญาหรือ 
ปวส. จาํนวน 10 คน (ร้อยละ 4.46) 
 6.  รายไดต่้อเดือน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีรายได ้10,001 – 15,000 
บาท จาํนวน 93 คน (ร้อยละ 41.52) รองลงมาคือ รายไดน้อ้ยกว่า 10,000 บาท จาํนวน 92 คน (ร้อยละ 
41.07) รายได1้5,001 – 20,000 บาท จาํนวน 31 คน (ร้อยละ 13.84) รายได ้20,001 – 25,001 บาท จาํนวน 5 
คน (ร้อยละ 2.23) รายไดม้ากกวา่ 30,000 บาท จาํนวน 2 คน (ร้อยละ 0.89) และนอ้ยท่ีสุดมีรายได ้25,001 
– 30,000 บาท จาํนวน 1 คน (ร้อยละ 0.45) 
 7.  ระดบัตาํแหน่งงาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปฏิบติัการ 
จาํนวน 191 คน (ร้อยละ 85.27) และระดบัหวัหนา้งานจาํนวน 33 คน (ร้อยละ 14.73) 
 8.  ฝ่ายท่ีปฎิบติังาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่คือ ฝ่ายเหมือง จาํนวน 111 
คน(ร้อยละ 49.55) รองลงมาคือ ฝ่ายซ่อมบาํรุง จาํนวน 43 คน (ร้อยละ19.20) ฝ่ายเจาะ จาํนวน 23 คน
(ร้อยละ 10.27) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล จาํนวน 16 คน(ร้อยละ 7.14) ฝ่ายระเบิด จาํนวน 13 คน(ร้อยละ 5.80) 
ฝ่ายบริหารสาํนกังาน จาํนวน 8 คน (ร้อยละ 3.57) และฝ่ายความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม จาํนวน 8 คน 
(ร้อยละ 3.57) และนอ้ยสุดคือฝ่ายฝึกอบรมดา้นปฎิบติัการ จาํนวน 2 คน(ร้อยละ 0.89) 
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ตอนที ่2 วเิคราะห์ข้อมูลระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 
 ผูว้ิจยัทาํการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรม
เหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั ท่ีทาํใหใ้นสาขาพิจิตร แบ่งเป็น 2 ปัจจยั 
 1)  ปัจจยัจูงใจ 
 ความสาํเร็จของงาน 
 การยอมรับนบัถือ 
 ลกัษณะงานท่ีปฎิบติั 
 ความรับผดิชอบ 
 ความกา้วหนา้ในงาน 
 2)  ปัจจยัคํ้าจุน 
 นโยบายและการบริหารงาน 
 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
 ความมัน่คงในการทาํงาน 
 ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 
 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 แสดงดงัตารางท่ี 4.2 – 4.11 รวมทั้งศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมปัจจยัจูงใจ 
ตารางท่ี 4.12 และ ภาพรวมปัจจยัคํ้าจุน ตารางท่ี 4.13 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทาํงานด้าน
ความสาํเร็จของงาน 

 

 
 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวแ้ละ
ทนัเวลาท่ีกาํหนด 

4.03 0.76 มาก 

2.  ผลสําเร็จในหน่วยงานของท่าน มีส่วนในการสร้างช่ือเสียงและ
ความสาํเร็จใหก้บัหน่วยงานของท่าน 

3.92 0.87 มาก 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 
 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จของงาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ
สูงสุดคือ ในระดบัมากท่ีสุดในขอ้ท่ี 5 “ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสําเร็จของงานท่ีท่านทาํอยู่ใน
ปัจจุบนั” (  = 4.33) ส่วนในขอ้ท่ี3 “เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหา
เหล่านั้นไดด้ว้ยความสามารถของท่าน” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.58)  
 

ตารางท่ี 4.3 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการ
ยอมรับนบัถือ 

 

 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

3.  เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเหล่านั้นได้
ดว้ยความสามารถของท่าน 

3.58 0.75 มาก 

4.  ท่านเป็นท่ียอมรับของหวัหนา้งานวา่เป็นพนกังานท่ีมีความสามารถ 3.83 0.77 มาก 

5.  ท่านรู้สึกภมิูใจกบัความสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนั 4.33 0.82 มากท่ีสุด 

รวม 3.94 0.59 มาก 

ด้านยอมรับนับถือ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  หวัหนา้งาน ลกูนอ้งและเพ่ือนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะของท่าน 

3.75 0.83 มาก 

3.  ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความสาํเร็จของงานในหน่วยงานของท่าน 4.07 0.75 มาก 

4.  ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานไวว้างใจในการทาํงานของท่านเสมอ 3.99 0.80 มาก 

5  ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งานในผลสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํ 3.63 0.87 มาก 

6.  งานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับจากสังคมและบุคคล
ทัว่ไป 

3.84 0.94 มาก 

รวม 3.86 0.61 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการยอมรับนบัถือโดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.86) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุด
คือ ในระดบัมากในขอ้ท่ี 7 “ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความสาํเร็จของงานในหน่วยงานของ
ท่าน” (  = 4.07) ส่วนในขอ้ท่ี9 “ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งานในผลสาํเร็จของงาน
ท่ีท่านทาํ” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.63)  
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะ

งานท่ีปฎิบติั 
 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.20) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ
สูงสุดคือ ในระดบัมากท่ีสุดในขอ้ท่ี 15 “ท่านมีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี” (  = 4.42) 
ส่วนในขอ้ท่ี 11 “งานท่ีท่านทาํอยู ่เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถของท่าน” มีแรงจูงใจตํ่า
ท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 4.09)  
 
 
 
 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  งานท่ีท่านทาํอยู ่เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ
ของท่าน 

4.09 0.86 มาก 

2.  งานท่ีทาํมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ และตอ้งใช้
ความสามารถเฉพาะดา้น 

4.12 0.87 มาก 

3.  ลกัษณะงานท่ีทาํ มีขอบเขตการทาํงานไวช้ดัเจน 4.16 0.96 มาก 
4.  หวัหนา้งานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการ

ปฎิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
4.25 0.88 มากท่ีสุด 

5.  ท่านมีความพึงพอใจกบังานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัน้ี 4.42 0.79 มากท่ีสุด 
รวม 4.20 0.68 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความ
รับผดิชอบ 

 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผดิชอบ โดย
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุด
คือ ในระดบัมากท่ีสุดในขอ้ท่ี 16 “ท่านพร้อมท่ีจะทาํงานล่วงเวลาหากงานท่ีท่านทาํอยูย่งัไม่สาํเร็จ
ลุล่วงในเวลาทาํงานปกติ” (  = 4.50) ส่วนในขอ้ท่ี 20 “หวัหนา้งานมอบหมายงานท่ีสาํคญัและ
เร่งด่วนใหท้าํ” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.84)  

 
ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความกา้วหนา้ในงาน 
 

 

ด้านความรับผดิชอบ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ท่านพร้อมท่ีจะทาํงานล่วงเวลาหากงานท่ีท่านทาํอยูย่งัไม่
สาํเร็จลุล่วงในเวลาทาํงานปกติ 

4.50 0.73 มากท่ีสุด 

2.  ท่านสามารถทาํงานอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมาย นอกเหนือจากงาน
ประจาํท่ีปฎิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 

4.07 0.82 มาก 

3.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจในงานของ
ตนเอง อยา่งเหมาะสม 

3.88 0.86 มาก 

4.  ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหดี้ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 4.33 0.71 มากท่ีสุด 
5.  หวัหนา้งานมอบหมายงานท่ีสาํคญัและเร่งด่วนใหท้าํ 3.84 0.93 มาก 

รวม 4.12 0.63 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใน
อนาคตอนัใกล ้

3.25 1.13 ปานกลาง 

2.  ท่านมีความพอใจความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของงานของท่านใน
ปัจจุบนั 

4.00 0.87 มาก 
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ตารางท่ี 4.6 (ต่อ) 
 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ในงาน โดย

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.57) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุด
คือ ในระดบัมากในขอ้ท่ี 22 “ท่านมีความพอใจความกา้วหน้าในหน้าท่ีของงานของท่านใน
ปัจจุบนั” (  = 4.00) ส่วนในขอ้ท่ี 21 “ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่ง
ในอนาคตอนัใกล”้ มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัปานกลาง (  = 3.25)  
 
ตารางท่ี 4.7 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบาย

และบริหารงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าในงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

3.  ท่านรู้สึกวา่ การเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทัของท่าน
ในปัจจุบนั เป็นไปอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม 

3.29 1.09 ปานกลาง 

4.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานใหมี้โอกาส
กา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่

3.63 1.03 มาก 

5.  ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ จากผลสาํเร็จ
ของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.64 1.00 มาก 

รวม 3.57 0.77 มาก 

ด้านนโยบายและบริหารงาน   S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.  บริษทัมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการดาํเนินงานท่ีชดัเจน 4.15 0.84 มาก 
2.  ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายและการบริหารงาน จากบริษทั
อยา่งชดัเจน 

4.25 2.88 มากท่ีสุด 

3.  ท่านเขา้ใจในนโยบายและการบริหารงานของบริษทัอยา่ง
ชดัเจน 

4.10 0.80 มาก 

4.  ท่านมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็นในการกาํหนด
นโยบายการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.58 0.99 มาก 

5.  นโยบายของบริษทั ท่านสามารถนาํไปปฎิบติัได ้ 4.13 0.79 มาก 
รวม 4.05 0.88 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายและ
บริหารงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.05) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดคือ ในระดบัมากท่ีสุดในขอ้ท่ี 27 “ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายและการบริหารงาน 
จากบริษทัอยา่งชดัเจน” (  = 4.25) ส่วนในขอ้ท่ี 29 “ท่านมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็นใน
การกาํหนดนโยบายการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.58)  
 
ตารางท่ี 4.8 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้น

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.18) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดคือ ในระดบัมากท่ีสุดในขอ้ท่ี 34 “ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆท่ี บริษทัจดั
ข้ึนอยูเ่สมอ โดยไม่หลีกเล่ียง เช่น การอบรม งานเล้ียงสังสรรค ์เป็นตน้” (  = 4.49) ส่วนในขอ้ท่ี 
35 “ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัหวัหนา้งานของท่านได”้ มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก 
(  = 3.85)  
 
 

 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ทุกหน่วยงานในบริษทั ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั และ
ใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

4.17 0.83 มาก 

2.  ท่านปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสบายใจ 4.23 0.86 มากท่ีสุด 
3.  หวัหนา้ของท่าน มกัใหค้าํแนะนาํอยา่งเป็นมิตรอนัเป็นการ

ส่งผลดีต่อการปฏิบติังานของท่าน 
4.13 0.95 มาก 

4.  ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆท่ี บริษทัจดัข้ึนอยูเ่สมอ โดยไม่
หลีกเล่ียง เช่น การอบรม งานเล้ียงสงัสรรค ์เป็นตน้  

4.49 0.72 มากท่ีสุด 

5.  ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัหวัหนา้งานของท่านได ้ 3.85 1.03 มาก 
รวม 4.18 0.67 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความ
มัน่คงในการทาํงาน 

 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 4.10) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุด
คือ ในระดบัมากท่ีสุดในขอ้ท่ี 40 “บริษทัสร้างความมัน่คงในชีวิตและสร้างความเป็นอยูท่ี่ดีให้แก่
ท่าน” (  = 4.25) ส่วนในขอ้ท่ี 38 “ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการทาํงาน” และ ขอ้ท่ี 39 
“ท่านมีความรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.99)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านความม่ันคงในการทาํงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการดาํเนินธุรกิจ ของบริษทั 4.13 0.84 มาก 
2.  งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงและเป็นงานท่ีเป็น
เกียรติ 

4.16 0.79 มาก 

3.  ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการทาํงาน 3.99 0.89 มาก 
4.  ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน 3.99 0.90 มาก 
5.  บริษทัสร้างความมัน่คงในชีวิตและสร้างความเป็นอยูท่ี่ดีใหแ้ก่
ท่าน 

4.25 0.84 มากท่ีสุด 

รวม 4.10 0.69 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดสภาพแวดลอ้ม
ในการทาํงาน 

 

  
  จากตารางท่ี 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.80) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดคือ ในระดบัมากในขอ้ท่ี 44 “มีการพฒันาปรับปรุงสถานท่ีปฎิบติังานใหเ้ป็นระเบียบ
สะอาดอยูเ่สมอ” (  = 3.93) ส่วนในขอ้ท่ี 43 “สถานท่ีทาํงานของท่านมีการคมนาคมติดต่อส่ือสาร
สะดวกและใกลส้ถานท่ีสําคญักบัราชการหรือบริการสาธารณะ” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก 
(  = 3.61)  

 
 
 
 
 
 
 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น แสง
สวา่ง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ และความสะอาด 

3.75 0.89 มาก 

2.  สถานท่ีทาํงานมีสาธารณูปโภคท่ีเพียงพอแก่ความตอ้งการ 
เช่น หอ้งนํ้า และนํ้าด่ืม เป็นตน้ 

3.91 0.96 มาก 

3.  สถานท่ีทาํงานของท่านมีการคมนาคมติดต่อส่ือสารสะดวก
และใกลส้ถานท่ีสาํคญักบัราชการหรือบริการสาธารณะ 

3.61 0.98 มาก 

4.  มีการพฒันาปรับปรุงสถานท่ีปฎิบติังานใหเ้ป็นระเบียบ
สะอาดอยูเ่สมอ 

3.93 0.82 มาก 

5.  มีการจดัเตรียมเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จาํเป็นและเพียงพอ เอ้ือ
ต่อการทาํงานโดยสะดวก 

3.83 0.96 มาก 

รวม 3.80 0.75 มาก 
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ตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ 

 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.62) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดคือ ในระดบัมากในขอ้ท่ี 48 “ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นต่างๆ ท่ีเหมาะสมและท่านมี
ความพึงพอใจ” (  = 3.75) ส่วนในขอ้ท่ี 47 “ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม กบัสภาพเศรษฐกิจ 
และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั” มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.51)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบในหนา้ท่ีของ
ท่าน 

3.59 1.00 มาก 

2.  ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม กบัสภาพเศรษฐกิจ และความ
เป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

3.51 1.03 มาก 

3.  ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นต่างๆ ท่ีเหมาะสมและท่านมีความพึง
พอใจ 

3.75 0.92 มาก 

4.  โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการดาํเนินงาน 3.63 1.08 มาก 

5.  ท่านมีความพึงพอใจกบัการประเมินผลการทาํงานและการข้ึน
เงินเดือนในแต่ละปี 

3.62 1.10 มาก 

รวม 3.62 0.90 มาก 
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ตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจ 

 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวม

อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดคือ ใน
ระดบัมากท่ีสุดในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติังาน (  = 4.21) ส่วนในดา้นความกา้วหนา้ในงาน มี
แรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.57)  

 
ตารางท่ี 4.13 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัคํ้าจุน 

 

 

ปัจจัยจูงใจ   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.94 0.59 มาก 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.86 0.62 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.21 0.68 มากท่ีสุด 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.12 0.63 มาก 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.57 0.77 มาก 

รวม 3.94 0.54 มาก 

ปัจจัยคํา้จุน   S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.05 0.88 มาก 

2. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 4.18 0.67 มาก 

3. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 4.10 0.69 มาก 

4. ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 3.81 0.75 มาก 

5. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.62 0.90 มาก 

รวม 3.95 0.63 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัคํ้าจุน โดยภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดคือ ในระดบั
มากในดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน (  = 4.18) ส่วนในดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ มีแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือระดบัมาก (  = 3.95)  
 

ตอนที ่3 วเิคราะห์ข้อมูลการทดสอบสมมตฐิาน 
 
 สมมติฐานในคร้ังน้ีคือ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้างจาํกดั ท่ีแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.14 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามเพศ และ ค่า t ของปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ ชาย หญงิ t p 
  S.D.   S.D. 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.94 0.59 3.94 0.58 0.01 0.99 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.85 0.63 3.87 0.60 0.14 0.89 
3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.22 0.66 4.13 0.76 0.61 0.54 
4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.10 0.64 4.27 0.51 1.32 0.19 
5.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.57 0.77 3.55 0.77 0.14 0.89 

รวม 3.94 0.54 3.95 0.55 0.15 0.88 

 
 จากตารางท่ี 4.14 ไม่พบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของปัจจยัจูงใจ ทั้ง 5 
ดา้น (ดา้นความสําเร็จ ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหนา้ในงาน) เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามเพศ 
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ตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามเพศ และ ค่า t ของปัจจยัคํ้าจุน 

 
 จากตารางท่ี 4.15 ไม่พบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของปัจจยัคํ้าจุน ทั้ง 
5 ดา้น (ดา้นนโยบาย ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ) เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามเพศ 
 

ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มอาย ุและ ค่า F ของปัจจยัจูงใจ 

 

ปัจจัยจูงใจ อายุ   S.D. F P 

ด้านความสําเร็จของงาน 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 
20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 

3.63 
3.80 
3.88 
3.99 
4.01 
4.36 
3.79 
3.71 
3.74 

0.59 
0.52 
0.57 
0.51 
0.65 
0.56 
0.64 
0.53 
0.65 

3.85** 0.002 

*P < 0.05, **P < 0.01 

ปัจจัยคํา้จุน ชาย หญงิ t p 
  S.D.   S.D. 

1.  ดา้นนโยบายและการ
บริหารงาน 

4.06 0.90 3.93 0.70 0.71 0.48 

2.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน 

4.18 0.68 4.14 0.63 0.28 0.78 

3.  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 4.14 0.67 3.87 0.73 1.92 0.06 

4.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 3.82 0.73 3.68 0.85 0.93 0.35 

5.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.63 0.91 3.52 0.82 0.58 0.56 

รวม 3.97 0.63 3.83 0.61 1.06 0.29 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ)  
 

*P < 0.05, **P < 0.01 

ปัจจัยจูงใจ อายุ   S.D. F P 

 36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.87 
3.92 
4.29 

0.56 
0.68 
0.52 

  

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏบิตัิ 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.95 
4.14 
4.05 
4.35 
4.24 
4.49 

0.71 
0.69 
0.64 
0.52 
0.74 
0.41 

2.15 0.06 

ด้านความรับผดิชอบ 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

4.01 
4.02 
4.05 
4.25 
4.10 
4.35 

0.62 
0.58 
0.56 
0.53 
0.80 
0.50 

1.36 0.24 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.54 
3.43 
3.36 
3.68 
3.56 
4.06 

0.80 
0.71 
0.80 
0.79 
0.78 
0.51 

2.58* 0.03 

รวม 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.78 
3.82 
3.82 
4.03 
3.97 
4.31 

0.54 
0.47 
0.53 
0.46 
0.63 
0.41 

3.27** 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่าปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมและดา้นความสาํเร็จของงานต่างกนั
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 และปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือและดา้นความสาํเร็จของงาน 
ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มอายขุองพนกังาน 
 

ตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มอาย ุและ ค่า F ของปัจจยัคํ้าจุน 
 

ปัจจัยคํา้จุน อายุ   S.D. F P 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

4.31 
3.77 
3.79 
4.18 
4.16 
4.22 

2.08 
0.71 
0.69 
0.60 
0.64 
0.63 

2.39* 0.04 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน 

20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

4.25 
4.03 
3.95 
4.23 
4.29 
4.39 

0.58 
0.62 
0.79 
0.51 
0.77 
0.62 

2.04 0.08 

ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.93 
3.88 
3.91 
4.19 
4.23 
4.57 

0.78 
0.68 
0.60 
0.64 
0.71 
0.48 

4.16** 0.001 

ด้านส่ิงแวดล้อมในการทาํงาน 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.57 
3.57 
3.56 
3.97 
3.96 
4.18 

0.99 
0.64 
0.77 
0.66 
0.76 
0.48 

4.17** 0.001 

*P < 0.05, **P < 0.01 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ)  
 

**P < 0.01 
  

 จากตารางท่ี 4.17 พบว่าปัจจยัคํ้าจุนโดยภาพรวม ดา้นความมัน่คงในการทาํงานและ
ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 และปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่ม
อายขุองพนกังาน 
 
ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มสถานภาพ และ ค่า F ของปัจจยัจูงใจ 
 

*P < 0.05 
 

ปัจจัยคํา้จุน อายุ   S.D. F P 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.33 
3.38 
3.60 
3.82 
3.65 
3.91 

0.98 
0.72 
0.86 
0.85 
1.04 
0.84 

1.94 0.09 

รวม 20 – 25 ปี 
26 – 30 ปี 
31 – 35 ปี 
36 – 40 ปี 
41 – 50 ปี 
50 ปีข้ึนไป 

3.88 
3.73 
3.76 
4.08 
4.06 
4.25 

0.88 
0.55 
0.61 
0.53 
0.66 
0.50 

3.50** 0.01 

ปัจจัยจูงใจ สถานภาพ   S.D. F P 

ความสําเร็จของงาน โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.76 
3.99 
3.93 

0.50 
0.60 
0.99 

3.01* 0.05 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ) 
 

*P < 0.05 
  

 จากตารางท่ี 4.18 พบว่าปัจจยัคํ้าใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มสถานภาพของพนกังาน 
 

ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มสถานภาพ และ ค่า F ของปัจจยัคํ้าจุน 
 

**P < 0.01 

ปัจจัยจูงใจ สถานภาพ   S.D. F P 

การยอมรับนับถือ โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.71 
3.90 
4.07 

0.58 
0.62 
0.92 

1.83 0.16 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

4.02 
4.26 
4.00 

0.66 
0.67 
1.06 

2.57 0.79 

ความรับผดิชอบ โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

4.03 
4.15 
4.27 

0.55 
0.65 
0.81 

0.71 0.49 

ความก้าวหน้าในงาน โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.50 
3.58 
4.07 

0.70 
0.79 
0.92 

0.82 0.44 

รวม โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.81 
3.98 
4.07 

0.48 
0.54 
0.93 

1.98 0.14 

ปัจจัยคํา้จุน สถานภาพ   S.D. F P 
นโยบายและการบริหารงาน โสด 

สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.95 
4.07 
4.13 

1.39 
0.67 
0.99 

0.37 0.69 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ)  
 

**P < 0.01 
 
 จากตารางท่ี 4.19 พบว่าปัจจยัคํ้าจุนดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มสถานภาพของพนกังาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัยคํา้จุน สถานภาพ   S.D. F P 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล
หน่วยงาน 

โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

4.04 
4.21 
4.40 

0.70 
0.66 
0.69 

1.45 0.24 

ความมัน่คงในการทาํงาน โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.80 
4.19 
4.07 

0.69 
0.66 
0.64 

6.47** 0.002 

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.60 
3.86 
3.83 

0.74 
0.74 
0.81 

2.46 0.09 

ค่าตอบแทนและสวสิัดการ โสด 
สมรส 
หมา้ย/หยา่ร้าง 

3.50 
3.64 
4.33 

0.83 
0.92 
0.83 

1.48 0.23 

รวม โสด 
สมรส 
หม้าย/หย่าร้าง 

3.78 
4.00 
4.17 

0.68 
0.61 
0.75 

2.53 0.08 
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ตารางท่ี 4.20 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มอายงุาน และ ค่า F ของปัจจยัจูงใจ 
 

*P < 0.05, **P < 0.01 
 

 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจ อายุงาน   S.D. F P 
ความสาํเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.76 
3.86 
3.94 
4.02 
4.33 

0.60 
0.56 
0.65 
0.55 
0.44 

2.76* 0.03 

การยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.59 
3.79 
3.95 
3.94 
4.29 

0.58 
0.62 
0.66 
0.58 
0.63 

4.02** 0.004 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

4.06 
3.99 
4.28 
4.35 
4.27 

0.76 
0.81 
0.68 
0.54 
0.53 

2.79* 0.03 

ความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.84 
4.15 
4.20 
4.18 
4.47 

0.67 
0.73 
0.57 
0.54 
0.71 

3.30** 0.01 
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ตารางท่ี 4.20 (ต่อ)  
 

**P < 0.01 
  

 จากตารางท่ี 4.20 พบว่าปัจจยัจูงใจโดยภาพรวม ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความ
รับผิดชอบ ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 และดา้นความสาํเร็จของงานและดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มอายงุาน
ของพนกังาน 
 

ตารางท่ี 4.21 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มอายงุาน และ ค่า F ของปัจจยัคํ้าจุน 
 

 

ปัจจัยจูงใจ อายุงาน   S.D. F P 

ความกา้วหนา้ในงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.52 
3.37 
3.67 
3.58 
4.09 

0.74 
0.75 
0.80 
0.76 
0.79 

2.00 0.10 

รวม นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.75 
3.83 
4.01 
4.01 
4.29 

0.56 
0.58 
0.53 
0.48 
0.55 

3.40** 0.01 

ปัจจัยคํา้จุน อายุงาน   S.D. F P 
นโยบายและการบริหารงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.84 
3.91 
4.22 
4.10 
4.20 

0.69 
0.81 
1.47 
0.59 
0.69 

1.41 0.23 
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ตารางท่ี 4.21 (ต่อ) 
 

*P < 0.05, **P < 0.01 

ปัจจัยคํา้จุน อายุงาน   S.D. F P 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล
ในหน่วยงาน 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

4.02 
3.98 
4.26 
4.26 
4.60 

0.72 
0.80 
0.63 
0.58 
0.57 

2.94* 0.02 

ความมัน่คงในการทาํงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.84 
3.89 
4.13 
4.27 
4.53 

0.72 
0.78 
0.66 
0.58 
0.61 

5.06** 0.001 

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.49 
3.62 
3.89 
3.97 
4.16 

0.77 
0.88 
0.66 
0.66 
0.67 

4.42** 0.002 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกวา่ 10 ปีข้ึนไป 

3.32 
3.47 
3.82 
3.73 
3.73 

0.90 
0.91 
0.72 
0.92 
1.18 

2.44* 0.05 

รวม น้อยกว่า 1 ปี 
1 – 3 ปี 
3 – 6 ปี 
6 – 10 ปี 
มากกว่า 10 ปีขึน้ไป 

3.70 
3.77 
4.06 
4.07 
4.24 

0.63 
0.71 
0.66 
0.54 
0.61 

4.25** 0.002 
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 จากตารางท่ี 4.21 พบว่าปัจจยัคํ้าจุนโดยภาพรวม ดา้นความมัน่คงในการทาํงานและดา้น
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 และปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 
0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มอายงุานของพนกังาน 
 

ตารางท่ี 4.22 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มระดบัการศึกษา และ ค่า F ของปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา   S.D. F P 
ความสาํเร็จของงาน ตํ่ากวา่ ป.6 

ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.01 
3.96 
3.93 
3.98 
3.86 
3.56 

0.69 
0.56 
0.60 
0.52 
0.65 
0.56 

1.09 0.37 

การยอมรับนบัถือ ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.01 
3.85 
3.86 
3.84 
3.80 
3.85 

0.68 
0.63 
0.54 
0.63 
0.81 
0.60 

0.87 0.50 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.32 
4.30 
4.20 
4.20 
4.02 
3.58 

0.69 
0.65 
0.70 
0.56 
0.75 
0.78 

2.55* 0.03 

ความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.24 
4.12 
4.10 
4.10 
4.00 
4.09 

0.79 
0.61 
0.69 
0.48 
0.59 
0.61 

0.33 0.89 

*P < 0.05 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ)  
 

*P < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.22 พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มระดบัการศึกษาของพนกังาน 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มระดบัการศึกษา และ ค่า F ของปัจจยัคํ้าจุน 

 

ปัจจัยคํา้จุน ระดับการศึกษา   S.D. F P 
นโยบายและการบริหารงาน ตํ่ากวา่ ป.6 

ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.16 
4.16 
4.17 
3.85 
3.72 
3.47 

0.70 
0.59 
1.29 
0.69 
0.90 
0.42 

2.28* 0.05 

*P < 0.05, **P < 0.01 

ปัจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา   S.D. F P 
ความกา้วหนา้ในงาน ตํ่ากวา่ ป.6 

ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

3.84 
3.65 
3.47 
3.50 
3.30 
3.18 

0.69 
0.76 
0.76 
0.74 
0.97 
0.86 

2.09 0.68 

รวม ตํา่กว่า ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมต้น (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ขึน้ไป 

4.08 
3.98 
3.91 
3.93 
3.80 
3.60 

0.62 
0.50 
0.53 
0.46 
0.69 
0.61 

1.62 0.16 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ)  
 

ปัจจัยคํา้จุน ระดบัการศึกษา   S.D. F P 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 

ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.24 
4.20 
4.15 
4.18 
4.20 
3.87 

0.74 
0.65 
0.65 
0.68 
0.61 
0.81 

0.55 0.73 

ความมัน่คงในการทาํงาน ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.52 
4.23 
4.09 
4.00 
3.76 
5.51 

0.71 
0.52 
0.70 
0.69 
0.82 
0.86 

3.66** 0.003 

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

4.05 
3.98 
3.76 
3.67 
3.12 
3.45 

0.72 
0.66 
0.74 
0.78 
0.84 
0.61 

4.23** 0.001 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตํ่ากวา่ ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมตน้ (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ข้ึนไป 

3.90 
3.82 
3.54 
3.43 
3.04 
3.24 

1.00 
0.81 
0.86 
0.89 
1.24 
0.53 

3.17** 0.01 

รวม ตํา่กว่า ป.6 
ประถมศึกษา (ป.6) 
มธัยมต้น (ม. 3) 
มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช. 
อนุปริญญา หรือ ปวส. 
ปริญญาตรี ขึน้ไป 

4.13 
4.08 
3.94 
3.82 
3.57 
3.51 

0.67 
0.51 
0.67 
0.60 
0.76 
0.56 

3.44** 0.005 

**P < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.23 พบว่าปัจจยัคํ้าจุนโดยภาพรวม ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้น
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน และด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทาง
สถิติท่ี 0.01 และปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายการบริหารงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มอายงุานของพนกังาน 
 

ตารางท่ี 4.24 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน และ ค่า F ของปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ รายได้ต่อเดือน   S.D. F P 
ความสาํเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.88 
3.99 
3.93 
4.16 
4.80 
3.70 

0.62 
0.55 
0.60 
0.57 

- 
0.99 

0.96 0.44 

การยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.74 
3.91 
3.94 
4.49 
4.80 
3.60 

0.64 
0.59 
0.58 
0.48 

- 
0.57 

2.59* 0.03 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

4.09 
4.28 
4.27 
4.72 
5.00 
4.00 

0.76 
0.59 
0.62 
0.39 

- 
1.13 

1.74 0.13 

ความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.99 
4.18 
4.23 
4.72 
5.00 
4.50 

0.72 
0.52 
0.61 
0.33 

- 
0.42 

2.65* 0.02 

*P < 0.05 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ)  
 

ปัจจัยจูงใจ รายได้ต่อเดือน   S.D. F P 
ความกา้วหนา้ในงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.48 
3.58 
3.61 
4.56 
4.80 
3.40 

0.75 
0.76 
0.76 
0.26 
0 
1.70 

2.56* 0.03 

รวม น้อยกว่า 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกว่า 30,000 บาท 

3.83 
3.99 
4.00 
4.53 
4.88 
3.84 

0.58 
0.47 
0.52 
0.25 

- 
0.96 

2.86* 0.02 

*P < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่าปัจจยัจูงใจโดยภาพรวม ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นความ
รับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบ
โดยจาํแนกตามกลุ่มรายไดต่้อเดือนของพนกังาน 
 
ตารางท่ี 4.25 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มรายไดต่้อเดือน และ ค่า F ของปัจจยัคํ้าจุน 

 

ปัจจัยคํา้จุน รายได้ต่อเดอืน   S.D. F P 

นโยบายและการบริหารงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.96 
4.06 
4.17 
4.56 
4.60 
3.80 

1.13 
0.64 
0.69 
0.59 

- 
0.85 

0.77 0.58 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ)  
 

ปัจจัยคํา้จุน รายได้ต่อเดอืน   S.D. F P 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

4.11 
4.18 
4.27 
4.76 
4.80 
3.60 

0.73 
0.61 
0.64 
0.26 

- 
1.41 

1.56 0.17 

ความมัน่คงในการทาํงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.96 
4.14 
4.30 
4.68 
5.00 
3.90 

0.70 
0.64 
0.66 
0.43 

- 
1.27 

2.52* 0.03 

ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.67 
3.83 
4.03 
4.56 
4.80 
3.00 

0.73 
0.75 
0.71 
0.48 

- 
0.28 

3.15** 0.01 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกวา่ 30,000 บาท 

3.40 
3.68 
3.91 
4.40 
4.80 
4.00 

0.93 
0.87 
0.75 
0.62 

- 
1.41 

3.15** 0.01 

รวม น้อยกว่า 10,000 บาท 
10,001 – 15,000 บาท 
15,001 – 20,000 บาท 
20,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 30,000 บาท 
มากกว่า 30,000 บาท 

3.82 
0.98 
4.14 
4.59 
4.80 
3.66 

0.67 
0.58 
0.58 
0.43 

- 
1.05 

2.97** 0.01 

*P < 0.05, **P < 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.25 พบว่าปัจจยัคํ้าจุนโดยภาพรวม ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน และ
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 และปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความ
มัน่คงในการทาํงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่ม
รายไดต่้อเดือนของพนกังาน 
 

ตารางท่ี 4.26 แสดง ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามระดบัตาํแหน่งงาน และ ค่า t ของปัจจยัจูงใจ 

 

ปัจจัยจูงใจ ระดับปฏิบตัิการ ระดับหัวหน้างาน t p 
  S.D.   S.D. 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.93 0.60 3.97 0.52 0.32 0.75 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.84 0.63 3.99 0.55 1.36 0.18 

3.  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 4.19 0.68 4.30 0.64 0.82 0.41 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 4.08 0.64 4.39 0.49 2.70** 0.01 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 3.53 0.76 3.79 0.80 1.85 0.07 

รวม 3.91 0.54 4.09 0.51 1.75 0.08 

**P < 0.01 
 

 จากตารางท่ี 4.26 พบว่าของระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความ
รับผดิชอบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
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ตารางท่ี 4.27 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามระดบัตาํแหน่งงาน และ ค่า t ของปัจจยัคํ้าจุน 

 

ปัจจัยคํา้จุน ระดับปฏิบตัิการ ระดับหัวหน้างาน t p 
  S.D.   S.D. 

1.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 4.05 0.92 4.05 0.63 0.02 0.98 

2.  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 

4.16 0.67 4.24 0.70 0.57 0.57 

3.  ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 4.11 0.68 4.08 0.74 0.16 0.87 

4.  ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 3.79 0.75 3.88 0.73 0.65 0.52 

5.  ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.59 0.92 0.80 0.78 1.28 0.20 

รวม 3.94 0.64 4.01 0.60 0.61 0.54 

 
 จากตารางท่ี 4.27 ไม่พบความแตกต่างของระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของปัจจยัคํ้า
จุน ทั้ง 5 ดา้น (ดา้นนโยบาย ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการ
ทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ) เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนก
ตามตาํแหน่งงาน  
 
ตารางท่ี 4.28 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มฝ่ายปฏิบติังาน และ ค่า F ของปัจจยัจูงใจ 
 

ปัจจัยจูงใจ ฝ่ายปฏิบตัิงาน   S.D. F P 
ความสาํเร็จของงาน บริหารสาํนกังาน 

ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

3.50 
3.81 
3.98 
4.02 
4.09 
3.90 
3.98 
4.70 

0.76 
0.63 
0.22 
0.66 
0.50 
0.58 
0.48 
0.42 

1.66 0.12 
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ตารางท่ี 4.28 (ต่อ)  
 

ปัจจัยจูงใจ ฝ่ายปฏิบตัิงาน   S.D. F P 
ความรับผดิชอบ บริหารสาํนกังาน 

ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

4.30 
4.16 
4.02 
4.19 
4.27 
4.05 
4.15 
4.80 

0.76 
0.70 
0.41 
0.54 
0.55 
0.69 
0.38 
0.28 

0.93 0.48 

ความกา้วหนา้ในงาน บริหารสาํนกังาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

3.80 
3.50 
3.52 
3.22 
3.77 
3.63 
3.73 
4.40 

0.94 
0.57 
0.68 
0.88 
0.83 
0.71 
0.70 
0.57 

2.20* 0.04 

รวม บริหารสํานักงาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบดิ 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดล้อม 
ฝึกอบรมด้านปฏบิตักิาร 

3.97 
3.84 
3.88 
3.91 
4.11 
3.92 
3.92 
4.62 

0.68 
0.57 
0.43 
0.60 
0.47 
0.52 
0.48 
0.48 

0.93 0.49 

*P < 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.28 พบว่าปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในงาน ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มฝ่ายท่ีปฏิบติังานของพนกังาน 
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ตารางท่ี 4.29 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แยกตามกลุ่มฝ่ายปฏิบติังาน และ ค่า F ของปัจจยัคํ้าจุน 
 

ปัจจัยคํา้จุน ฝ่ายปฏบิตังิาน   S.D. F P 

นโยบายและการบริหารงาน บริหารสาํนกังาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

4.18 
3.85 
3.86 
3.73 
4.28 
4.12 
4.45 
4.40 

0.77 
0.64 
0.71 
0.70 
0.63 
1.02 
0.27 
0.85 

1.69 0.11 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลใน
หน่วยงาน 

บริหารสาํนกังาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

4.13 
3.91 
4.15 
4.18 
4.34 
4.15 
4.58 
4.40 

0.70 
0.97 
0.49 
0.69 
0.55 
0.67 
0.36 
0.85 

1.01 0.42 

ความมัน่คงในการทาํงาน บริหารสาํนกังาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

3.98 
3.90 
3.86 
3.88 
4.24 
4.19 
4.55 
4.00 

0.83 
0.61 
0.59 
0.77 
0.49 
0.67 
0.53 
1.41 

2.08* 0.05 

*P < 0.05 
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ตารางท่ี 4.29 (ต่อ)  
 

ปัจจัยคํา้จุน ฝ่ายปฏิบตัิงาน   S.D. F P 
ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน บริหารสาํนกังาน 

ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

3.78 
3.90 
3.57 
3.65 
3.93 
3.83 
4.18 
4.00 

1.08 
0.67 
0.72 
0.71 
0.77 
0.76 
0.41 
1.13 

0.89 0.52 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ บริหารสาํนกังาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบิด 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและ
ส่ิงแวดลอ้ม 
ฝึกอบรมดา้นปฏิบติัการ 

3.35 
3.99 
3.03 
3.09 
3.92 
3.76 
3.92 
4.00 

0.66 
0.61 
0.82 
1.00 
0.80 
0.83 
0.89 
1.41 

4.88** 0.000 

รวม บริหารสํานักงาน 
ทรัพยากรบุคคล 
ระเบดิ 
ซ่อมบาํรุง 
เจาะ 
เหมือง 
ความปลอดภยัและ
ส่ิงแวดล้อม 
ฝึกอบรมด้านปฏบิตักิาร 

3.88 
3.91 
3.70 
3.70 
4.14 
4.01 
4.33 
4.16 

0.71 
0.62 
0.52 
0.63 
0.54 
0.64 
0.67 
1.13 

2.23* 0.03 

*P < 0.05, **P < 0.01 
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จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ปัจจยัคํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ี 0.01 และปัจจยัคํ้าจุนโดยภาพรวมและดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบโดยจาํแนกตามกลุ่มฝ่ายปฏิบติังาน ของพนกังาน 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่
และก่อสร้าง จาํกดั ทั้งน้ีเพ่ือนาํขอ้มูลและผลการวิจยัมาเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารในการปรับปรุง
พฒันาปัจจยัต่างๆท่ีจะเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพให้คล่องตวัในการ
ทาํงานมากข้ึน ทั้งช่วยใหผู้บ้ริหารเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังานท่ีจะทาํให้พนกังานเกิดความ
พึงพอใจในการทาํงานมากข้ึน และมีการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ผูว้ิจยัจึงไดท้าํการศึกษา 
โดยอาศยัหลกัการทางสถิติเขา้มาช่วยในการวิเคราะห์ ซ่ึงไดส้รุปผลตามลาํดบัการวิจยัดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวิจยั 
 2.  อภิปรายผลการวิจยั 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปผลการวจิยั 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรม
เหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 2 ประการคือ 
 1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอล
วิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั 
 1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอล
วิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั  
 1.2  วธีิการดําเนินการศึกษา 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีมีรูปแบบการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 
Research) การศึกษามีกลุ่มประชากรจาํนวน 506 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานของบริษทัท่ี
ปฎิบติังานท่ีสาขาพิจิตร จาํนวน 224 คน ตามสูตรการคาํนวนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ของ ทาโร ยามาเน
(Taro Yamane) ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามประเภทมาตรประเภทมาตรประมาณแบบลิเคร์ท  (Likert 
Rating Scales) เป็นเคร่ืองมือการวิจยั โดยการนาํส่งและรับกลบัแบบสอบถามดว้ยตวัเอง เพื่อนาํมา
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รวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์โดยโปรแกรมคอมพิเตอร์สําเร็จรูปทางสถิติ โดยสถิติท่ีมาใชใ้นการ
นาํเสนอขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูล เพื่อทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ประกอบดว้ย ขอ้มูลทัว่ไปของ
ประชากร ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) เพื่อจดัทาํเป็นหมวดหมู่เพื่อทราบความ
คิดเห็นของประชากรท่ีศึกษาในคร้ังน้ี จะทาํการศึกษาวิเคราะห์โดยใชค่้าร้อยละ(percentage) และ
ค่าเฉล่ีย  (mean) การวิเคราะห์แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยใชค่้ามชัฌิมเลขคณิต ( ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะห์เปรียบเทียบ ระดบัแรงจูงในการทาํงาน โดยใช้
สถิติ t-test และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One way ANOVA) 
 1.3  ผลการวจัิย 
 ผลการวิจยัแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนที ่1 ผลการศึกษาข้อมูลลกัษณะข้อมูลส่วนบุคคล 
 ผลการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างเม่ือจาํแนกตามเพศส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี
จาํนวน 197 คน (ร้อยละ 87.95) เม่ือจาํแนกตามกลุ่มอายุส่วนใหญ่มีอาย ุ41-50 ปี มีจาํนวน 56 คน 
(ร้อยละ 25.00 ) เม่ือจาํแนกตามสถานภาพส่วนใหญ่ สมรส มีจาํนวน 172 คน (ร้อยละ 76.79) เม่ือ
จาํแนกตามอายุงานส่วนใหญ่มีอายุงาน 6-10 ปี มีจาํนวน 90 คน (ร้อยละ 40.18)  เม่ือจาํแนกตาม
กลุ่มระดบัการศึกษาส่วนใหญ่เป็นระดบัประถมศึกษา (ป.6) มีจาํนวน 68 คน (ร้อยละ 30.36) เม่ือ
จาํแนกรายไดต่้อเดือนส่วนใหญ่มีรายไดท่ี้ 10,001 – 15,000 บาท มีจาํนวน 93 คน (ร้อยละ 41.52) 
เม่ือจาํแนกตามระดบัตาํแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นระดบัปฎิบติัการ จาํนวน 191 คน (ร้อยละ 85.27) 
เม่ือจาํแนกตามฝ่ายท่ีปฏิบติังานส่วนใหญ่เป็นฝ่ายเหมือง จาํนวน 111 คน (ร้อยละ 49.55) 
ส่วนที ่2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
 ผลการศึกษา พบว่าในภาพรวมท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 224 คน เม่ือพิจารณาเป็น
รายปัจจยั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั ส่วนในดา้นความสาํเร็จของ
งาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในงาน มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบั มาก  
 ส่วนภาพรวมแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบั มาก เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในระดบัมาก 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายการบริหารงาน 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มใน
การทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ  
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ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
 
 สมมติฐานการวิจยัในคร้ังน้ีคือ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้างจาํกัด ท่ีแตกต่างกัน 
ดงันั้นจึงแสดงจาํแนกลกัษณะส่วนบุคคลต่างๆ ดงัน้ี 
 เพศ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมพนกังานเพศชายและพนกังานเพศหญิงมี
ระดับแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกันของปัจจัยจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน ดังนั้นเพศจึงไม่
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 อายุ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ในภาพรวมพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานในปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 ดงันั้นอายจึุง
สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 สถานภาพ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกันมีระดับ
แรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ดงันั้น
สถานภาพจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 อายุงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีอายุงานท่ีต่างกันมีระดับ
แรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 และปัจจยัคํ้าจุน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 ดงันั้นอายงุานจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ระดับการศึกษา 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนัมี
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ แต่ในปัจจยัคํ้า
จุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 ดงันั้นระดบัการศึกษาในปัยจยัจูงใจจึงไม่สอดคลอ้ง
กบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่ระดบัการศึกษาในปัจจยัคํ้าจุนสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 รายได้ต่อเดือน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนท่ีต่างกนัมี
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 
0.05 ดงันั้นรายไดต่้อเดือนจึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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 ระดับตําแหน่งงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมของพนักงานระดับปฏิบัติการและ
พนกังานระดบัหวัหนา้งานมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีไม่แตกต่างกนัของปัจจยัจูงใจและปัยจยั
คํ้าจุน ดงันั้นระดบัตาํแหน่งงานจึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 ฝ่ายทีป่ฏิบัติงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าในภาพรวมของฝ่ายท่ีปฏิบติังานท่ีต่างกันมีระดับ
แรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ แต่ในปัจจยัคํ้าจุน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 ดงันั้นฝ่ายท่ีปฎิบติังานในปัยจยัจูงใจจึงไม่สอดคลอ้งกบั
สมมติฐานท่ีตั้งไว ้แต่ฝ่ายท่ีปฏิบติังานในปัจจยัคํ้าจุนสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

2.  อภปิรายผลการวจิยั 
 
 จากผลการวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทัโลตสัฮอลวิศวกรรม
เหมืองแร่และก่อสร้าง จาํกดั มีประเดน็ท่ีน่าสนใจนาํมาอภิปรายไดด้งัน้ี 
 2.1  ผลการวจัิยลกัษณะส่วนบุคคล 
 2.1.1  เพศ 
 เพศของพนักงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ โสรดา สุขขงั (2552) วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) ศิริพร นพรัตน์ (2551) 
และ ธีระพจน์ วรรณพทุธรักษ ์(2552) อาจเน่ืองมาจาก พนกังานชายและหญิง ต่างมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานเหมือนๆ กนั ซ่ึงองคก์รไดใ้ห้ความสําคญัในเร่ืองการปฏิบติัท่ีเท่าเทียมกนัโดยไม่แบ่งแยก
เพศ จึงทาํใหพ้นกังานท่ีมีเพศต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
 2.1.2  อายุ 
 อายุของพนักงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกันซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ศิริพร นพรัตน์ (2551) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) โดยจาํแนกเป็น
รายดา้นมีความแตกต่าง ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึง
พบว่า ไม่แตกต่างกนัในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในหน่วยงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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 2.1.3  สถานภาพ 
 สถานภาพของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่าง
กนัซ่ึงสอดคลอ้งกับผลการวิจยัของ โสรดา สุขขงั (2552) อิศวีนัทช์ วุฒิวงศ์เสรี (2552) อาจ
เน่ืองมาจาก องคก์รไม่ไดน้าํสถานภาพมาเป็นขอ้กาํหนดในการให้โอกาสทาํงาน หรือ เลือกปฏิบติั
ในดา้นการทาํงานท่ีมีผลต่อแรงงานจูงใจในการทาํงาน 
 2.1.4  อายุงาน 
 อายงุานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วชัระ บุญปลอด (2551) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) โดยจาํแนก
เป็นรายดา้นมีความแตกต่าง ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงพบว่า ไม่แตกต่างกนัใน 
ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 2.1.5  ระดับการศึกษา 
 ระดับการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่
แตกต่างกนัในปัจจยัจูงใจ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ โสรดา สุขขงั (2552) วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) 
ศิริพร นพรัตน์ (2551) ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ ์(2552) และอิศวีนัทช์ วุฒิวงศเ์สรี (2552) แต่มี
แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัในปัจจยัคํ้าจุน สอดคลอ้งกบั นนัทาริกา ไชยหงษา (2552) และ 
ณธษา จนัทร์หอม (2552) โดยจาํแนกเป็นรายดา้นไม่มีความแตกต่าง ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้น
การยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลในหน่วยงาน ซ่ึงพบว่าแตกต่าง ดา้น ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความกา้วหน้าในงาน ดา้น
ความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 2.1.6  รายได้ต่อเดือน 
 รายไดต่้อเดือนของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่าง
กนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วชัระ บุญปลอด (2551) นนัทาริกา ไชยหงษา (2552) และ ธีระ
พจน์ วรรณพุทธรักษ ์(2552) โดยจาํแนกเป็นรายดา้นมีความแตกต่าง ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ซ่ึงพบว่า ไม่แตกต่างกนัใน ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้น
ลักาณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงาน 
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 2.1.7  ระดับตําแหน่งงาน 
 ระดับตาํแหน่งงานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่
แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ศิริพร นพรัตน์ (2551) และอิศวีนทัช ์วุฒิวงศเ์สรี (2552) อาจ
เน่ืองมาจาก องค์กรได้ให้ความสําคญัต่อพนักงานทุกระดบัเท่าๆกนั แต่มีความแตกต่างในดา้นความ
รับผดิชอบ 
 2.1.8  ฝ่ายทีป่ฏิบัติงาน 
 ฝ่ายท่ีปฏิบติังานของพนักงานท่ีแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่
แตกต่างกนัในปัจจยัจูงใจ สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ โสรดา สุขขงั (2552) แต่มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานแตกต่างกนัในปัจจยัคํ้าจุน โดยจาํแนกเป็นรายดา้นไม่มีความแตกต่าง ดา้นความสาํเร็จของ
งาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าใน
งาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความ
มัน่คงในการทาํงาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงพบวา่แตกต่างใน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 2.2  ผลการวจัิยแรงจูงใจในการทาํงาน ผู้วจัิยได้มีการอภิปรายในแต่ละด้านดังนี ้
 2.2.1  ด้านความสําเร็จของงาน 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ โสรดา 
สุขขงั (2552) วิสูตร สงัขฉิ์ม (2552) รุ่งณภา แสงมณี (2552) ศิริพร นพรัตน์ (2551) ธีระพจน์ วรรณพุทธ
รักษ ์(2552) อจัฉรี อุดม (2553) อศัวีนทัช์ วุฒิวงศเ์สรี (2552) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) เน่ืองจาก
องคก์ร ใชเ้คร่ืองจกัรขนาดใหญ่ส่วนใหญ่ โดยไดก้าํหนดเป้าหมายไวอ้ย่างชดัเจน ตามกาํลงัการผลิต 
และสอดคลอ้งกบัเวลาดว้ย ทาํใหแ้รงจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
 2.2.2  ด้านการยอมรับนับถือ 
 พบวา่มีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ รุ่งณ
ภา แสงมณี (2552) วชัระ บุญปลอด (2551) ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ ์(2552) อศัวีนทัช์ วุฒิวงศเ์สรี 
(2552) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) การท่ีพนกังานมีสิทธ์ิในการออกความคิดเห็นในช่องทางการ
ส่ือสารท่ีองคก์รจดัข้ึน เช่น การประชุม กล่องรับความคิดเห็น ฯ และเม่ือพนกังานและหน่วยงานมี
ส่วนร่วมในการทาํงานใหส้าํเร็จจะไดรั้บการช่ืนชม ทาํให้พนกังานมีความรู้สึกถึงการไดรั้บการให้
การยอมรับนบัถือจากหวัหนา้งานรวมถึงผูบ้ริหารขององคก์ร 
 2.2.3  ด้านลกัษณะงานทีป่ฎบิัติ 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ 
วชัระ บุญปลอด (2551) เน่ืองจากลกัษณะงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้แต่ละคน มีความชดัเจน และ
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ตรงต่อความรู้ และ ความสามารถของพนกังาน และงานบางตาํแหน่งเป็นงานท่ีทา้ทายทาํให้เกิด
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
 2.2.4  ด้านความรับผดิชอบ 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ วิสูตร 
สังข์ฉิม (2552) รุ่งณภา แสงมณี (2552) ศิริพร นพรัตน์ (2551) ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ์ (2552) 
เน่ืองจากพนักงานได้รับมอบหมายงานและสามารถตดัสินใจได้เองในงานประจาํท่ีปฏิบติั อย่าง
เหมาะสม ทาํให้พนักงานมีความรับผิดชอบในการทาํงาน แต่องค์กรก็ควรกาํหนดขอบเขตความ
รับผดิชอบใหช้ดัเจน 
 2.2.5  ด้านความก้าวหน้าในงาน 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ ศิริพร 
โอฬารธรรมรัตน์ (2545) และ รุ่งณภา แสงมณี (2552) เน่ืองจากความกา้วหน้าข้ึนอยู่กบัความสาํคญั
ของงาน และการสนบัสนุนจากหวัหนา้งงาน ซ่ึงควรมีความโปร่งใสในการพิจารณาปรับตาํแหน่งงาน 
 2.2.6  ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
 พบวา่มีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ โสรดา 
สุขขงั (2552) วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) รุ่งณภา แสงมณี (2552) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) เน่ืองจาก
องคก์ร เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็นในการกาํหนดนโยบายการทาํงาน  มี
การประกาศนโยบายท่ีชดัเจน และสามารถนาํนโยบายไปปฏิบติัได ้
 2.2.7  ด้านความสัมพนัธ์สัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ ศิริพร 
โอฬารธรรมรัตน์ (2545) วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) รุ่งณภา แสงมณี (2552) ธีระพจน์ วรรณพุทธรักษ ์
(2552) อศัวีนทัช ์วฒิุวงศเ์สรี (2552) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) เน่ืองจากองคก์ร มีการจดักิจกรรม
ร่วมกนัเป็นประจาํ ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกถึงความผกูพนักบัเพื่อนร่วมงาน และไดรั้บการเอาใจใส่
ดูแลจากหวัหนา้งาน  
 2.2.8  ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ วิสูตร 
สังขฉิ์ม (2552) รุ่งณภา แสงมณี (2552) วชัระ บุญปลอด(2551) ศิริพร นพรัตน์ (2551) นนัทาริการ 
ไชยหงษา (2552) ธีระพจน์ วรรณพทุธรักษ ์(2552) และ อศัวีนทัช ์วุฒิวงศเ์สรี (2552) เน่ืองจากองคก์ร
มีการดาํเนินธุรกิจสร้างความมัน่คงในชีวิตและความเป็นอยู่ท่ีดีให้แก่พนกังาน มีความรู้สึกถึงความ
ปลอดภยัในการทาํงาน 
 2.2.9  ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 
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 พบวา่มีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ โสรดา 
สุขขงั(2552) ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2545) วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) รุ่งณภา แสงมณี (2552) ธีระพจน์ 
วรรณพุทธรักษ ์(2552) และ อศัวีนทัช์ วุฒิวงศเ์สรี (2552) เน่ืองจากองคก์รไดใ้ห้ความสําคญัในการ
จดัการเก่ียวกับสภาพแวดลอ้มและความปลอดภยัในการทาํงาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ ความ
สะอาด ให้อยู่สภาพท่ีเหมาะสม และมีการพฒันาปรับปรุงสถานท่ีปฏิบติังานให้เป็นระเบียบ และ
เพียงพอต่อการทาํงาน 
 2.2.10  ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 พบว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัการวิจยัของ โสร
ดา สุขขงั (2552) ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2545) และ ณธษา จนัทร์หอม (2552) เน่ืองจากองคก์รมี
การพิจารณาค่าตอบแทนตามสภาพเศรษฐกิจ และตามความเหมาะสมกับความรับผิดชอบของ
พนกังาน โดยมีการประเมินผลการทาํงาน โดยบริษทัมีการพฒันาและเพิ่มสวสัดิการอยา่งต่อเน่ือง 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อยกระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน ถือว่าเป็นส่ิงสาํคญัในการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อรักษาพนกังานท่ีมีความรู้ความสามารถและมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
โดยทุ่มเทแรงกายแรงใจปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ และปฏิบติัหนา้ท่ีร่วมกบัองคก์รอยา่งมี
ความสุข และสามารถทาํใหอ้งคก์รเพิ่มผลผลิตได ้
 3.1  ข้อเสนอแนะจากการศึกษาในคร้ังนี ้
 3.1.1  ควรสร้างแรงจูงใจ เพื่อยกระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในแต่ละดา้นให้อยู่
ในระดับท่ีสูงกว่าเดิม โดยเฉพาะความก้าวหน้าในการทาํงาน ควรกระตุน้ให้มีการเพิ่มระดับ
ตาํแหน่งงาน หรือเปิดโอกาสให้พนกังานมีความสามารถและมีคุณสมบติัรู้สึกถึงความกา้วหนา้ใน
หนา้ท่ีการทาํงาน ภายใตก้ารควบคุมอยา่งเหมาะสมและยติุธรรม  
 3.1.2  ในดา้นท่ีพนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงอยู่แลว้ ก็ควรรักษา
ระดับและพฒันาให้ดียิ่งข้ึนให้ทุกๆด้าน ได้แก่ ด้านความสําเร็จของงาน ควรมีการกระตุน้และ
อาํนวยให้พนกังานทาํไดส้าํเร็จไปไดด้ว้ยดี ดา้นการยอมรับนบัถือ ควรมีการจดัลาํดบัให้ชดัเจน มี
การยกย่องเม่ือทาํงานสําเร็จ ดา้นความลกัษณะงานท่ีปฏิบติังาน มอบหมายงานให้ตรงกบัความรู้
ความสามารถของพนักงาน และ ดา้นความรับผิดชอบ กาํหนดขอบเขตให้ชดัเจน พร้อมกบัสร้าง
จิตสํานึกในความรับผิดชอบงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ตอ้งมีการปรับปรุงนโยบายให้
ทนัสมยัต่อเหตุการณ์ มีความชดัเจน และบริหารงานไดจ้ริง ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
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หน่วยงาน เสริมสร้างความสัมพนัธ์ผ่านการทาํงานกิจกรรม อย่างต่อเน่ือง ดา้นความมัน่คงในการ
ทํางาน  สร้างความมั่นใจในการทํางานและแก้ไขปัญหาต่างๆได้ทันตามเป้าหมาย  ด้าน
สภาพแวดลอ้มการทาํงาน เนน้ในดา้นความปลอดภยัและอาชีวอนามยัในการทาํงานให้มากท่ีสุด 
โดยสร้างระบบความปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มัน่สาํรวจอตัราค่าจา้ง
ในกิจการประเภทเดียวกัน และมีการปรับปรุงสวสัดิการให้เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจอย่าง
ต่อเน่ือง เพื่อสร้างความมัน่คงและคุณภาพชีวิตแก่พนกังาน 
 3.1.3  ดา้นขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานท่ี
แตกต่างกันในบางขอ้มูลส่วนบุคคลดังนั้นผูบ้ริหารควรให้ความสนใจและดูแลความรู้สึกของ
พนักงานในทุกๆ ดา้นตามความเหมาะสม ของแต่ละลกัษณะส่วนบุคคล เพราะจะทาํให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน มีความจงรักภกัดีต่อบริษทัฯ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจ
ใหแ้ก่องคก์ร เพื่อนาํพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวจ้นสาํเร็จไดด้ว้ยความภาคภูมิใจร่วมกนั 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
 3.2.1  ควรดาํเนินการวิจยัในแนวลึก โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์รายบุคคล เพื่อนําผลท่ี
ไดม้าใชใ้นการวางรูปแบบการบริหารภายในองคก์รและพฒันาดา้นบุคคลกรใหเ้หมาะสมในโอกาสต่อไป 
 3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบกบับุคลากรของบริษทัอ่ืนๆ ในอุตสาหกรรมเหมือง
แร่ เพื่อศึกษาความแตกต่าง และนาํผลมาประยกุตใ์ช ้ในเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงาน 
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ผลการคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคล้อง (Index of Congruence : IOC) ของแบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทโลตัสฮอลวศิวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จํากดั 

 
ส่วนที ่1 แบบสอบลกัษณะส่วนบุคคล 
 

คาํถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 
= (e1+e2+e3+e4)/4 

ค่า 
IOC 1 2 3 4 

1 1 1 1 1 4/4 1.0 
2 1 1 1 1 4/4 1.0 
3 1 1 1 1 4/4 1.0 
4 1 1 1 1 4/4 1.0 
5 1 1 1 1 4/4 1.0 
6 1 1 1 1 4/4 1.0 
7 1 1 1 1 4/4 1.0 
8 1 1 1 1 4/4 1.0 

 
ส่วนที ่2 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
 

คาํถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 
= (e1+e2+e3+e4)/4 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 1 2 3 4 

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 

1 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

2 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

3 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

4 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

5 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 
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คาํถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 
= (e1+e2+e3+e4)/4 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 1 2 3 4 

ด้านการยอมรับนับถือ 

6 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

7 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

8 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

9 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

10 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ

11 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

12 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

13 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

14 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

15 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

ด้านความรับผดิชอบ 

16 1 1 0 1 3/4 0.75 สอดคล้อง 

17 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

18 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

19 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

20 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 

21 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

22 1 0 0 1 2/4 0.5 สอดคล้อง 

23 1 1 1 0 3/4 0.75 สอดคล้อง 

24 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

25 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 
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คาํถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 
= (e1+e2+e3+e4)/4 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 1 2 3 4 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

26 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

27 1 1 0 1 3/4 0.75 สอดคล้อง 

28 1 1 0 1 3/4 0.75 สอดคล้อง 

29 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

30 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 

31 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

32 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

33 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

34 1 1 0 1 3/4 0.75 สอดคล้อง 

35 1 1 0 1 3/4 0.75 สอดคล้อง 

ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 

36 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

37 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

38 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

39 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

40 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน 

41 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

42 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

43 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

44 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

45 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 
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คาํถาม 
ข้อที ่

ผู้เช่ียวชาญ สูตร IOC 
= (e1+e2+e3+e4)/4 

ค่า 
IOC 

ผลการ
ประเมิน 1 2 3 4 

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

46 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

47 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

48 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

49 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

50 1 1 1 1 4/4 1.0 สอดคล้อง 

ผลรวม  IOC 48.0  

 
 ผลรวม IOC  =   48 
         50 
   =   0.96 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามเพือ่การวจิัย 
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานของบริษทัโลตสัฮอลวศิวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จํากดั 

 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระ ประกอบการศึกษาของ
นกัศึกษาระดบัปริญญาโท สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยขอ้มูลท่ีได้
จากความอนุเคราะห์ของท่าน เป็นส่วนสาํคญัยิง่ต่อการวิจยั และผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยั
คาดวา่จะก่อใหเ้กิดแนวทางท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อผูบ้ริหารในการปรับปรุงพฒันาปัจจยัต่างๆท่ี
จะเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพใหห้น่วยงานของท่านต่อไป 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยหรือนาํเสนอเป็นรายบุคคล แต่จะนาํเสนอผล
ในภาพรวม การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่ส่งผลเสียต่อการปฎิบติังานของท่านและจะไม่ส่งผลเสีย
ต่อหน่วยงานตน้สังกดัของท่านแต่ประการใด จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้ตรง
กบัความจริงในปัจจุบนัและความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของ
การวิจยั 
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนตวั 
 ส่วนท่ี 2 คาํถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 คาํถามแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพ่ือเพิ่มหรือปรับปรุงแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 
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แบบสอบถาม 
 

ส่วนที ่1 คาํถามเกีย่วกบัข้อมูลส่วนตัว 
คาํแนะนํา  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง ท่ีตรงกบัตวัท่านเพียงคาํตอบเดียว 
 
1.  เพศ 
 ชาย   หญิง 
2.  อายุ 
 20 – 25  26 – 30 ปี 
 31 – 35 ปี 36 – 40 ปี 
 41 – 50 ปี 50 ปี ข้ึนไป  
3.  สถานภาพ 
 โสด สมรส 
 หมา้ย/หยา่ร้าง 
4.  อายุงาน 
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 1-3 ปี 
 3-6 ปี 6-10 ปี  
 มากกวา่ 10 ปี ข้ึนไป 
5.  ระดับการศึกษา 
 ตํ่ากวา่ ป.6 ประถมศึกษา (ป.6) 
 มธัยมตน้(ม.3) มธัยมปลาย (ม.6) หรือ ปวช 
 อนุปริญญา หรือ ปวส ปริญญาตรี ข้ึนไป 
6. รายได้ต่อเดอืน 
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  
 10,001 – 15,000 บาท 
 15,001 – 20,000 บาท 20,001 – 25,000 บาท 
 25,001 – 30,000 บาท มากกวา่ 30,000 บาท 
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7. ระดับตําแหน่งาน 
 ระดบัปฎิบติัการ ระดบัหวัหนา้งาน 
 
8. ฝ่ายทีป่ฎบิตัิงาน 
 บริหารสาํนกังาน ทรัพยากรบุคคล 
 ระเบิด ซ่อมบาํรุง 
 เจาะ เหมือง 
 ความปลอดภยัและส่ิงแวดลอ้ม  ฝึกอบรมดา้นปฎิบติัการ 
 
ส่วนที ่2  คาํถามความคดิเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
 
คําแนะนํา  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องคาํตอบท่ีตรงกับความจริงและสอดคล้องกับ
ความรู้สึกของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว และกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 
 5 หมายถึง มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง มาก 
 3 หมายถึง ปานกลาง 
 2 หมายถึง นอ้ย 
 1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

 
แรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 

 ด้านความสําเร็จในการทาํงาน 
1. ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเป้าหมาย

ท่ีวางไวแ้ละทนัเวลาท่ีกาํหนด 
     

2. ผลสาํเร็จในหน่วยงานของท่าน มีส่วนในการสร้าง
ช่ือเสียงและความสาํเร็จใหก้บัหน่วยงานของท่าน 

     

3. เม่ือท่านมีปัญหาในการทาํงาน ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาเหล่านั้นไดด้ว้ยความสามารถของท่าน 
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แรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

4. ท่านเป็นท่ียอมรับของหวัหนา้งานวา่เป็นพนกังาน
ท่ีมีความสามารถ 

     

5. ท่านรู้สึกภูมิใจกบัความสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํอยู่
ในปัจจุบนั 

     

 ด้านการยอมรับนับถือ 
6. หวัหนา้งาน ลูกนอ้งและเพื่อนร่วมงานรับฟังความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่าน 
     

7. ท่านเป็นผูห้น่ึงท่ีมีส่วนร่วมต่อความสาํเร็จของงาน
ในหน่วยงานของท่าน 

     

8. ท่านรู้สึกวา่หวัหนา้งานไวว้างใจในการทาํงานของ
ท่านเสมอ 

     

9. ท่านไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชยจากหวัหนา้งานใน
ผลสาํเร็จของงานท่ีท่านทาํ 

     

10. งานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการ
ยอมรับจากสงัคมและบุคคลทัว่ไป 

     

 ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
11. งานท่ีท่านทาํอยู ่เหมาะสมกบัความรู้และ

ความสามารถของท่าน 
     

12. งานท่ีทาํมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ 
และตอ้งใชค้วามสามารถเฉพาะดา้น 

     

13. ลกัษณะงานท่ีทาํ มีขอบเขตการทาํงานไวช้ดัเจน      
14. หวัหนา้งานของท่านเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วม

ในการปฎิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
     

 ด้านความรับผดิชอบ 
15. ท่านพร้อมท่ีจะทาํงานล่วงเวลาหากงานท่ีท่านทาํ

อยูย่งัไม่สาํเร็จลุล่วงในเวลาทาํงานปกติ 
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แรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

16. ท่านสามารถทาํงานอ่ืนๆท่ีไดรั้บมอบหมาย 
นอกเหนือจากงานประจาํท่ีปฏิบติัไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

17. ท่านไดรั้บมอบหมายใหมี้อาํนาจในการตดัสินใจ
ในงานของตนเอง อยา่งเหมาะสม 

     

18. ท่านพยายามปรับปรุงการทาํงานของตนเองใหดี้
ยิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 

     

19. หวัหนา้งานมอบหมายงานท่ีสาํคญัและเร่งด่วนให้
ทาํ 

     

 ด้านความก้าวหน้าในการทาํงาน 
20. ท่านมีความคาดหวงัท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือน

ตาํแหน่งในอนาคตอนัใกล ้
     

21. ท่านมีความพอใจความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีของงาน
ของท่านในปัจจุบนั 

     

22. ท่านรู้สึกวา่ การเล่ือนตาํแหน่งภายในบริษทัของ
ท่านในปัจจุบนั เป็นไปอยา่งเหมาะสมและ
ยติุธรรม 

     

23. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานใหมี้
โอกาสกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่

     

24. ท่านไดรั้บการพิจารณาความดีความชอบ จาก
ผลสาํเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

ปัจจัยคํา้จุน 

 ด้านนโยบายและการบริหารงาน 
25. บริษทัมีนโยบายและวตัถุประสงคใ์นการ

ดาํเนินงานท่ีชดัเจน 
     

26. ท่านไดรั้บการช้ีแจงนโยบายและการบริหารงาน 
จากบริษทัอยา่งชดัเจน 

     

27. ท่านเขา้ใจในนโยบายและการบริหารงานของ
บริษทัอยา่งชดัเจน 
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แรงจูงใจในการทาํงาน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
28. ท่านมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็นในการ

กาํหนดนโยบายการทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
     

29. นโยบายของบริษทั ท่านสามารถนาํไปปฏิบติัได ้      

 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
30. ทุกหน่วยงานในบริษทั ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดี

ต่อกนั และใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังานเป็น
อยา่งดี 

     

31. ท่านปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานดว้ยความสบาย
ใจ 

     

32. หวัหนา้ของท่าน มกัใหค้าํแนะนาํอยา่งเป็นมิตรอนั
เป็นการส่งผลดีต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     

33. ท่านเขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆท่ี บริษทัจดัข้ึนอยูเ่สมอ 
โดยไม่หลีกเล่ียง เช่น การอบรม งานเล้ียงสงัสรรค ์
เป็นตน้  

     

34. ท่านสามารถปรึกษาปัญหาส่วนตวักบัหวัหนา้งาน
ของท่านได ้

     

 ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 
35. ท่านรู้สึกมีความมัน่คงในการดาํเนินธุรกิจ ของ

บริษทั 
     

36. งานท่ีท่านทาํอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คงและเป็น
งานท่ีเป็นเกียรติ 

     

37. ท่านไดรั้บความสะดวกสบายในการทาํงาน      
38. ท่านรู้สึกมัน่คงและปลอดภยัในการทาํงาน      
39. บริษทัสร้างความมัน่คงในชีวติและสร้างความ

เป็นอยูท่ี่ดีใหแ้ก่ท่าน 
     

40. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น 
แสงสวา่ง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ และความ
สะอาด 
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แรงจูงใจในการทาํงาน ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน  

41. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความเหมาะสม เช่น 
แสงสวา่ง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ และความ
สะอาด 

     

42. สถานท่ีทาํงานมีสาธารณูปโภคท่ีเพียงพอแก่ความ
ตอ้งการ เช่น หอ้งนํ้า และนํ้าด่ืม เป็นตน้ 

     

43. สถานท่ีทาํงานของท่านมีการคมนาคมติดต่อส่ือสาร
สะดวกและใกลส้ถานท่ีสาํคญักบัราชการหรือบริการ
สาธารณะ 

     

44. มีการพฒันาปรับปรุงสถานท่ีปฏิบติังานใหเ้ป็น
ระเบียบสะอาดอยูเ่สมอ 

     

45. มีการจดัเตรียมเคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้จาํเป็นและ
เพียงพอ เอ้ือต่อการทาํงานโดยสะดวก 

     

 ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
46. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรับผดิชอบใน

หนา้ท่ีของท่าน 
     

47. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสม กบัสภาพเศรษฐกิจ 
และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 

     

48. ท่านไดรั้บสวสัดิการดา้นต่างๆ ท่ีเหมาะสมและท่านมี
ความพึงพอใจ 

     

49. โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการ
ดาํเนินงาน 

     

50. ท่านมีความพงึพอใจกบัการประเมินผลการทาํงาน
และการข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 
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ส่วนที ่3  คาํถามแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ เพือ่เพิม่หรือปรับปรุงแรงจูงใจในการทาํงาน 
คาํแนะนํา  กรุณาระบุความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ ท่ีบริษทัควรเพิ่มหรือปรับปรุงแรงจูงใจในการ
ทาํงาน 
......................................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................................... 

 
 

 

 

 

ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 
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