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Abstract 
 The purpose of this study was to investigate the motivation factors 
affecting work performance of operational line employees of the Local Parts Unit of 
Hino Motors Manufacturing (Thailand) Company Ltd., Bang Pakong Plant in Chon 
Buri province as classified by gender, age, marital status, educational level,  income, 
work experience, and pattern of communication in organization. 
 This study was a descriptive research. The research population comprised 
233 operational line employees of the Local Parts Unit of Hino Motors Manufacturing 
(Thailand) Company Ltd., Bang Pakong Plant.  The research sample consisted of 150 
randomly selected operational line employees of the Local Parts Unit of the Bang 
Pakong Plant.  The employed research instruments were a questionnaire on the pattern 
of communication in organization, and a motivation assessment scale with reliability 
coefficient of .90.  Statistics for data analysis were the percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test, and Scheffe method for pairwise comparison. 
 The findings of this study were that operational line employees of the 
Local Parts Unit of Hino Motors Manufacturing (Thailand) Company Ltd., Bang 
Pakong Plant in Chon Buri province with different genders, ages, marital statuses, 
incomes, work experiences, and patterns of communication in organization did not 
significantly differ in their levels of work performance motivation; while employees 
with different educational levels differed significantly in their levels of work 
performance motivation.  The results of pairwise comparison by the Scheffe method 
showed that the levels of work performance motivation of employees who were 
Mathayom Suksa III graduates differed significantly from that of employees who 
were Mathayom Suksa VI graduates and that of employees who had the vocational 
certificate level of education at the .05 level.  
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  บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 อุตสาหกรรมในการผลิตรถยนตห์รือรถบรรทุกถือว่าเป็นอุตสาหกรรมหนักท่ีจะตอ้ง

ใชแ้รงงานค่อนขา้งมากในการทาํงาน พนกังานส่วนใหญ่ของบริษทัในส่วนของพนักงานสายการ

ปฏิบติัการจึงจาํเป็นจะตอ้งเป็นผูช้าย และมีในส่วนน้อยท่ีเป็นผูห้ญิง อีกทั้งในปัจจุบนัมีแนวโน้ม

การเจริญเติบโตและการขยายตวัทางเศรษฐกิจการคา้ การลงทุนทางดา้นอุตสาหกรรมการผลิต การ

ส่งออก และความกา้วหน้าทางเทคโนโลยีในโลกยุคปัจจุบนัการพฒันาทางเทคโนโลยีและการคิด

วตักรรมใหม่ๆ รวมทั้ งด้านการรักษาส่ิงแวดล้อม การส่งออกจะต้องมีการแข่งขันเพื่อพัฒนา

ประสิทธิภาพสินคา้ การลดตน้ทุนการผลิต เพื่อสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ และท่ีสําคญันโยบายการเปิดเสรีทางการคา้ยิ่งจะตอ้งทาํให้ธุรกิจอุตสาหกรรมการ

ส่งออกรถยนตห์รือรถบรรทุกมีความจาํเป็นจะตอ้งเร่งพฒันาปรับปรุงการดาํเนินงานเพื่อรองรับการ

ขยายตวัเพื่อให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในการแข่งขนัซ่ึงนบัวนัจะทวีความรุนแรงมากข้ึนในทุกๆ

ดา้น  ดงัท่ี กิตติพงษ ์ศิริพร (2551:1) ไดก้ล่าวว่า โรงงานประกอบรถยนตต์อ้งมีการปรับเปล่ียนการ

ดาํเนินงาน การบริหารองคก์าร การพฒันาประสิทธิภาพของบุคลากร การพฒันากระบวนการผลิต

เทคโนโลยี เพื่อเสริมสร้างความเขม้แขง็และส่งเสริมการเป็นฐานการผลิตอยา่งย ัง่ยนืในอนาคต ซ่ึง

ปัจจุบันนับว่าเป็นอุตสาหกรรมหลักของประเทศไทย ท่ีสร้างขีดความสามารถในการแข่งขนั

ทางดา้นเศรษฐกิจใหแ้ก่ประเทศ  

 การทาํงานถือว่ามีความสาํคญักบัมนุษยทุ์กคน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นในการดาํรงชีวิตของ

มนุษย ์ซ่ึงผลท่ีได้มาเป็นเงิน ลาภยศ ตาํแหน่งหน้าท่ี การงาน ฐานะทางสังคม ดังท่ี ธิดา สุขใจ 

(2549: 1) ไดก้ล่าวว่า การทาํงานเป็นหน้าท่ีพื้นฐานของมนุษย ์และมนุษยใ์ชเ้วลาส่วนใหญ่ในการ

ทาํงาน เพราะเป็นแหล่งท่ีมาของรายได ้อนัเป็นปัจจยัสาํคญัในการดาํรงชีวิต และเป้าหมายท่ีสาํคญั

ในการทาํงาน คือ การมีคุณภาพชีวิตการทาํงานท่ีดี 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร  จะมากหรือนอ้ยตามปัจจยัพื้นฐาน

ท่ีเก่ียวขอ้งท่ีเป็นขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลเองไม่ว่าจะเป็น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 

รายได ้และประสบการณ์การทาํงาน   ซ่ึงงานวิจยัของ  นวะรัตน์    พึ่งโพธ์ิสภ  (2552: 83)  ได ้กล่าว
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ว่า  ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล  ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพ   รายได ้ 

และประสบการณ์การทาํงาน พบว่า  ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานในองคก์ารในการปฏิบติังานน้อยมาก ส่วน   ศิวิไล  กุลทรัพยศุ์ทรา  (2552:69)  ได้

กล่าวว่า ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน และ

รายได ้ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า  เพศ  อายุ   ระดบัการศึกษา  สถานภาพสมรส  อายุงาน

ต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั  

 การปฏิบติังานจะไม่สาํเร็จลุล่วงดว้ยดีได ้ ถา้ไม่มีการส่ือสารท่ีดี มีประสิทธิภาพไม่ว่า

จะเป็นการส่ือสารภายในหน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงาน หรือการส่ือสารภายนอกหน่วยงาน   

หากการส่ือสารไม่ดีไม่มีประสิทธิภาพแลว้จะทาํให้เกิดผลเสียไม่ว่าจะเป็นการเสียเวลา เสียรายได ้         

ดงัท่ี  กุลธิดา  ธรรมวิภชัน์ จริยา เหนียนเฉลย  และ บุญเลิศ เพง็สุข   (2549:557)  ไดก้ล่าวว่า  การ

ส่ือสารระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม   ทาํใหเ้กิดการรวมตวัของบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซ่ึงเรียกว่า

“องคก์าร”   เพราะฉะนั้นในแต่ละองคก์าร ก็มีการส่ือสารภายในท่ีมีรูปแบบเฉพาะ  ซ่ึงการส่ือสาร

นับว่าเป็นสายงานท่ีสําคญัต่อประสิทธิภาพ  และสัมฤทธิผลของการจดัการหรือการบริหารของ

องคก์าร นอกจากน้ี การส่ือสารยงัมีความสาํคญัในการช่วยใหค้นท่ีอยูร่วมกนัรู้ความหมายจากการท่ี 

ไดดู้   ไดฟั้ง  ไดส้ัมผสับ่อยๆ  ทาํให้เขา้ใจเร่ืองนั้นๆมากข้ึนการติดต่อส่ือสารไม่ว่าจะเป็นระหว่าง

ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั ระหวา่งหวัหนา้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหวา่งกลุ่มทาํงานกบับุคคลภายนอก    

กเ็พื่อสร้างความเขา้ใจระหวา่งกนั   และทาํใหเ้กิดการแลกเปล่ียนทศันคติและความคิดซ่ึงกนัและกนั       

ความหมายของการส่ือสารตามพจนานุกรมฉบบัราชบณัฑิตยสถาน    พ.ศ. 2525  (2539)   ไดใ้ห้

ความหมายของการส่ือสารไวด้งัน้ี “ก. นาํหนงัสือหรือขอ้ความของฝ่ายหน่ึงส่งใหอี้กฝ่ายหน่ึง”  

 จากความหมายน้ีจะเห็นไดว้่า แรงจูงใจจะมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีสาํคญั 2 

ประการ คือ 

 1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระทาํ 

 2) เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกายท่ีจะกระทาํอยา่งมีทิศทาง 

 การท่ีองค์ไม่ว่าจะเป็น ภาครัฐ  ห รือ เอกชน จะสามารถดําเนิ น งาน ได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และองคจ์ะเจริญกา้วหนา้ไดน้ั้น   พนกังานหรือทรัพยากรมนุษย ์ถือเป็นปัจจยัสาํคญั

ในการดาํเนินงาน ดงัท่ี    นวะรัตน ์  พึ่งโพธ์ิสภ  (2552 : 2)  ไดก้ล่าววา่ ทรัพยากรท่ีจดัวา่สาํคญัท่ีสุด

ขององคก์รก็คือ ทรัพยากรมนุษย ์ หรือพนกังานทุกคนในองคก์รนั่นเอง พนักงานขององคก์รเป็น

ส่วนสาํคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจต่าง ๆ  ขององคก์รใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร ดงันั้น  จะ

เห็นไดว้่าองคก์รท่ีประสบผลสาํเร็จไดก้็เน่ืองมาจากประสิทธิภาพของพนกังานในองคก์รเป็นสาํคญั  

ถา้พนกังานในองคก์รขาดประสิทธิภาพ  ไม่มีความรู้ความสามารถ  ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน ไม่
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มีความรักความผกูพนัต่อองคก์รแลว้ กจ็ะเกิดปัญหาต่อการปฏิบติังานตามมา เช่น การทาํงานไม่เตม็

ประสิทธิภาพทาํให้ไม่ไดผ้ลลพัธ์ตามท่ีตอ้งการ  เกิดการโยกยา้ยเปล่ียนงานบ่อย  อตัราการเขา้ออก

จากงานค่อนขา้งสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ธิดา สุขใจ  (2549:1)  กล่าววา่ ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหลกั

สาํคญัท่ีสุด ท่ีจะก่อใหเ้กิดการพฒันาอุตสาหกรรม ภายใตส้ภาวะการแข่งขนัท่ีสูง  ในยคุโลกาภิวตัน์ 

การพฒันา นอกจากพฒันาดา้นเทคโนโลย ี แลว้ยงัความหมายรวมถึงการพฒันาบุคลากรใหส้ามารถ

ปรับตนเขา้กบัสภาพการทาํงานอยา่งมีความสุขและมีศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์ 

 การท่ีจะทาํให้พนักงานมีความตั้ งใจ   เต็มใจและทุมเทความสามารถทาํงานให้กับ

องคก์ารอยา่งเตม็ท่ีนั้นผูบ้ริหารจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ให้กบัพนกังานซ่ึงการ

สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานมีดว้ยกนัหลายดา้น   เช่น  ดา้นความสําเร็จของงานลกัษณะของงาน

ความรับผิดชอบความกา้วหน้า  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

สภาพการทาํงาน   เงินเดือนและสวสัดิการ    ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานทั้งส้ิน   ดงัท่ี  โกวิทย ์ จนัศรี  (2539:4)  กล่าวว่า  หากปราศจากผูป้ฏิบติังานอนั

เป็นกาํลงัสําคญัเหล่าน้ีแลว้    บริษทัคงไม่สามารถดาํเนินกิจการต่อไปได ้การสูญเสียพนักงานท่ีมี

ความสามารถ  ความชาํนาญตลอดจนประสบการณ์ทาํงานสูงไปนั้นจะส่งผลให้ระบบการทาํงาน

ของบริษทัดอ้ยประสิทธิภาพลง อีกทั้งในการรับพนกังานใหม่เขา้มาทาํงานนั้น บริษทัตอ้งเสียเวลา

ในการฝึกอบรม รวมทั้งค่าใชจ่้ายต่างๆ   อนัเกิดจากการฝึกอบรมให้แก่พนกังานใหม่ซ่ึงเหล่าน้ีเอง

เป็นผลใหบ้ริษทัตอ้งมีค่าใชจ่้ายสูงข้ึน ดงันั้นการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานแก่พนกังานจึงเป็นอีก

วิธีการหน่ึงท่ีจะคงประสิทธิภาพในการทาํงาน  และการป้องกนัปัญหาตน้ทุนท่ีจะสูงข้ึนในอนาคต

จากการเปล่ียนงาน    หรือยา้ยงานของพนกังานซ่ึงพบว่ามีการศึกษามากมายในส่วนของการสร้าง

แรงจูงใจแก่พนักงานในบริษทั  และหน่วยงานต่างๆ  ทั้งภาครัฐ   และเอกชน   ซ่ึงจากระบบการ

บริหารงาน สภาพส่ิงแวดลอ้มจาํนวนพนักงาน เพศ ระดบัการศึกษา อายุรายได ้ระยะเวลาในการ

ทาํงาน ตลอดจนสถานท่ีตั้งท่ีมีความแตกต่างกนัน้ีเอง ยอ่มจะส่งผลต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 

 บริษทั  ไทยฮีโน่มอเตอร์ส   แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั  ไดก่้อตั้งเม่ือ ปี  

2507    ช่ือบริษทั ไทยฮีโน่อุตสาหกรรม จาํกดั ตั้งข้ึนดว้ยเงินทุนจดทะเบียน 10  ลา้นบาท  เป็น

โรงงานแห่งท่ี 1 อยู่ท่ี อาํเภอสําโรง จงัหวดัสมุทรปราการ และไดเ้ปิดโรงงานแห่งท่ี 2 เม่ือปี 2535  

เปิดตวัโรงงาน แห่งท่ี 2 ท่ี อาํเภอบางพลี จงัหวดัสมุทรปราการ เป็นงานในส่วนของการฉีดพลาสติก 

และ ผลิตภณัฑ์ข้ึนรูป และได้เปิดโรงงานแห่งท่ี 3 เม่ือปี 2547  เปิดตวัโรงงานแห่งท่ี 3  ท่ี  นิคม

อุตสาหกรรมอมตะนคร บางปะกง ชลบุรี   โดยการเพิ่มเงินทุนจดทะเบียนเป็น   2,500   ลา้นบาท  

และ ยา้ยสายการผลิตรถบรรทุกจาก โรงงานสาํโรง มาท่ี โรงงานบางปะกง ในปี 2550 ไดเ้ปิดตวัรถ
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รุ่นใหม่  “ Series  3”   ด้วยมาตรฐาน Euro3  และในปี 2555 เร่ิมการผลิตรถใช้ก๊าซธรรมชาติ 

(CNG)เร่ิมการส่งออกไปยงัประเทศมาเลเซีย  และ อินเดีย 2553  ส่งออกไปยงัประเทศประเทศ

ออสเตรเลีย ลาว และ เขมร จาํนวนพนกังานโรงาน1  สาํโรง มีจาํนวนพนกังาน  1,756  คน  โรงงาน

ท่ี   2  โรงงานบางพลี    มีจาํนวนพักงาน  429   คน  โรงงาน   3  โรงงานบางปะกง มีจาํนวน

พนักงาน  1,016  คน  ผูบ้ริหารชาวญ่ีปุ่น  จาํนวน  23  คน โรงงานท่ี  3  หรือโรงงานบางปะกง 

ซ่ึงเป็นโรงงานผลิตรถบรรทุกซ่ึงประกอบด้วย  ฝ่ายบุคคล  (Human Resource Planning Dept)     

ฝ่ ายจัด ซ้ื อ   (Purchasing Dept)  ฝ่ ายบ ริห ารโรงงาน    (Plant Administration Dept)   ฝ่ ายผลิต

รถบรรทุก  (Vehicle Production Dept)  ฝ่ายผลิตช้ินส่วน  (Parts Production Dept)   ฝ่ายรับประกนั   

(Quality Assurance Dept)    และฝ่ายควบคุมคุณภาพช้ินส่วน (Quality Control Dept)  ซ่ึงหน่วยงาน

ท่ีไดน้ํามาทาํงานวิจยัในคร้ังน้ีเป็นหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ เป็นหน่วยงานท่ีอยู่ในฝ่าย

บริหารโรงงาน  ซ่ึงเป็นหน่วยงานท่ีผูว้ิจยัไดป้ฏิบติังานอยู่ และปัญหาท่ีพบ ผูว้ิจยัไดมี้พูดคุยกับ

พนักงานระดบัปฏิบติัการ เน่ืองผูว้ิจยัเป็นผูท่ี้ดูแลเก่ียวกบัการสั่งซ้ือช้ินส่วนภายในประเทศ  และ

ค่อยประสานงานกบัพนักงานระดบัปฏิบติัการดงักล่าว ในการตรวจเช็คช้ินส่วนในการผลิต  จึงมี

ความคุน้เคยกบักบัพนกังาน เพราะพนกังานระดบัปฏิบติังานมีปัญหาบางรายไม่กลา้ท่ีจะปรึกษาทาง

หัวหน้างาน  หรือเพื่อนร่วมงานไม่มีกําลังใจในการปฏิบัติงานเกิดการน้อยใจหัวหน้าในการ

พิจารณาการประเมินการข้ึนเงินเดือน  หรือการเล่ือนตาํแหน่ง  การโยกยา้ย  การไดรั้บข่าวสารอยา่ง

ไม่ทัว่ถึง หรือการติดต่อส่ือสาร หรือการประชาสัมพนัธ์ท่ีผูบ้งัคบับญัชาส่งต่อให้กบัทางหัวหน้า

งานและพนักงานระดับปฏิบัติการโดยไม่ทั่วถึง ในการทาํงานหรือข่าวประชาสัมพันธ์ท่ีเป็น

ประโยชน์กบัตวัพนกังานเอง  ไม่ว่าจะเป็นภายในหน่วยงานหรือระหว่างหน่วยงาน แมแ้ต่ข่าวสาร

จากส่วนกลาง  ซ่ึงหากไม่มีการประสานงานท่ีดีแลว้จะมีการคาดเคล่ือนในการทาํงานและทาํใหก้าร

ปฏิบติังานนั้นไม่ราบร่ืน  และอาจเกิดอุปสรรคใ์นการปฏิบติังานได ้  

 ผูว้ิจยัจึงเห็นความสําคญัของพนักสายการปฏิบติัการ  ท่ีถือว่าเป็นแรงงานสําคญัของ

บริษทัและเพื่อเป็นการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ดงันั้น   ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษา

วา่มีปัจจยัอะไรบา้งท่ีมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานสายการปฏิบติัการ   

เพื่อใหพ้นกังานเกิดความรักสามคัคีในหมู่คณะ การเป็นผูท่ี้เห็นคุณค่าในตวัเอง การเป็นผูมี้แรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธ์ิ    และการเป็นผูมี้ทกัษะทางสงัคม รักในงานท่ีทาํ    และรักองคก์ร   อีกทั้งเพื่อใหเ้กิดการ

ติดต่อส่ือสารไม่วา่ภายในหน่วยงานระหวา่งหน่วยงาน  เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีตรงกนัไม่มีการคาด

เคล่ือนในการติดต่อส่ือสาร ลดการผิดพลาดในการปฏิบติังาน   และพร้อมท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีเพื่อ

องคก์ารผลท่ีไดรั้บจะนาํมาซ่ึงความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน  การเงิน สวสัดิการต่าง ๆ  เป็นพนกังาน
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ท่ีดี  และมีประสิทธิภาพทาํช่ือเสียงให้แก่องคก์าร   และจะทาํให้องคก์รนั้นมีความน่าเช่ือมัน่  และ

ความน่าเช่ือถือ 

 

2.  วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

 เพื่อการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม  เพศ  อาย ุ สถานะภาพ  ระดบัการศึกษา  รายได ้ 

ประสบการณ์การทาํงาน และการติดต่อส่ือสารในองคก์ร 

 

3.  กรอบแนวคดิการวจิยั     

 

ตัวแปรอสิระ  

 

                                                                                         ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

4.  สมมตฐิานการวจิยั 

 

 4.1  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

 4.2  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

 4.3  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีสถานภาพการสมรสต่างกนั    มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานต่างกนั 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4.สถานะภาพ 

5. รายได ้

6. ประสบการณ์การทาํงาน 

7.การส่ือสารในองคก์ร 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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 4.4  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ต่างกนั 

 4.5  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

 4.6  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีประสบการณ์การทาํงานต่างกนั  มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานต่างกนั 

 4.7  พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบัการส่ือสารต่างกนัในองคก์รต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตของการวจิยั 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนามุ่งศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของประเทศของบริษทั   

ฮีโน่มอเตอร์ส   แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ผูศึ้กษา

กาํหนดขอบเขตของการศึกษา ดงัน้ี 

 5.1  ขอบเขตของเนือ้หา 

  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั 

สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 

  1. ลกัษณะงานความรับผดิชอบ 

  2. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

  3. ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร 

  4. รายไดแ้ละสวสัดิการ 

  5. ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

  6. การรักษาดุลยภาพและชีวติส่วนตวั 

  7. ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชน์ต่อสงัคม 

  8. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 5.2  ขอบเขตด้านประชากร     

  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วน

ภายใน ประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง  

จงัหวดัชลบุรี ณ  เดือน กนัยายน  2555  จาํนวนพนกังานสายการปฏิบติัการ ทั้งหมด  233   คน กลุ่ม
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ตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ   หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั  ฮีโน่

มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี   ทั้งหมดจาํนวน  

150   คน  ซ่ึงไดม้าจากการสุมอยา่งง่าย  (Simple Random Sampling) โดยการจบัฉลาก 

 5.3  ตัวแปรในการวจัิย 

  5.3.1  ตัวแปรอิสระ  คือ  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  สถานะภาพ  รายได ้ 

ประสบการณ์การทาํงาน และการส่ือสารในองคก์ร 

  5.3.2  ตัวแปรตาม  คือ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

1)  ลกัษณะงานความรับผดิชอบ 

2)  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

3)  ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร 

4)  รายไดแ้ละสวสัดิการ 

5)  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

6)  การรักษาดุลยภาพและชีวติส่วนตวั 

7)  ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชน์ต่อสงัคม 

8)  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมาย  และขอ้ความเฉพาะท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีให้

ตรงกนั ผูศึ้กษาไดใ้หนิ้ยามศพัทเ์ฉพาะคาํต่างๆ ไวด้งัน้ี  

 6.1  พนักงานสายปฏบิัติการ  หมายถึง  พนกังานระดบัปฏิบติัการ  หน่วยงานช้ินส่วน

ภายในประเทศ ของบริษทั   ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง 

จงัหวดัชลบุรี  

 6.2  บริษัท  หมายถึง  บริษทัเอกชนท่ีดาํเนินการประกอบกิจการและจดทะเบียนกรม

ทะเบียนการคา้ภายใตช่ื้อ บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั 

 6.3  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  หมายถึง  เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูก กระตุน้ จากส่ิง

เร้าโดยจงใจใหก้ระทาํหรือด้ินรน  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่  พฤติกรรมท่ี

เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา  แต่ตอ้งเป็น
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พฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้มีทิศทางจริงจงั   มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใดและพฤติกรรมท่ี

เกิดข้ึนเป็นผลสืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ ประกอบดว้ย 

  6.3.1  ลกัษณะงานความรับผิดชอบ  หมายถึง ภาระหรือพนัธะผกูพนัในการจะ

ปฏิบติัหนา้ท่ีการงานของผูร่้วมงานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายขององคก์าร 

  6.3.2  สภาพแวดล้อมในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัผูท้าํงานใน

องคก์าร เป็นส่ิงสะทอ้นถึงความรู้สึกของคนท่ีมีต่องาน  และผูร่้วมงาน ถา้ทุกคนมีความรู้สึกท่ีดีต่อ

งานทุ่มเทกาํลงัใจกาํลงัความคิดและกาํลงักายทาํงานร่วมกนั  และช่วยกนัแกไ้ขปัญหาในการทาํงาน 

การทาํงานกจ็ะมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน แต่ในทางตรงขา้มสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอาจเป็นปัจจยั

ท่ี ส่งผลใหเ้กิดภาวะกดดนั และส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ (ศิริอนนัต ์จูฑะเตมีย ์ 2529 : 53) 

  6.3.3  ภาวะผู้นําและวัฒนธรรมในองค์กร    

ภาวะผูน้ํา หมายถึง  กระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงหรือมากกว่า

พยายามใช้อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุน้ ช้ีนํา ผลกัดนั ให้บุคคลอ่ืนหรือกลุ่มบุคคลอ่ืนมี

ความเต็มใจ และกระตือรือร้นในการทาํส่ิงต่างๆ ตามตอ้งการ โดยมีความสําเร็จของกลุ่มหรือ

องคก์รเป็นเป้าหมาย (ดร.ศกัด์ิชยั ภู่เจริญ 2552) 

วฒันธรรมในองคก์ร หมายถึง แบบแผน  หรือวิถีชีวิตขององคก์รท่ีสมาชิก

ยอมรับและยึดถือปฏิบติัร่วมกนัเป็นทั้งแบบแผนทางความคิด  ความเช่ือ  ค่านิยม อุดมการณ์ของ

องค์กร  และเป็นแบบแผนทางการกระทาํขององค์กร   และปฏิสัมพนัธ์ของสมาชิกในองค์กร

กล่าวคือ   ถา้หากหน่วยงานใดมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี  เช่น  บุคลากรมีการทาํงานอย่างเต็มท่ี เน้น

คุณภาพ   และมีความรับผิดชอบสูง ย่อมส่งผลให้การทาํงานของทุกคนดีมีคุณภาพส่งผลทาํให้

ผูรั้บบริการไดรั้บการบริการท่ีดีมีคุณภาพ รวมทั้งทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ 

  6.3.4  รายได้  หมายถึง  ผลตอบแทนท่ีกิจการไดรั้บจากการขายสินคา้หรือบริการ

ตามปกติของกิจการรวมทั้ง ผลตอบแทนอ่ืนๆ ท่ีไม่ไดเ้กิดจากการดาํเนินงานตามปกติ 

สวสัดิการ  หมายถึง  บริการหรือกิจกรรมใดๆ  ท่ีหน่วยงานราชการหรือ

องคก์ารธุรกิจเอกชนจดัใหมี้ข้ึนเพื่อใหข้า้ราชการ   พนกังาน หรือผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ารนั้นๆ  

ไดรั้บความสะดวกสบายในการทาํงาน  มีความมัน่คงในอาชีพ มีหลกัประกนัท่ีแน่นอนในการ

ดาํเนินชีวิต หรือไดรั้บประโยชน์อ่ืนใดนอกเหนือจากเงินเดือน  หรือค่าจา้งท่ีไดรั้บอยูเ่ป็นประจาํ 

ทั้งน้ีเพื่อเป็นส่ิงจูงใจใหผู้ป้ฏิบติังานมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดี  เพื่อจะไดใ้ชก้าํลงักาย กาํลงัใจ  และ

สติปัญญาความ สามารถของตนในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีไม่ตอ้งวติกกงัวล  ปัญหายุง่ยากทั้งใน

ส่วนตวัและครอบครัวทาํใหมี้ความพอใจในงาน   มีความรักงานและตั้งใจท่ีจะทาํงานนั้นใหน้าน

ท่ีสุด สาํหรับสวสัดิการท่ีสมบูรณ์แบบนั้นยอ่มหมายถึง สวสัดิการท่ีใหแ้ก่ลูกจา้ง 
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  6.3.5  ความก้าวหน้าในตําแหน่งการงาน  หมายถึง  การไดรั้บการแต่งตั้งใหมี้การ

เล่ือนตาํแหน่งในหนา้ท่ีการงาน  หรือการโยกยา้ยในการรับตาํแหน่งใหม่ โดยท่ีมีรายไดแ้ละ

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานเพิ่มข้ึน 

  6.3.6 การรักษาดุลยภาพและชีวิตส่วนตัว  หมายถึง   การปรับตวัของมนุษยท์ั้ง

ร่างกายและพฤติกรรมเพื่อรักษาดุลยภาพของชีวิตท่ามกลางความไม่หยดุน่ิงของส่ิงแวดลอ้ม                   

ท่ีมีการเปล่ียนแปลงและแปรปรวนอยูต่ลอดเวลาทั้งภายในและภายนอกร่างกาย  โดยความจาํเป็น

พื้นฐานไดรั้บการตอบสนองอยา่งพอเพยีง และทุกมิติแห่งการดาํเนินชีวิตมีความแขง็แกร่ง 

  6.3.7  ความภาคภูมิใจต่อองค์กรทีส่ร้างประโยชน์ต่อสังคม  หมายถึง  ความรู้สึก

มัน่ใจ ภาคภูมิใจ มีความสุขต่อองคก์รท่ีตนปฏิบติังานอยู ่

  6.3.8  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  หมายถึง  การมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น        

เป็นส่ิงจาํเป็นในการมีชีวิตอยูข่องมนุษยพ์ฒันาการทางสงัคม  และความคิดความเขา้ใจของบุคคล  

พฒันาข้ึนจากการมีสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น  เอกลกัษณ์ของแต่ละบุคคล ความสาํเร็จในอาชีพ การ

คน้พบความหมายของชีวิตและสุขภาพจิต ลว้นไดรั้บผลกระทบจากสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล  

 6.4  การส่ือสารภายในองค์กร ประกอบดว้ย 

  6.4.1  ทศิทางการส่ือสาร   หมายถึง   ความคิด    แลกเปล่ียนข่าวสาร ความคิด  

ทศันคติหรือความรู้สึกซ่ึงกนัและกนั เพื่อสร้างความเขา้ใจต่อกนั ทั้งในเร่ืองส่วนตวัและหนา้ท่ีการ

งาน 

  6.4.2  ประเภทของการใช้ในการส่ือสาร หมายถึง ส่ือหรือช่องทางใชเ้พื่อให้

ข่าวสารนั้นไหลหรือถูกพาไปยงัผูรั้บสาร 

   6.4.3  ด้านความเพยีงพอของข่าวสาร หมายถึง การไดรั้บข่าวสารอยา่งทัว่ถึงและ

สามารถนาํข่าวสารนั้นไปใชป้ระโยชนแ์ละเกิดประโยชน์ได ้

  6.4.4  ด้านประสิทธิภาพของช่องทางการติดต่อส่ือสาร  หมายถึง  เป็นการถ่ายทอด

จากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลหน่ึง  ซ่ึงการติดต่อส่ือสารจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น  ตอ้งมี

ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบัข่าวสารท่ีส่งไป 

  6.4.5  ด้านคณุภาพของส่ือกลาง  หมายถึง  ข่าวสารท่ีไดรั้บจะตอ้งมีประโยชน์ เป็น

ท่ีน่าสนใจ มีความน่าเช่ือถือ และมีความรวดเร็วทนัต่อเหตุการณ์ 

  6.4.6  ด้านวิธีการติดต่อส่ือสารกบัเพือ่นร่วมงาน  หมายถึง  การติดต่อประสารงาน

กบัพนกังานดว้ยกนัหรือผูท่ี้มีตาํแหน่งเหนือกวา่ในแต่ละแผนก 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 7.1  ทาํใหท้ราบถึงปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

ในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  

 7.2  ผูบ้ริหารหรือผูท่ี้เก่ียวขอ้งสามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัมาใชเ้ป็นแนวทางใน

การเลือกวิธีการสร้างแรงจูงใจ  ปรับปรุงการสรรหาบุคลากร  พฒันาธาํรงรักษาบุคลากร  และ

วางแผนการจดัการนโยบายขององคก์ร  เพื่อก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อผลการทาํงานของ

พนกังานต่อไป 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาวิจยัศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศ

ไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี   ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงไดน้าํเสนอ

ตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.2  ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.4  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

1.5  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

 2.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.1  งานวิจยัในประเทศ 

2.2  งานวิจยัต่างประเทศ 

  

1.  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน 

 

 1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

  มีผูท่ี้ไดศึ้กษาและกล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวห้ลายท่าน 

ดงัน้ี 

  วีริช และคูด๊ส์ (Weihrich; & Koontz อา้งอิงในธญัรดา จิตสุรผล 2553:18) ไดใ้ห้

ความหมายวา่ การจูงใจ   (Motivation)   หมายถึง  แรงผลกัดนัจากความตอ้งการและความคาดหวงั

ต่างๆ   ของมนุษย ์เพื่อใหแ้สดงออกตามท่ีตอ้งการ อาจกล่าวไดว้า่ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํในส่ิงต่างๆดว้ยความพงึพอใจ ในทางกลบักนัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กอ็าจใชว้ิธีการ

เดียวกนักบัผูบ้ริหาร 
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  ไมเคิล ดอมแจน (Domjan , 1996:199 อา้งถึงใน วาสนา กลํ่ารัศมี 2553:6) อธิบาย

วา่การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทาํหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจ

กระทาํพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

  รอบบิน   (Robbins 1992 อา้งถึงใน ชุลีพร ชยัมา 2550:7)  ไดใ้หค้วามหมายวา่   

แรงจูงใจหมายถึงแรงกระตุน้  (Arousol)  หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้  (Inensity)  ไม่ยอ่ทอ้ 

(Persistence)   และอยา่งมีทิศทาง  (Direction)  เพื่อใหค้นปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจ

นั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อใหเ้กิดพลงั  และเกิดทิศทางของการกระทาํบางส่ิงบางอยา่ง

อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ  เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเตม็ใจท่ีจะทาํ รวมทั้ง

ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามใหม้ากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 

  เชอร์มาฮอร์น ฮนัท ์และออสบอร์น  (Schermerhorn; Hunt; & Osborn  อา้งอิงใน  

ธญัรดา จิตสุรผล 2553:19)  ไดใ้หค้วามหมายวา่  แรงจูงใจ  หมายถึง  อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึง

เก่ียวขอ้งกบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง  หรือเป็น

สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนตอ้งการ การ

จูงใจจึงเป็นการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมในการกระทาํกิจกรรมต่างๆ  อยา่งมี

พลงั  มีคุณค่า   มีทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ เตม็ใจ  ความพยายาม หรือพลงัภายใน

ตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพนูความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทาํงาน  เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความ

ตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 

  ฮิวการ์ด  (Hiwkard  1967:153  อา้งอิงใน  ทิตติยา  สมสิบ  2553:6) ไดก้ล่าววา่    

แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจประเภทหน่ึงท่ีเกิดจากความตอ้งการของสงัคมซ่ึงมีอิทธิพลต่อบุคคล 

ทาํใหมี้การกระทาํเกิดข้ึนเพือ่บรรลุเป้าหมายดว้ยมาตรฐานอนัดีเยีย่ม 

  ซาริส  และ ซาริส  (Sallis and Sallis  1990: 192  อา้งอิงใน   นวะรัตน ์ พึ่งโพธ์ิสภ   

2552:22)  ไดก้ล่าววา่   แรงจูงใจนั้นเป็นส่ิงเช่ือมโยงกบัความพึงพอใจท่ีไดจ้ากการตอบสนองความ

ตอ้งการและแรงขบัภายใน ก่อใหเ้กิดความรู้สึกท่ีดี  ในดา้นของการทาํงานนั้น หากบุคคลไม่มีความ

เขา้ใจส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจแลว้  กจ็ะทาํใหบุ้คคลตอ้งประสบกบังานหรืออาชีพท่ีไม่เหมาะสมกบัตน 

แรงจูงใจนั้นคือแรงขบัท่ีจะทาํใหบุ้คคลเกิดการกระทาํ  หรือพฤติกรรมนาํไปสู่การบรรลุ

วตัถุประสงค ์อาจจะเป็นความปรารถนาในดา้นการมีทรัพยสิ์นเงินทองท่ีมากข้ึน บา้นหรือรถท่ีดีข้ึน 

ใหญ่ข้ึน   อาํนาจ   สถานะหรือการประสบความสาํเร็จ หรือเป็นการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

เช่น สามารถสร้างผลงานไดสู้งกวา่เป้าหมาย คนทัว่ๆไปมกักล่าววา่ เป้าหมาย นัน่หมายถึงบุคคลท่ีมี

แรงจูงใจเม่ือตอ้งการจะทาํงานท่ีดีมากกวา่เม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีถูกบงัคบัขู่เขญ็ หรือส่ิงล่อใจ 
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  วอลแมน (Wolman  1975, หนา้ 283 อา้งถึงใน กนัตยา  เพิม่ผล  2544:6)  กล่าวถึง

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานวา่ สภาพ ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีความสุข ความอ่ิมใจ เม่ือตอ้งการ

แรงจูงใจหรือไดรั้บการตอบสนอง 

  อาราม  หะยปีีเยา๊ะ  (2553:6)   ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่   ขวญัและ

แรงจูงใจ  คือ อิทธิพลของพลงัท่ีมีอยูใ่นตวับุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมออกมา  เพื่อใหบ้รรลุตาม

ความตอ้งการของตนเองพลงัท่ีมีอยูใ่นตวัคนเหล่าน้ีเกิดจากการยัว่ย ุ และส่ิงล่อใจต่าง ทาํใหเ้กิดพลงั

ของความตอ้งการนั้นเองเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า  โดยจงใจใหก้ระทาํหรือ 

ด้ินรนเพื่อใหบ้รรลุจุดประสงคบ์างอยา่ง 

  นวะรัตน ์  พึ่งโพธ์ิสถ  (2552: 6)  ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็น

ส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจมนุษย ์ซ่ึงส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุตามความ

ตอ้งการ 

  ธิดา  สุขใจ (2549: 8)ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงใด 

ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั  หรือกระตุน้ ใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ   เพื่อท่ีจะ

นาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีสาํคญัคือ ความตอ้งการ 

  กิตติพงษ ์ ศิริพร (2551: 17) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ หมายถึง 

ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้  หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา   โดยมีเป้าหมาย

และทิศทางท่ีแน่น  เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือตอบสนองความตอ้งการท่ีตนเองมีอยู ่ ภายใต้

พื้นฐานของความตอ้งการ  ความปรารถนา  ความคาดหวงั   หรือจุดมุ่งหมายสูงสุด   ซ่ึงถา้หาก

เง่ือนไขต่างๆเหล่าน้ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัใหไ้ดรั้บการตอบสนอง    บุคคลกจ็ะแสดงพฤติกรรม

ออกมาอยา่งเตม็ความสามารถและทุ่มเทความพยายามในการปฏิบติังานใหบ้รรลุผลสาํเร็จ 

  ศิวิไล กลุทรัพยศุ์ทรา  (2552: 9) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่  แรงจูงใจ 

หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า    หรือส่ิงจูงใจให้

แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง  ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระทาํการ

เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือประสบความสาํเร็จกจ็ะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 

  ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ  (2548: 14)  กล่าววา่  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  หมายถึง 

แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายใน  ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางของพฤติกรรมใหบุ้คคลกระทาํส่ิง

ต่างๆใหส้าํเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  หมายถึง แรงผลกัดนั

ทั้งจากภายนอกและภายในซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม ใหบุ้คคลกระทาํส่ิง
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ต่างๆใหส้าํเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล  แรงจูงใจ  คือพลงั

ผลกัดนัใหค้นมีพฤติกรรม  และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมี

แรงจูงใจสูงจะ ใชค้วามพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมีแรงจูงใจตํ่า       

จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่กล็ม้เลิก การกระทาํ ก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  อีแวนส์ (Evans, 1971,31-38 อา้งถึงใน สุจิตรา ดิษธรรม 2551:12) ไดก้ล่าวถึง 

แรงจูงใจในการทาํงาน โดยเนน้ถึงความสาํคญัของเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์องงานเช่นเดียวกบั

ไมเออร์ส ซ่ึงอีแวนส์ไดต้ั้งทฤษฎีเก่ียวกบัการกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงความสามารถออกมาวา่ 

“กิจกรรมของแต่ละบุคคลท่ีกระทาํนั้นยอ่มนาํไปสู่วตัถุประสงคอ์นัสาํคญัท่ีผูก้ระทาํคาดหวงัไว”้ อี

แวนส์ไดส้ร้างแบบจาํลองท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน (Path-goal Model) ซ่ึงสรุปไดว้า่ 

  1.  แรงจูงใจในการทาํงานใดๆ นั้น ข้ึนอยูก่บัความสาํเร็จตามวตัถุประสงคแ์ละ 

แนวทางในการดาํเนินงาน แนวทางในการดาํเนินงานจะตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์วางไว ้

จึงจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานมากข้ึน 

  2.  แมว้า่จะมีแรงจูงใจในการทาํงาน แต่ถา้มีตวัถ่วงในการทาํงาน เช่น ขาดความรู้ 

ความสามารถในการทาํงาน ขาดอิสรภาพ กจ็ะทาํใหกิ้จกรรมนั้นขาดตอน หรือถา้ไม่มีตวัถ่วงแต่ 

ถา้ไม่มีแรงจูงใจ กิจกรรมนั้นจะดาํเนินไปดว้ยดีไม่ได ้อาจจะกระทาํขาดตอนเป็นช่วงๆ ไม่มีความ 

สมํ่าเสมอ และความสมํ่าเสมอในการทาํงานจะตอ้งข้ึนอยูก่บัความรู้ความสามารถ ส่ิงแวดลอ้มท่ีดี 

ในการทาํงาน ตลอดจนแรงจูงใจท่ีจะดาํเนินการดว้ย 

  3.  ความสาํเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์วางไวน้ั้น จะเกิดข้ึนไดเ้พราะมีความสมํ่าเสมอ

ในการทาํงาน ประกอบกบัแนวทางในการดาํเนินงานตามวตัถุประสงค ์องคป์ระกอบทั้ง 2 ประการ 

น้ี หากขาดประการหน่ึงประการใด ความสาํเร็จจะลดนอ้ยลง  

  ภาวิไล เจริญพงศ ์(อา้งถึงใน สุจิตรา ดิษธรรม 2551:9)ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็น

ปัจจยัอยา่งหน่ึงท่ีมีความสาํคญัต่อการทาํงานของพนกังาน เพราะการท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ไม่ไดใ้ชค้วามสามารถของพนกังานเพียงอยา่งเดียว แต่จาํเป็นตอ้งมีส่ิงกระตุน้ใหมี้ความพยายามท่ี

จะทาํ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกอยากจะทาํการอยา่งหน่ึงอยา่งใด นอกจากจะ

ก่อใหเ้กิดความรู้สึกธรรมดา ยงัเป็นตวักระตุน้ท่ีอยากจะกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใดเป็นกรณีพิเศษอีก

ดว้ย จะเรียกวา่เป็นแรงบนัดาลใจกไ็ดแ้ละยงัก่อใหเ้กิดความกลา้ในการกระทาํอยา่งหน่ึงอยา่งใด ซ่ึง

ก่อใหเ้กิดความสาํเร็จมาแลว้มากมาย 

  ศิวิไล กลุทรัพยศุ์ทรา   (2552: 11) ไดก้ล่าววา่   แรงจูงใจมีความสาํคญัอยา่งมากต่อ

การ ปฏิบติังานของพนกังาน   ดงันั้น    ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อคนงานหรือพนกังานในฐานะส่ิงท่ีมี
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ชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ่มส่ิงจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและส่งเสริมขวญั

และกาํลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงจะสร้างความพอใจใหก้บัพนกังาน และสร้างความสาํเร็จต่อองคก์าร

ต่อไป 

  จารุวรรณ  กมลสินธ์ุ  (2548: 13)  ไดก้ล่าววา่  แรงจูงใจ มีความสาํคญัต่อการ

ทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่  เพราะการทาํงานใด ๆ   กต็าม  ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล จะตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ  คือ  ความสามารถ  หรือทกัษะในการ

ทาํงานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 

  กนัตยา เพิ่มผล (2544: 74-90)  ไดก้ล่าววา่   ความสาํคญัและประโยชนข์อง

แรงจูงใจในการทาํงาน ในแง่ของการบริหารงาน  แลว้หน่วยงานใดกต็ามทั้งภาครัฐและเอกชน 

ผูบ้ริหารของหน่วยงานนั้น จะตอ้งรู้จกัจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาใหป้ฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ        

จึงจะตดัสินใจวา่ผูบ้ริหารมีคุณภาพเพียงใด สาํหรับผูป้ฏิบติังาน   หลงัจากไดรั้บการกระตุน้จาก

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแลว้ การจะปฏิบติังานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพหรือไม่ ฉะนั้น ความสาํคญัและ

ประโยชน์ของแรงจูงใจในการทาํงานสาํหรับผูป้ฏิบติังาน คือ เป็นการตอบสนองความตอ้งการของ

แต่ละคน   เม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ประสิทธิภาพในการทาํงานกจ็ะเกิดข้ึน   

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่  ความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   

หมายถึง องคก์ารใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง    ยอ่มส่งผลใหอ้งคก์ารนั้นๆ   

บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสาํคญัต่อองคก์าร  ต่อผูบ้ริหาร  

และต่อบุคลากรในองคก์าร ไม่วา่จะเป็นภาครัฐหรือเอกชน ทาํใหง้านเกิดผลสมัฤทธ์ิและเป็นท่ี

ยอมรับ มีความเจริญกา้วหนา้   บุคลากรมีความทุ่มเทใหก้บังาน   มีความสนใจ   มีความรับผดิชอง

ต่องานท่ีทาํ เกิดความสามคัคีในการทาํงาน มีการทาํงานเป็นทีมทาํใหง้านมีประสิทธิภาพข้ึน 

 1.3  องค์ประกอบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  สุพานี สฤษฎว์านิช ( อา้งถึงใน ธญัรดา จิตสุรผล 2553:19) แรงจูงใจในองคก์าร 

จะมีองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอยู ่3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ 

  1.  ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual 

Difference) ในเร่ืองต่างๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้ 

และความคาดหวงัต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมี 

ผลต่อแรงจูงใจของแต่ละคนใหแ้ตกต่างกนัออกไป 

  2.  ปัจจยัในเร่ืองงาน เช่น อาชีพงานท่ีแตกต่างกนั หรือคุณลกัษณะและธรรมชาติ 

ของงานท่ีแตกต่างกนัในดา้นความทา้ทาย ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีจะไดป้ระสบความสาํเร็จจาก 

งานเหล่าน้ีจะทาํใหง้านนั้นมีผลต่อการจูงใจต่างกนั 
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  3.  ปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์าร เช่น โครงสร้างองคก์าร วฒันธรรมองคก์าร  

บรรทดัฐาน นโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน 

จึงทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัออกไป 

  วาสนา กลํ่ารัศมี (2553: 8-9) ไดก้ล่าววา่ กระบวนการจูงใจมีองคป์ระกอบ 3 

ประการ คือ 

  1.  ความตอ้งการ (Needs) คือ ภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอยา่งของอินทรียอ์าจจะ

เป็นการขาดทางดา้นร่างกายหรือการขาดทางดา้นจิตใจกไ็ด ้

  2.  แรงขบั (Drive) เม่ือมนุษยมี์ความขาดบางส่ิงบางอยา่งตามขอ้ 1 ท่ีกล่าวมาแลว้ก็

จะเกิดภาวะตึงเครียดข้ึนภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดน้ีจะกลายเป็นแรงขบัหรือตวักาํหนดทิศทาง 

(ActionOriented) เพื่อไปสู่เป้าหมายอนัจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 

  3.  ส่ิงล่อใจ (Incentive) หรือ เป้าหมาย (Goal) จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อให้

มนุษยแ์สดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัหรือท่ีตอ้งการ  ซ่ึงอาจจะมีไดห้ลายระดบั ตั้งแต่ส่ิงล่อใจใน

เร่ืองพื้นฐาน คือ ปัจจยั 4 ไปจนถึงความตอ้งการทางใจในดา้นต่าง ๆ 

 

 

 

 

 

 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานทาํให้

ทราบวา่หลกัการจูงใจเพื่อทาํใหม้นุษยท์าํงานประกอบดว้ย 3 ประการ คือ 1) ความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษย ์2) เม่ือมนุษยมี์ความตอ้งการขั้นพื้นฐานแลว้ จะตอ้งมีการด้ินรนเพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง

ส่ิงท่ีตนตอ้งการ 3) เม่ือมนุษยเ์กิดการด้ินรนแลว้กไ็ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนเองตอ้งการตามจุดมุ่งหมายและ

ตามความประสงคห์รือเป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการ 

 1.4  ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  ชินี  (Shine  2551:1 อา้งถึงใน นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ 2552: 18-19) กล่าววา่ การ

สร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน้ 2 ดา้น คือ แรงกระตุน้จากภายใน และแรง

กระตุน้จากภายนอก เราจะใชแ้รงกระตุน้ทั้ง 2 ดา้นอยา่งไร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ดงัน้ี 

  แรงกระตุน้ภายใน (Internal Inspiration)  

  1.  การตั้งเป้าหมายในการทาํงานอยา่งชดัเจน เพื่อกาํหนดอนาคตและ

ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

                แรงขบั 

ร่างกาย  ด้ินรน (พฤติกรรม)  จุดหมาย สมประสงค ์ แรงขบัไดรั้บการตอบสนอง 
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  2.  ความทา้ทาง (Challenge) เป้าหมายท่ีเราตั้งเอาไวจ้ะกลายเป็นความทา้ทายท่ีทาํ

ใหเ้รากา้วไปจนประสบความสาํเร็จ แต่ท่ีสาํคญัเป้าหมายจะตอ้งไม่ไกลเกินตวั เพราะจะกลายเป็น

ความเพอ้ฝันไม่มีวนัจบส้ิน 

  3.  ความมัน่ใจ (Confident) เราตอ้งมัน่ใจในตวัเอง มัน่ใจในความสามารถ ความ

พยายาม ความพากเพยีรและความอดทน ซ่ึงจะนาํมาสู่ความสาํเร็จได ้

  4.  คาํมัน่สญัญา (Commitment) เราตอ้งมีคาํมัน่สญัญากบัตวัเราในการท่ีจาํทาํให้

เป้าหมายท่ีวางเอาไวป้ระสบความสาํเร็จใหไ้ด ้คาํมัน่สญัญาน้ีจะเป็นตวักระตุน้ใหเ้ราสร้างวินยัใน

ตวัเอง เพื่อความสาํเร็จท่ีตั้งไว ้

  อาจจะสรุปไดว้า่ เราจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งวางเป้าหมายในการทาํงานใหช้ดัเจน 

มิใช่การทาํงานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวาง

เอาไว ้

  แรงกระตุน้ภายนอก (External Inspiration)  

  1.  สถานท่ีทาํงาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย 

  2.  เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 

  3.  กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 

  4.  การใหค้าํชมเชย หรือของรางวลัในความสาํเร็จ 

  5.  คาํตาํหนิ หรือการสอนสัง่ต่างๆเพื่อกระตุน้ใหเ้ราประสบความสาํเร็จ 

  6.  สิทธิผลประโยชน์ รายได ้หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะพอเพียง (การทาํงาน

ไม่จาํเป็นท่ีเราตอ้งหวงัผลตอบแทนจนเกินตวั) 

  แรงกระตุน้จากภายนอกเป็นส่ิงท่ีเราไม่สามารถควบคุมได ้แต่ใหเ้ราพยายามมอง

ในมุมบวกใหม้ากท่ีสุด เพื่อท่ีจะทาํใหเ้ราสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข 

  สุขมุ นวลสกลุ (อา้งถึงใน ธีรศกัด์ิ แสงดิษฐ ์2553 : 21) ไดจ้าํแนกประเภทของ

แรงจูงใจในลกัษณะเดียวกบัเป็น 2 ประเภท คือ 

  1.  แรงจูงใจทางกาย (Physichological Motive) เป็นแรงจุงใจท่ีเน่ืองจากความ

ตอ้งการทางร่างกายและผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

  2.  แรงจูงใจทางสงัคม (Social Motive) หรือแรงจูงใจทางจิต ท่ีเกิดภายหลงัท่ีเกิด

การเรียนรู้ทางสงัคม เป็นเร่ืองของความตอ้งการท่ีผกูพนักบัผูอ่ื้นของตนเอง  

  ดารณี พานทอง ( อา้งถึงใน วลยัลกัษณ์ คาํเพญ็ 2544:6)  กล่าววา่ นกัจิตวิทยาได้

แบ่งการจูงใจเป็น 2 ประเภท  
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  1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่ง ดว้ยจิตใจของตนเอง ท่ีรักการแสวงหา การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

ความสนใจ เจตคติ ความตอ้งการการจูงใจ ประเภทน้ีนบัวา่มีคุณค่าต่อการทาํงานเป็นอยา่งยิง่ เพราะ

ผูบ้ริหารไม่ตอ้งหากลวิธีมาชกัจูงใหพ้นกังานเกิดการจูงใจในการทาํงาน 

  2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ

การกระตุน้จากภายนอกใหม้องเห็นจุดมุ่งหมายปลายทาง อนันาํไปสูก้ารแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

ไดแ้ก่ เป้าหมายหรือการคาดหวงัของบุคคล เคร่ืองมือต่างๆ เช่น การชมเชย การติเตียน การประกวด 

การใชร้างวลั การลงโทษ และการแข่งขนั เป็นตน้ 

  จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายใน คือ แรงขบัท่ีอยูภ่ายใต้

จิตสาํนึกของเราตวัเรา ไม่วา่จะเป็น ความรู้สึกอยากได ้อยากมี อยากเป็น ท่ีอยูภ่ายในจิตใจ ท่ีทาํให้

บุคคลแสดงออกมาซ่ึงความตอ้งการ ส่วนแรงจูงใจภายนอก คือ ส่ิงแวดลอ้มรอบตวัเรา เช่น สถานท่ี

ทาํงาน เพื่อร่วมงาน รางวลั คาํชมเชย ซ่ึงเป็นการกระทาํจากภายนอกร่างกาย 

 1.5  ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  1.5.1  แนวคดิทฤษฎแีรงจงูใจในการทาํงาน (Work Motivation Theories) 

1)  ทฤษฎีลาํดบัขัน้ของมาสโลว์ (Maslow’s Hierachy of Needs) 

มาสโลว์ (Maslow 1954, หนา้80-91 อา้งถึงใน กนัตยา เพิ่มผล 2544:7-

10) ระบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงลาดบัจากระดบัพื้นฐานมากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด 

ขอบข่ายของมาสโลวจ์ะอยูบ่นพื้นฐานของสมมุติฐานรากฐาน 3 ขอ้ คือ 

1.  บุคคล คือ ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการของบุคคล

สามารถมี อิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขา้ได ้ความตอ้งการท่ียงัไม่ถูกตอบสนองเท่านั้นสามารถ

มีอิทธิพล ต่อพฤติกรรมความตอ้งการท่ีถูกตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ  

2. ความตอ้งการของบุคคลจะถูก เรียงลาดบัตามความสาํคญั หรือเป็นลา

ดบัชั้นจากความตอ้งการพื้นฐาน (เช่น อาหาร และท่ีอยูอ่าศยั) ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 

(เช่น ความสาํเร็จ)  

3. บุคคลท่ีจะกา้วไปสู่ความตอ้งการระดบั ต่อไปเม่ือความตอ้งการระดบั

ต่างลงมาไดถู้กตอบสนองอยา่งดีแลว้เท่านั้น นัน่คือ คนงานจะมุ่งการ ตอบสนองความตอ้งการ

สภาพแวดลอ้มการทางานท่ีปลอดภยัก่อน ก่อนท่ีจะถูกจูงใจใหมุ่้งไปสู่การ ตอบสนองความตอ้งการ

ทางสงัคม Maslow ทาการศึกษาเขาแบ่งความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น 5 ลาดบั ลาดบั 1-4 เป็นความ

ตอ้งการระดบัตน้ ลาดบัท่ี 5 เป็นความตอ้งการระดบัสูง  
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ลาํดบัขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางสรีระ (Physiological needs) ซ่ึงเป็น

ความตอ้งการทาง ลาํดบัตํ่าสุด ความตอ้งการเหล่าน้ีหมายถึงแรงผลกัดนัทางชีววิทยาพื้นฐาน เช่น 

ความตอ้งการ อาหาร อากาศ นา้ และท่ีอยูอ่าศยั เพื่อการตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี องคก์ร

จะตอ้งให ้เงินเดือนอยา่งเพียงพอแก่บุคคลจะรับภาระสภาพการดารงชีวิตอยูไ่ด ้(เช่น อาหาร และท่ี

อยูอ่าศยั)  

ลาํดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) ความ

ตอ้งการน้ีเป็นความ ตอ้งการลาดบัท่ี 2 ซ่ึงถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูก

ตอบสนองแลว้ ความตอ้งการความปลอดภยัจึงหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยั

ปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ องคก์รสามารถตอบสนองความตอ้งการน้ีไดใ้นหลากหลาย

แนวทาง เช่น การ ใหป้ระกนัชีวิตและสุขภาพ สภาพแวดลอ้มการทางานท่ีปลอดภยั กฎและ

ขอ้บงัคบัท่ียติุธรรมและ สมควรและการยอมใหมี้สภาพแรงงาน เป็นตน้  

ลาํดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสงัคม (Belonging Needs) หมายถึง 

ความตอ้งการท่ีจะ เขา้ร่วมและไดรั้บการยอมรับในสงัคม ความเป็นมิตร และความรักจากเพื่อน

ร่วมงาน เช่น ความอยากมีเพื่อน มีพวกพอ้ง มีกลุ่ม มีครอบครัว และมีความรัก เป็นตน้ 

ลาํดบัขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเป็นท่ียอมรับ ยกยอ่งและใหเ้กียรติยศ

ช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการระดบัท่ี 4 ความตอ้งการเหล่าน้ี หมายถึง ความตอ้งการ

ของบุคคลท่ีจะสร้างการเคารพตนเองและการชมเชยจากบุคคลอ่ืน ความตอ้งการช่ือเสียงและการยก

ยอ่งจากบุคคลอ่ืนจะเป็นความตอ้งการประเภทน้ี เช่น การประกาศ “บุคคลดีเด่น” ประจาเดือน ถือ

เป็นตวัอยา่งของการตอบสนองความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง  

ลาํดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization 

Needs) ความ ตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความตอ้งการระดบัสูงสุด เป็นความตอ้งการท่ีจะ

บรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี บุคคลท่ีถูก

จูงใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถ  

2)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Teory) 

เฮอร์ซเบิร์ก มอสเนอร์ และซไนเดอร์แมน (Herzberg Mausner & 

Snyderman อา้งถึงใน ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี2552:12-14) ตั้งสมมติฐานวา่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความพอใจในงานจะถูกแยก และทาํใหแ้ตกต่างไปจากปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความไม่พอใจในงาน ทั้งน้ี

เฮอร์ซเบิร์กและคณะไดร่้วมกนัทาํวจิยัโดยวิธีสมัภาษณ์วิศวกรและสมุหบญัชี จาํนวน 200 คน จาก

บริษทัต่างๆ 9 แห่งในเมืองพทิสเบิร์ก มลรัฐเพนซิลวาเนียเพื่อหาคาํตอบวา่ประสบการณ์จากการ

ทาํงานแบบใดท่ีทาํใหบุ้คคลเหล่านั้นเกิดทศันคติความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีและความรู้สึกท่ีมีต่อ
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ประสบการณ์แต่ละแบบนั้นไปในทางบวกหรือลบ เม่ือไดค้าํตอบแลว้เฮอร์ซเบิร์กและคณะไดน้าํมา

วิเคราะห์และจดัเรียงลาํดบัโดยแบ่งเป็นสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยั

สุขอนามยัซ่ึงปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีนาํไปสู่ทศันคติในทางบวก เพราะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานมีลกัษณะสมัพนัธ์กบัเร่ืองของงานโดยตรง ในขณะท่ีปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีป้องกนั

ไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานซ่ึงมีลกัษณะเป็นภาวะแวดลอ้ม หรือเป็นส่วนประกอบ

ของงาน ปัจจยัน้ีอาจนาํไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานได ้ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 

และปัจจยัคํ้าจุน  (Hygiene Factors)  ซ่ึงเฮอร์ซเบิร์กไดอ้ธิบายไวมี้รายละเอียด ดงัน้ี (Herzberg 

Mausner ;& Snyderman. 1959 : 113-119) ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors)มี 6 ประการ คือ  

1.  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล

ทาํงานตามความสามารถแห่งสติปัญญาไดอ้ยา่งอิสระ จนไดรั้บความสาํเร็จเป็นอยา่งดี เกิด

ความรู้สึกภูมิใจและปลาบปล้ืมในผลสาํเร็จแห่งงานนั้น  

2.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจาก

ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน ในรูปแบบของการ

ยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้าํลงัใจ หรือการยอมรับในความสามารถ  

3.  ลกัษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ตอ้ง

อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีสามารถทาํไดโ้ดยลาํพงัเพียงผูเ้ดียว 

4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานและมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการ

เปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคลในสถานท่ีทาํงาน เช่น การไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งและการมี

โอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิม่เติม 

6.  โอกาสท่ีจะไดรั้บความเจริญรุ่งเรือง (Possibility of Growth) หมายถึง 

โอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนตาํแหน่งและประสบกบัความสาํเร็จ ปัจจยัคํ้าจุน(Hygiene 

Factors)มี 10 ประการ คือ  

1.  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration)

หมายถึงการจดัการการบริหารงานขององคก์ารซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารนั้น 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง 

ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการดาํเนินงาน ความยติุธรรมในการบริหาร  
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3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations-Supervisor) 

หมายถึงการติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ

ทาํงานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  

4.  สภาพการปฏิบติังาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น

อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆ  

5.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได ้ค่าจา้งประจาํเดือนท่ีเป็นธรรมซ่ึง

บุคคลไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทนจากการทาํงานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรม

จะส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีทาํและมีผลต่อความภกัดีกบับริษทั  

6.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relations - Peers) 

หมายถึงการติดต่อระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ

ทาํงานร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  

7.  ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี

ในชีวิตส่วนตวัซ่ึงมีความสมัพนัธ์กบัการทาํงาน  

8.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations-

Subordinates)  หมายถึง การท่ีบุคคลต่างระดบัสามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั  

9.  สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือ

ของสงัคมมีเกียรติและมีศกัด์ิศรี 

10. ความมัน่คงปลอดภยัในการปฏิบติังาน (Job Security) หมายถึง 

ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน ความยัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

ดงันั้น จึงสรุปทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก ไดว้า่ องคป์ระกอบในดา้นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ

เท่านั้น ท่ีจะนาํมาสู่ความพึงพอใจทางบวกในการทาํงานของคน ปัจจยัคํ้าจุน ไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะ

ทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นเกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงานเท่านั้นเอง การคน้พบท่ีสาํคญัจากการศึกษาของเฮอร์ซเบิร์ก คือปัจจยัท่ีเรียกวา่ ปัจจยัคํ้าจุน

นั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีทาํ และปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจใน

งานท่ีทาํ กล่าวคือปัจจยัคํ้าจุนยอ่มจะเป็นเหตุท่ีทาํใหค้นเกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํ ทั้งน้ีปัจจยัคํ้า

จุนเป็นเพียงขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจงานท่ีทาํเท่านั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็

ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีทาํใหค้นเกิดความพอใจในงานท่ีทาํ แต่เป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจ

คนใหเ้กิดความพอใจในงาน ท่ีทาํเท่านั้น ดงันั้น ขอ้สมมติฐานท่ีสาํคญัของเฮอร์ซเบิร์ก กคื็อ ความ

พอใจในงานท่ีทาํจะเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กไดช้ี้ใหเ้ห็นเป็นนยัวา่ 

 



 22 

ผูบ้ริหารจะตอ้งมีทศันะเก่ียวกบังานของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาสองอยา่ง คือ ส่ิงท่ีทาํใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบั

บญัชามีความสุขและส่ิงท่ีทาํใหพ้วกเขาไม่มีความสุขในงานท่ีทาํ ขอ้สมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจ

สมยัเดิม มกัจะถือวา่ส่ิงจูงใจทางดา้นการเงิน การปรับปรุงความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืนและ

สภาพแวดลอ้มของการทาํงานท่ีดี จะทาํใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน การขาดงานและการออกจากงานท่ี

นอ้ยลง นบัไดว้า่เป็นขอ้สมมติฐานท่ีผดิพลาด ปัจจยัเหล่าน้ีทั้งหมด เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความ

ไม่พอใจในงานท่ีทาํและปัญหาเท่านั้นเอง ปัจจยัจูงใจเท่านั้นจึงจะเป็นส่ิงจูงใจผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา

ใหเ้พิ่มผลผลิต   

3)  ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมค็เคลแลนด์ (Theory of achievement 

motivation, Mack Kelly Land.) 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ   McClelland  ไดแ้บ่งแรงจูงใจตามความตอ้งการ 

ขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงัน้ี (อา้งถึงใน อาํนวย แสงสวา่ง 2536 : 82) 

1. ความตอ้งการอาํนาจ (the need of power) บุคคลมีความตอ้งการ

อาํนาจมาก อาศยัการใชอ้าํนาจสร้างอิทธิพลและควบคุมในการทาํงาน เพื่อแสวงหาความเป็นผูน้าํ 

และมีพลงัเขม้แขง็ 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (the need of affiliation) บุคคลตอ้งการมี

ความ ผกูพนัเป็นอยา่งมาก ปกติความผกูพนัเกิดจากความรักทาํใหบุ้คคลมีความสุขและมีความตั้งใจ

หลีกเล่ียงการไม่ยอมรับของกลุ่มสงัคมท่ีทาํใหเ้กิดความเจบ็ปวด   แต่ละบุคคลชอบ รักษา

สมัพนัธภาพท่ีดีทางสงัคม เพื่อทาํใหเ้กิดความรู้สึกยนิดี มีความคุน้เคยกนัเขา้ใจกนั 

3. ความตอ้งการความสาํเร็จ (the need for achievement) บุคคลตอ้งการมี

ความสาํเร็จมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จ  มีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรง ต่อ

การประสบความลม้เหลวตอ้งการการทา้ทายในการทาํงาน  ใชแ้นวทางการทาํงานท่ี เคยใชไ้ด้

ผลสาํเร็จมาแลว้ 

ทฤษฎีของ  McClelland  มีความสอดคลอ้งกบัความพึงพอใจเพราะความ

ตอ้งการท่ีเกิดข้ึนมาจากแรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล   เช่น   

สถานีโทรทศัน์ ช่องต่าง  ๆ  ตอ้งการนาํเสนอข่าวการเมืองท่ีอยูใ่นความสนใจของประชาชน            

ขอ้มูลข่าวสารท่ีนาํเสนออาจจะไม่ใช่ขอ้เทจ็จริงแต่อาจจะเป็นข่าวสารท่ีขายไดเ้ท่านั้น เป็นตน้ 

 1.4  ทฤษฎกีารเสริมแรงของสกนิเนอร์  (Reinforcement Theory of Skinner.) 

  วินยั เพชรช่วย (2529: ยอ่หนา้ท่ี 1 อา้งถึงใน นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ 2552:32-35 ) 

กล่าววา่ ทฤษฎีการเสริมแรงเป็นทฤษฎีท่ีเนน้การกาํหนดใหบุ้คคลตอ้งกระทาํในส่ิงท่ีเราตอ้งการให้

เขากระทาํ เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีพฒันามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของ Skinner มีหลกัสาํคญัวา่ เรา
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สามารถควบคุมพฤติกรรมของคนไดโ้ดยวธีิการใหร้างวลัหรือวิธีการเสริมแรง เรียกทฤษฎีน้ีในทาง

จิตวิทยาวา่ การปรับพฤติกรรม (Behavior Modification) หรือ การวางเง่ือนไขปฏิบติัการ (Operant 

Conditioning) (Operant  Conditioning )  ซ่ึงใหค้วามสาํคญักบัผลกรรม (Consequence of Behavior) 

หรือผลต่อเน่ืองเป็นตวัควบคุมพฤติกรรม หรืออีกนยัหน่ึงเรียกวา่ การเสริมแรง (Reinforcement) 

  Skinner อธิบายวา่มนุษยเ์รียนรู้พฤติกรรมต่างๆ โดยผา่นประสบการณ์ท่ีใหผ้ล

กรรมเชิงบวกและเชิงลบใหผ้ลเป็นท่ีพอใจหรือไม่พอใจ เขาเช่ือวา่พฤติกรรมใดท่ีมีผลต่อเน่ืองเป็น

บวกพฤติกรรมนั้นยอ่มเกิดข้ึนซํ้าบ่อยคร้ัง ในขณะท่ีพฤติกรรมซ่ึงใหผ้ลเป็นลบมีแนวโนม้ท่ีจะไม่

เกิดข้ึนต่อไป กรอบความคิดในเร่ืองน้ีของ Skinner มีองคป์ระกอบสาํคญั 3 ส่วนคือ 

ส่ิงเร้า (สถานการณ์)  การตอบสนอง (พฤติกรรม)  ผลกรรม (บวกหรือลบ) 

  ในการปฏิบติังานพนกังานจะเรียนรู้วา่  พฤติกรรมใดเป็นท่ีตอ้งการหรือไม่

ตอ้งการของหน่วยงานหรือหวัหนา้งานจากผลท่ีต่อเน่ือง  หรือผลตอบแทนจากการปฏิบติัต่างๆ    

ของพนกังานนั้นเอง 

  ทฤษฎีการเสริมแรงในส่วนท่ีเป็นการจูงใจ  คือ การคงไวซ่ึ้งการปฏิบติัหรือ

พฤติกรรมท่ีตอ้งการใหน้านๆ  หรือทาํใหบุ้คคลปฏิบติัในแนวทางท่ีจะไดผ้ลกรรมเป็นรางวลั   เช่น  

มาลีซ่ึงเป็นนกัศึกษาตอ้งการไดเ้กรด  A ในการสอบ เธอจะตอ้งศึกษาและอ่านตาํราเรียน  ถา้สอบไล่

ได ้ A  มาลีจะใชว้ิธีการศึกษาและอ่านตาํราแบบเดิมในการสอบคราวต่อไป  แต่ถา้หากวา่สอบใน

คร้ังแรกไม่ได ้A  มาลีจะตอ้งเปล่ียนแปลงวิธีการเรียนใหม่ คนส่วนใหญ่จึงเรียนรู้จากประสบการณ์

ท่ีไดผ้ลถูกหรือผดิ สมหวงัหรือไม่สมหวงั 

  Skinner  ช้ีแนะวา่  หวัหนา้งานสามารถควบคุมและปรับพฤติกรรม  หรือการ

ปฏิบติังานของพนกังานไดโ้ดยท่ีพนกังานไม่มีความรู้สึกวา่ถูกควบคุม        แต่การจะทาํไดเ้ช่นนั้น

จะตอ้งอาศยัความเขา้ใจในเร่ืองสาํคญัสองเร่ืองเก่ียวกบัการควบคุมและการปรับพฤติกรรม  คือ 

ประเภทของการเสริมแรง และตารางการเสริมแรง 

  ประเภทของการเสริมแรง (Types of Reinforcement) 

  การเสริมแรง เป็นส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลกรรม  มี  4 ประเภท  คือ การเสริมแรง

บวก การเสริมแรงลบ การลบพฤติกรรม และ การทาํโทษ 

  การเสริมแรงบวก(Positive Reinforcement) เป็นการเสริมความต่อเน่ืองของ

พฤติกรรมโดยการใหผ้ลกรรมเป็นตวัเสริมแรงบวก คือ ส่ิงตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวลั 

เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ีตอ้งการ  เช่น   พนกังานคนหน่ึงมาทาํงานหรือเขา้

ประชุมตรงเวลา หวัหนา้งานเสริมแรงโดยกล่าวคาํชมเชยและขอบคุณ  ถือไดว้า่เป็นการเสริมแรง

บวกซ่ึงเป็นรางวลัต่อการมาตรงเวลา ตวัเสริมแรงบวกท่ีใชก้นัในการจูงใจการทาํงาน เช่น การ
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จ่ายเงิน การเล่ือนตาํแหน่ง การเพิ่มสถานภาพ การไดสิ้ทธิพิเศษ การไดห้ยดุพกัผอ่น ฯลฯ การ

เสริมแรงบวกเป็นตวัจูงใจท่ีใชไ้ดผ้ลท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

  การเสริมแรงลบ  (Negative or Avoidance Reinforcement)  เสริมความต่อเน่ือง

ของพฤติกรรมโดยบุคคลสามารถหลีกเล่ียงผลกรรมทางลบได ้ เม่ือมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็น

ท่ีตอ้งการ  ทาํใหเ้กิดการเรียนรู้พฤติกรรมป้องกนัหรือหลีกเล่ียงส่ิงท่ีไม่พอใจหรือการทาํโทษ   เช่น 

พนกังานซ่ึงมาทาํงานหรือเขา้ประชุมตรงเวลา เพราะไม่อยากไดย้นิคาํตาํหนิจากหวัหนา้หน่วยงานท่ี

ใชก้ารเสริมแรงลบมกัจะมีกฎขอ้หา้มอะไรควรหรือไม่ควรกระทาํ  มีระเบียบวนิยัและกาํหนดการ

ลงโทษไวช้ดัเจน 

  การลบพฤติกรรม  (Extinction)  เป็นการลดหรือลบพฤติกรรมท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ 

หรือไม่ตอ้งการอีกต่อไป   โดยการงดการเสริมแรงเม่ือเกิดพฤติกรรมนั้นข้ึน  เช่น  ไม่ยกยอ่มชมเชย

พนกังานท่ีมาทาํงานสาย ไม่จ่ายค่าจา้งถา้ทาํงานไม่ถึงมาตรฐานท่ีกาํหนด  แต่ถา้พนกังานทาํงานดี

แลว้หวัหนา้งานไม่สนใจ จะเป็นการลดแรงจูงใจและประสิทธิภาพไดเ้ช่นกนั 

  การทาํโทษ  (Punishment)  เป็นการกาํหนดผลกรรมทางลบใหแ้ก่พฤติกรรมท่ีไม่

เหมาะสมหรือไม่เป็นท่ีตอ้งการ เป็นการใหส่ิ้งท่ีไม่พอใจโดยตรง เช่น พนกังานท่ีมาร่วมประชุมสาย

ถูกหวัหนา้ตาํหนิ   ซ่ึงต่างจากการเสริมแรงลบท่ีเป็นเพยีงการคาดโทษหรือขู่ใหก้ลวั  แต่ไม่มีการ

ลงโทษจริง ๆ  การลงโทษอาจมีหลายแบบ เช่น รบกวนใหห้นกัใจ ถอนสิทธิพิเศษ ควบคุมประพฤติ 

การปรับเป็นเงิน ลดตาํแหน่ง  เป็นตน้   การลงโทษอาจทาํใหพ้ฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคล์ดนอ้ยลง 

แต่อาจสร้างพฤติกรรมท่ีมีปัญหาอยา่งอ่ืนข้ึน เช่น การเสียขวญั ทาํงานดอ้ยลง การขดัขืนและต่อตา้น 

เป็นวิธีการท่ีมีขอ้โตแ้ยง้กนัมากและเป็นวธีิจูงใจการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุด 

  ตารางการเสริมแรง (Schedule of Reinforcement) 

  ตอ้งพิจารณาอีกอยา่งหน่ึงในทฤษฎีการเสริมแรงคือ เราจะเสริมแรงพฤติกรรม

เม่ือไร  มีสองแนวสาํคญั ไดแ้ก่ การเสริมแรงอยา่งต่อเน่ือง และการเสริมแรงเป็นคร้ังคราว 

  การเสริมแรงอยา่งต่อเน่ือง  (Continuous  Reinforcement) เป็นการเสริมแรงทุก

คร้ังท่ีบุคคลมีพฤติกรรมหรือการปฏิบติัซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการเกิดข้ึน 

  การเสริมแรงเป็นคร้ังคราว   (Intermittent  Reinforcement)   การเสริมแรงจะ

ข้ึนอยูก่บัระยะเวลาท่ีผา่นไป เรียกวา่ ตารางระยะเวลา ( Interval Schedule )หรือข้ึนอยูก่บัจาํนวน

คร้ังท่ีเกิดข้ึนของพฤติกรรมซ่ึงเป็นท่ีตอ้งการ เรียกวา่ตารางจาํนวนคร้ัง   (Ratio Schedule)  เม่ือ

เลือกใชเ้ป็นการเสริมแรงเป็นคร้ังคราวจากสองแบบน้ี จะไดท้างเลือกในการเสริมแรงถึง 4 ตาราง

การเสริมแรง คือ 
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  1. ตารางระยะเวลาแน่นอน  (Fix  interval  schedule)   เช่น   การจ่ายเงินค่าจา้งเป็น

รายสปัดาห์ การหยดุพกัระหวา่งวนัในเวลาเดิมทุกวนั 

  2. ตารางระยะเวลาผนัแปร (Variable interval schedule) เช่น  การยกยอ่งชมเชย

เม่ือใดกไ็ด ้การตรวจสอบโดยไม่บอกล่วงหนา้ 

  3. ตารางจาํนวนคร้ังแน่นอน   (Fix ratio schedule) เช่น  จ่ายค่าจา้งตามจาํนวน

ช้ินงาน จ่ายโบนสัถา้ทาํไดถึ้งจาํนวนท่ีกาํหนด 

  4. ตารางจาํนวนคร้ังผนัแปร    (Variable ratio schedule)  เช่น  ประกาศยกยอ่งเม่ือ

พนกังานมีช้ินงานท่ียอดเยีย่ม จบัรางวลัสาํหรับพนกังานท่ีไม่เคยขาดหรือลาในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง 

  โดยสรุปแลว้  การเสริมแรงตามตารางจาํนวนคร้ังสร้างแรงจูงใจไดดี้กวา่การ

เสริมแรงตามตารางระยะเวลาการเสริมแรงท่ีไดผ้ลท่ีสุดในการคงสภาพพฤติกรรมคือการเสริมแรง

ตามตารางจาํนวนคร้ังผนัแปร 

  การใช้ทฤษฎกีารเสริมแรงในการจูงใจ 

  กล่าวโดยทัว่ไปแลว้  การเสริมแรงบวกเป็นแบบท่ีใชส้ร้างแรงจูงใจไดดี้ท่ีสุด  

ตารางเสริมแรงแบบต่อเน่ืองใชไ้ดดี้ในการคงสภาพพฤติกรรมท่ีตอ้งการไว ้แต่ในทางปฏิบติัไม่

สามารถทาํไดต้ลอดไป หากตอ้งการใชท้ฤษฎีน้ีในการสร้างแรงจูงใจการทาํงาน มีแนวทางท่ี

เสนอแนะต่อไปน้ี 

  1.  กาํหนดวตัถุประสงคใ์หช้ดัเจน ใหพ้นกังานทราบวา่หน่วยงานหรือหวัหนา้

คาดหวงัอะไรจากเขา  

  2.  จดัผลตอบแทนหรือรางวลัใหเ้หมาะสม  ส่ิงท่ีคนหน่ึงมองวา่เป็นรางวลัอาจถูก

มองวา่เป็นการลงโทษเม่ือใหแ้ก่อีกคนหน่ึง ตอ้งรู้ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของพนกังาน  

  3.  เลือกตารางการเสริมแรงใหเ้หมาะสม  

  4.  ตอ้งไม่ใหร้างวลัแก่พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคห์รือการทาํงานท่ีดอ้ย  

  5.  พยายามทาํใหพ้นกังานรู้สึกดีต่อตวัเอง  มองในเชิงบวกอยา่มองในแง่ลบ          

หรือคอยวิพากษว์ิจารณ์  

  6.  แต่ละวนัท่ีผา่นไป ตอ้งหาทางใหก้าํลงัใจยกยอ่งชมเชยใหไ้ด ้ 

  7.  กระทาํทุกอยา่งเพื่อพนกังาน ไม่ใช่กระทาํต่อพนกังาน จะเห็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพและผลงาน  

 1.5  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ วรูม (Vroom’s Expectancy Theory) 

  วิคเตอร์ วรูม (Victor H. Vroom อา้งอิงใน ธีรศกัด์ิ แสงดิษฐ ์2553:26) เช่ือวา่ การ

จูงใจท่ีมีประสิทธิผล จะตอ้งทาํใหบุ้คคลรับรู้ถึงโอกาสของความสาํเร็จ แนวคิดเนน้ท่ีทบบาทของ
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การใหร้างวลั และสมัพนัธภาพระหวา่งการกระทาํกบัพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ทฤษฎีความคาดหวงัมี

ส่วนประกอบ 3 อยา่งคือ 

  1.  ความคาดหวงั (Expectancy) เป็นการรับรู้โอกาสวา่แรงพยายามจะนาํไปสู่

พฤติกรรมระดบัหน่ึง ในระดบัท่ีบุคคลหวงัวา่ทาํได ้เป็นการตั้งวตัถุประสงคข์องการทาํงาน 

  2.  เคร่ืองมือ (Instrumentality) เป็นความเช่ือวา่พฤติกรรมท่ีปฏิบติัจะนาํไปสู่ผล

อยา่งใดอยา่งหน่ึง (รางวลัหรือการลงโทษ)  

  3.  คุณค่าของผลงาน (Valence) เป็นการรับรู้ในคุณค่าของผลท่ีจะไดรั้บ (น่าสนใจ

หรือไม่น่าสนใจ) 

  ความเช่ือของทฤษฎีน้ีคิดวา่การจะจูงใจใหบุ้คคลปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์

ตอ้งทาํใหบุ้คคลนั้นมีความเช่ือวา่วตัถุประสงคน์ั้นเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าและการกระทาํนั้นจะช่วยให้

บรรลุวตัถุประสงคท่ี์เขา้ตอ้งการ 

การนาํทฤษฎีไปใชใ้นการจูงใจ 

  1.  ผูบ้ริหารตอ้งทราบวา่ผูป้ฏิบติังานตอ้งการผลลพัธ์แบบใด 

  2.  ตั้งเป้าหมายใหส้ามารถปฏิบติัได ้

  3.  กาํหนดรายละเอียดเก่ียวกบัการปฏิบติังานซ่ึงเป็นท่ียอมรับและมีความชดัเจน 

  4.  กาํหนดผลตอบแทนหรือรางวลัเขา้กบัการปฏิบติังานอาจเป็นผลตอบแทน

รายบุคคล หรือกลุ่ม การใหผ้ลตอบแทนตอ้งมีความยติุธรรม 

  5.  มีสมัพนัธภาพอยา่งยดืหยุน่กบัผูป้ฏิบติังาน และเขา้ใจในความแตกต่างระหวา่ง

บุคคล 

  วรูม (Vroom) ไดเ้สนอแนวคิดเร่ืองการจูงใจวา่เป็นผลของความมากนอ้ยของ

บุคคลท่ีมีความตอ้งการต่อส่ิงหน่ึงและการคาดคะเนของบุคคลนั้นต่อความน่าจะเป็นของการกระทาํ

ท่ีจะนาํไปสู่ส่ิงนั้นรูปแบบของการจูงใจตามทฤษฎีจึงประกอบดว้ยคูณค่าของผลงาน (Valence) และ

ความคาดหวงั (Expectancy) ซ่ึงจะเป็นตวัท่ีทาํใหเ้กิดการจูงใจและผลลพัธ์ (Out Come) คุณค่าของ

ผลงาน (Valence) หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์อยา่งหน่ึง ซ่ึงเก่ียวกบัผลลพัธ์

อีกอยา่งหน่ึง เกิดข้ึนภายในตวับุคคลแต่ละคน ซ่ึงถูกกาํหนดดว้ยประสบการณ์  

 1.6  ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเกรเกอร์ (McGregor’s Theory X and Theory Y) 

  แมคเกรเกอร์ (McGregor อา้งอิงใน ธญัรดา จิตสุรผล 2553:24) เสนอวา่ การจูงใจ

พนกังานใหท้าํงานข้ึนอยูก่บัเจตคติท่ีผูบ้ริหารมีต่อพนกังาน โดยเขาสงัเกตเห็นวา่ผูบ้ริหารมีเจตคติท่ี

แตกต่างกนั2 แนวทาง ซ่ึงนาํไปสู่รูปแบบการบริหารท่ีแตกต่างกนั แมคเกรเกอร์ จึงไดเ้สนอขอ้

สมมติฐานเก่ียวกบัธรรมชาติของมนุษยโ์ดยตั้งเป็นทฤษฎี เรียกวา่ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ดงัน้ี 
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  ธรรมชาติของมนุษย์ตามทฤษฎ ีX 

  1.  มนุษยส่์วนใหญ่มีนิสยัไม่ชอบทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส 

  2.  เม่ือมนุษยไ์ม่ชอบท่ีจะทาํงาน ดงันั้นการท่ีจะใหม้นุษยท์าํงานจึงตอ้งใชว้ิธีการ

บงัคบัควบคุม สัง่การและนาํบทลงโทษมาใช ้ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายของ

องคก์าร 

  3.  มนุษยส่์วนใหญ่ชอบท่ีจะถูกบงัคบัควบคุม พยายามหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ 

มีความกระตือรือร้นในการทาํงานเพียงเลก็นอ้ย และตอ้งการมีความมัน่คงในการทาํงาน 

  ธรรมชาติของมนุษย์ตามทฤษฎ ีY 

  1.  การออกกาํลงัและการใชส้มองในการทาํงานเป็นเร่ืองธรรมดาเหมือนกบัการ

เล่นหรือพกัผอ่น มนุษยโ์ดยส่วนใหญ่มีนิสยัชอบท่ีจะทาํงาน ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัเง่ือนไขในการทาํงาน 

ซ่ึงอาจนาํมาซ่ึงความพอใจและอาจเป็นเหตุใหไ้ดรั้บโทษกไ็ด ้

  2.  การบงัคบัควบคุมและการลงโทษ ไม่ใช่วิธีการเพยีงแบบเดียวท่ีจะบรรลุ 

วตัถุประสงคข้ึ์นได ้มนุษยต์อ้งการท่ีจะทาํงานดว้ยตวัเองตามท่ีไดรั้บมอบหมายมา 

  3.  การใหร้างวลัตามความสาํเร็จของงาน จะช่วยสร้างความผกูพนัต่อองคก์าร และ 

นาํมาซ่ึงความสาํเร็จขององคก์ารในท่ีสุด 

  4.  ภายใตเ้ง่ือนไขท่ีเหมาะสม มนุษยต์อ้งการท่ีจะมีความรับผดิชอบต่องาน และยงั 

สามารถแสวงหาความรับผดิชอบเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 

  5.  มนุษยต์อ้งการแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน และตอ้งการเผยแพร่

ความคิดสร้างสรรค ์ในอนัท่ีจะแกไ้ขปัญหาขององคก์ารใหก้บัผูร่้วมงานทุก ๆ คนไดรั้บรู้ 

  6.  ภายใตเ้ง่ือนไขในการปฏิบติังานจริงๆมนุษยมี์โอกาสแสดงความสามารถได้

เพียงบางส่วนเท่านั้น 

  การศึกษาถึงลกัษณะทางธรรมชาติของมนุษยต์ามทฤษฎี Y ทาํใหเ้กิดการ

บริหารงานแบบประชาธิปไตย หรือแบบท่ีเนน้การเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ

บริหารงาน(Participate Management) ทฤษฎี Y มองคนในแง่ดี และเช่ือวา่มนุษยมี์ลกัษณะทั้ง 6 

ประการ ท่ีกล่าวมาโดยกาํเนิด ส่วนทฤษฎี X มองคนในแง่ร้ายมนุษยเ์ลวมาแต่กาํเนิด ทาํใหต้อ้งใช้

การบริหารแบบเผดจ็การตอ้งการผูน้าํแบบเผดจ็การ และการจดัองคก์ารในลกัษณะแบบดั้งเดิม  
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  วรรณกรรมทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  ตรีโชค ศิริ  (2553:45)  ศึกษาระดบัความพงึพอใจในการทางานของบุคลากรใน

องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน อาํเภอลาํปลายมาศ   จงัหวดับุรีรัมย ์  กลุ่มตวัอยา่ง   จาํนวน  308  คน  

โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั  ของเฟรเดอริค  เฮอร์สเบอร์ก    เคร่ืองมือท่ีใช ้คือแบบสอบถาม    และใช้

สถิติเชิงพรรณนาพบวา่    มีความพึงพอใจในปัจจยัจูงใจ   ไดแ้ก่  ดา้นความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

พบวา่มีความพึงพอใจในดา้นความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก  ในเร่ืองงานท่ีทาอยู่

ไดรั้บผลสาํเร็จตามตอ้งการ   ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่มีความพึงพอใจในดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก    ในเร่ืองการไดก้ารยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน   ดา้น

ลกัษณะของงาน พบวา่มีความพึงพอใจใน    ดา้นลกัษณะของงานอยูใ่นระดบัมาก  มีความพึงพอใจ

ในระดบัมาก ในเร่ืองความภูมิใจในหนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่มีความพึง

พอใจในดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก มีความพงึพอใจในระดบัมาก ในเร่ืองมีความ

รับผดิชอบในหนา้ท่ีงานปัจจุบนัสูง และดา้นความกา้วหนา้ พบวา่มีความพึงพอใจ  ในดา้น

ความกา้วหนา้อยูใ่นระดบัมาก มีความพึงพอใจในระดบัมาก ในเร่ืองการไดรั้บโอกาสในการพฒันา

ความรู้ความสามารถใหสู้งข้ึน  

  ธีรศกัด์ิ   แสงดิษฐ ์  (2553:108-109)  ไดศึ้กษา  แรงจูงใจของชุมชนกบัระดบัการ

ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาของโรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรีเขต  1   กลุ่ม

ตวัอยา่ง จาํนวน  131 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการระดมทรัพยากร

เพื่อการศึกษาของชุมชนตามแนวคอดของ  ฮอยและมิสเกล (Hoy and Miskel) และใชส้ถิติเชิง

พรรณนา พบวา่  แรงจูงใจในการระดมทรัพยเ์พื่อการศึกษาของชุมชนโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

ไดแ้ก่ การระดมทรัพยากรเพือ่การศึกษาของโรงเรียน   โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น  ดงัน้ี  

การจดัการทรัพยากร    การระดมทรัพยากรการจดัหารายไดแ้ละผลประโยชน์ กองทุนสวสัดิการ 

เพื่อการศึกษา และกองทุนกูย้มืเพื่อการศึกษาตามลาํดบั  

  นวะรัตน ์ พึ่งโพธ์ิสภ  (2552:73-74) ไดศึ้กษา  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั  ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั กลุ่มตวัอยา่ง  จาํนวน  109  คน เคร่ืองมือท่ีใช ้

แบบสอบถามและใชส้ถิติเชิงพรรณนา   พบวา่   แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง    ไดแ้ก่ ดา้นความร่วมมือ มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  การศึกษาคน้ควา้เพื่อเขา้ใจงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายไม่ไดเ้ป็นเร่ืองของผูบ้งัคบับญัชา  ดา้นความพยายาม มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การตั้งใจทาํงาน

ท่ีไดรั้บมอบหมายใหเ้สร็จดว้ยดีอยา่งเตม็ท่ีและรวดเร็ว   ดา้นความทุ่มเท มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ   การ

ทาํงานคา้งใหเ้สร็จก่อนกลบับา้น และดา้นความผกูพนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การห่วงเร่ืองช่ือเสีย  
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2.  งานวจิยัในประเทศทีเ่กีย่วข้องกบัตวัแปรทีส่่งผลต่อแรงจูงใจ 

 

 2.1  เพศกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  ศิวิไล  กลุทรัพยศุ์ทรา  (2552: 69)  พนกังานบริษทั  เอ. เอส.  แอสโซซิเอท   

เอนยเินียร่ิง (1964) จาํกดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความสาํเร็จของาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงานดา้น

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ  และดา้นสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานแตกต่าง  อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ท่ีระดบั .05 

 2.2  อายุกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  โกวิทย ์ จนัศรี   (2539: 9)   ศึกษาแรงจูงใจในการทางานของพนกังานบริษทัทอง

ธาราขนส่งจาํกดั  จงัหวดันครสวรรคพ์นกังาน  บริษทั  ทองธาราขนส่งจาํกดั  ท่ีมีอายแุตกต่างกนั      

มีแรงจูงใจในการทาํงาน ไม่แตกต่างกนั ผลการวิจยั พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายแุตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  ซ่ึงไม่เป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจจะเป็นเพราะวา่ พนกังานเม่ือเขา้มาทาํงานในบริษทัแลว้  จาํนวน

ปีหรือระยะเวลาในการทาํงานกต็อ้งมากข้ึนตามไปดว้ย   รวมถึงสถานภาพท่ีแตกต่างกนั  ของ

พนกังาน  ทั้งโสดและสมรส ทาํใหมี้ภาระความรับผดิชอบทั้งต่อตนเองและครอบครัวแตกต่างกนั  

พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยกวา่และเขา้มาทาํงานทีหลงั กย็อ่มมีประสบการณ์ในการทาํงานท่ีนอ้ยกวา่ผูท่ี้

เขา้มาทาํงานก่อนและมีประสบการณ์ในการทาํงานมากกวา่ ทาํใหพ้นกังานบางคนคิดวา่   เม่ือเขา้มา

ทาํงานก่อน  มีอายมุากวา่ มีประสบการณ์และมีทกัษะในการทาํงานมากกวา่ น่าจะไดรั้บ

ผลตอบแทนท่ีมากกวา่ จึงทาํใหพ้นกังาน บริษทั ทองธาราขนส่ง จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั  

 2.3  ระดับการศึกษากบัแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

  ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550 :60 )ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานท่ีมีต่อองคก์ร:  ศึกษากรณีโรงแรม   เอ - วนั   เดอะรอยลัครูส พทัยาศุภ   พบวา่  ปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นระดบัการศึกษา  มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งนยัสาํคญัทางสถิติท่ี

ระดบั  .05 กล่าวคือ  ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษามีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  และจากการใชค่้า  Gamma วิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบั

การศึกษามีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   พบวา่สองตวัแปรมีความสมัพนัธ์กนัแบบ

ผกผนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
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 2.4  สถานภาพกบัแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 

  พชัรี  ล้ิมอนนัตนนท ์(2553: 46) ไดศึ้กษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในกาทาํงาน

ของพนกังานธนาคารเทศโก ้ จาํกดั  (มหาชน)  สาํนกังานใหญ่ พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนั 

มีความสาํเร็จในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 2.5  รายได้กบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

  ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา  (2552: 69)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอทเอนยิเนียร่ิง (1964)  จาํกัด  พนักงานบริษทั  เอ. เอส. แอสโซซิเอท 

เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั  ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ในภาพรวมไม่แตกต่าง

กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า  ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้น

ลกัษณะของงานด้านความสัมพันธ์  ระหว่างบุคคล ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ และด้าน

สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน  

พบว่า  พนักงานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากว่า  10,000  บาท  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้า   

และความมัน่คงในงาน แตกต่างกบัพนักงานท่ีมีรายได ้   10,000 – 15,000  บาท 20,001 – 30,000 

บาท  และ  30,001 – 40,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 2.6  ประสบการณ์การทาํงนกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

  วาสนา  กลํ่ารัศมี  (2553: 64) ศึกษา เร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการ

ทาํงานของพนกังานบริษทั ท่อส่งปิโตรเลียมไทย จาํกดั (แทปไลน)์ เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการ

ปฏิบติัทาํงาน มีความเห็นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไม่สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

 2.7  การส่ือสารกบัแรงจูงใจ  

  นพมาศ ศรีอนุชิต (2549: 90-91) ได้ศึกษา ความสามารถในการปฏิบัติงานของ

เจา้หนา้ท่ีเวชสถิติโรงพยาบาลชุมชนในประเทศไทย  กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 185  คน   เคร่ืองมือท่ีใช้

ในการวิจยัเป็นแบบสอบถาม  และใชส้ถิติเชิงพรรณนา   พบว่า  ทกัษะการส่ือสารของเจา้หนา้ท่ีเวช

สถิติ  อยู่ในระดบัมาก  ยกเวน้ดา้นการเขียนซ่ึงส่วนใหญ่อยู่ระดบัปลานกลาง  ระดบัแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัมากในทุกๆเร่ือง ไดแ้ก่ในเร่ืองการมีความพยายามแข่งขนัในการปฏิบติังานให้

สาํเร็จ เช่น เม่ือขา้พเจา้ไดล้งมือทาํงานไดแ้ลว้เกิดความลม้เหลวขา้พเจา้จะลองทาํใหม่จนสามารถทาํ

ได ้ 

  พนัธิวา  ชูศรีโสม
   
และณัฏฐ์ชุดา  วิจิตรจามรี  (2512: 809)   ไดศึ้กษา  การศึกษา

พฤติกรรมการส่ือสารและความพึงพอใจในการส่ือสารของขา้ราชการทหาร กรมการทหารส่ือสาร 
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กองทพับก กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  400  คน  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา   แบบสอบถามและใชส้ถิติเชิง

พรรณนา พบว่า ประชากรกลุ่มตวัอย่าง  มีพฤติกรรมการส่ือสารผ่านช่องทางการส่ือสารต่างๆ 

ภายในหน่วยงาน ทั้ง 4  ดา้น  ดงัน้ี ดา้นการส่ือสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่น

ระดบันอ้ย    ดา้นการส่ือสารระหว่างผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงผูบ้งัคบับญัชา   อยูใ่นระดบันอ้ย   ดา้นการ

ส่ือสารระหว่างเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นการส่ือสารระหว่างหน่วยงาน อยูใ่นระดบั

ปานกลาง  โดยช่องทางการส่ือสารท่ีใชม้ากท่ีสุด  3   อนัดบัแรก  ของการส่ือสารทั้ง  4  ดา้น คือ 

โทรศพัท ์อีเมล ์และอินทราเน็ต  

  ความพึงพอใจในการส่ือสารของขา้ราชการทหารกรมการทหารส่ือสาร สังกัด

กองทพับก พบวา่ ประชากรกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในการส่ือสารภายในหน่วยงาน ทั้ง  5 ดา้น 

ดงัน้ี ดา้นความเพียงพอของข่าวสาร อยูใ่นระดบัมาก   ดา้นความสามารถเสนอแนะปรับปรุงใหดี้ข้ึน

ของบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลางดา้นประสิทธิภาพของช่องทางการติดต่อส่ือสาร   อยูใ่นระดบัปาน

กลาง ดา้นคุณภาพของส่ือกลาง อยูใ่นระดบัปานกลาง ดา้นวิธีการติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงาน อยู่

ในระดบัปานกลาง ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจการส่ือสารภายในหน่วยงาน 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ 

ดา้นความเพียงพอของข่าวสารมากท่ีสุด    รองลงมาคือดา้นวิธีการติดต่อส่ือสารกบั    เพื่อนร่วมงาน 

และดา้นคุณภาพของส่ือกลาง ตามลาํดบั 

 กุลธิดา  ธรรมวิภชัน์  จริยา เหนียนเฉลย  และ  บุญเลิศ  เพง็สุข (2549 :559)  ไดศึ้กษา 

การศึกษาสภาพและปัญหาการส่ือสารภายในองค์การของผูบ้ริหาร   อาจารยแ์ละเจ้าหน้าท่ีใน

วิทยาลยัเทคนิค สังกดัสาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ในเขตสถาบนัการอาชีวศึกษาภาค

กลาง 1 จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง  307  คน  เป็นแบบสอบถามแบบกาํหนดคาํตอบให้  (Check List)  

แบบประเมินค่า    (Rating Scale)   เพื่อสอบถามสภาพการส่ือสารในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร  

อาจารย ์และเจา้หน้าท่ี วิทยาลยัเทคนิค   สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  ในเขต

สถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1  และใชส้ถิติเชิงพรรณนาพบว่า  พบว่า สภาพการส่ือสารของ

บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในวิทยาลัยเทคนิค จากการศึกษา พบว่า ด้านผูส่้งสารบุคลากรเป็นผูท่ี้มี

หลกัการยึดมัน่ในส่ิงท่ีถูกตอ้ง เป็นผูท่ี้มีทศันคติท่ีดีต่อผูรั้บสาร รับฟังและยอมรับในส่ิงท่ีผูอ่ื้นมี

ความเห็นท่ีแตกต่าง ดา้นสาร พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ปฏิบติัเก่ียวกบัสารในดา้นข่าวสารในเร่ือง

ต่างๆ  ตลอดจนคาํสั่งท่ีออกมาตอ้งตั้งอยูบ่นพื้นฐานความจริง สาํหรับช่องทางในการส่ือสาร พบว่า   

การส่ือสารดว้ยวาจามีมากกวา่การส่ือสารผา่นส่ือท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร  ซ่ึงการส่ือสารดว้ยวาจาท่ีมี

การใชม้ากท่ีสุดเรียงตามลาํดบัคือการสนทนาเป็นรายบุคคล  และการสนทนาเป็นกลุ่ม การประชุม

คณ ะกรรมการ (ก ลุ่มย่อย)  การสั่ งการด้วยตน เองเป็น รายบุคคล  ปัญ ห าการส่ือสารใน

วิทยาลยัเทคนิค  สังกดัสาํนกัคณะกรรมการการอาชีวศึกษาในเขตสถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง   
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1   จากการศึกษาพบว่า  โดยภาพรวมมีปัญหาในการปฏิบติัในระดบัปานกลาง    และเม่ือพิจารณา

เป็นรายดา้น  ดา้นผูส่้งสารมีปัญหา  คือ  ผูป้ฏิบติัขาดทกัษะการพูดในการจูงใจ  โน้มน้าวให้ผูรั้บ

สารมีความพร้อมก่อนท่ีจะรับสารนั้นๆ และไม่สามารถใช้ภาษาพูดและการออกเสียงให้ถูกตอ้ง

ชดัเจน  ดา้นสาร มีปัญหาการส่ือสารในระดบัปานกลาง คือ เน้ือหาข่าวสาร ท่ีเป็นคาํสั่งมกัคดัลอก

จากคําสั่ งเดิมๆ การแจ้งข่าวสาร กระทําไม่สมํ่ าเสมอบางคร้ังแจ้งข่าวกระชั้ น ชิดเกินไป            

บางคร้ังล่าชา้เกินไป ทาํให้ไม่สามารถปฏิบติังานได ้ ส่วนปัญหาในดา้นช่องทางคือ คุณภาพเสียง

และการไดย้นิในการประกาศเสียงตามสาย การยดึติดในระบบ   และรูปแบบสายงานมากเกินไปทาํ

ให้การส่งข่าวสารล่าชา้  และการปิดประกาศข่าวสาร  การนาํเสนอข่าวสารขาดรูปแบบท่ีน่าสนใจ

ไม่แยกปิดประกาศทาํให้ไม่เห็นความสําคญัของข่าวสาร  ส่วนด้านผูรั้บสารเป็นปัญหาในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดับน้อย คือ ขาดทักษะในการฟัง ตลอดจนการเป็นผูท่ี้สามารถคิดและรับรู้

ความหมายได ้ไม่สามารถแสดงความคิดเห็น และขาดทกัษะในการอ่าน 

  ศรีสุนนัท ์อนุจรพนัธ์ุ  (2554 :157)  ไดศึ้กษา พฤติกรรมดา้นการส่ือสารภายใน

องคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของพนกังานซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาองคก์ร กรณีศึกษา  “ บริษทั  

บิซิเนส  ออนไลน ์จาํกดั  (มหาชน) ”  พบวา่   กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 118 คน   เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การศึกษาคร้ังน้ี  คือแบบสอบถามเน้ือหาแบบสอบถาม  และใชส้ถิติเชิงพรรณนา  พบวา่  ดา้น

แหล่งขอ้มูล พนกังานจะไดรั้บข่าวสารจากจดหมายอิเลก็ทรอนิคส์ (E-Mail)  บอร์ดประกาศ  

จดหมายข่าว  และ  หนงัสือหรือประกาศคาํสัง่ บ่อยท่ีสุด  3 อนัดบัแรก  ตามลาํดบั ซ่ึงส่วนใหญ่จะ

เป็นแหล่งขอ้มูลท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรดงันั้น  การท่ีจะช่วยใหก้ระตุน้ใหเ้กิดประสิทธิภาพการ

ส่ือสารท่ีดีข้ึนนั้น  สารท่ีเผยแพร่ออกไปควรมีการใหค้วามสาํคญัในเน้ือหาท่ีเรียบเรียงขดัเกลาให้

ชดัเจนถูกตอ้ง  เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัและสามารถปฏิบติัได ้ โดยท่ีระดบัความถ่ีของการ

ไดรั้บข่าวสารของพนกังานมกัจะไดรั้บการอพัเดทข่าวสารเป็นประจาํทุกสปัดาห์  และพนกังาน

เช่ือถือวา่ ข่าวสารท่ีไดรั้บนั้นส่วนใหญ่มีความชดัเจนถูกตอ้ง มีความน่าเช่ือถือ   โดยท่ีขอ้มูลท่ี

พนกังานตอ้งการมากท่ีสุด  คือ  ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัหนา้ท่ีรับผดิชอบของตนเองมากกวา่ขอ้มูลของ

หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง  หรือข่าวสารของทั้งองคก์ร  

  ดา้นแหล่งขอ้มูล พนกังานจะไดรั้บข่าวสารจากจดหมายอิเล็กทรอนิคส์ (E-Mail) 

บอร์ดประกาศ จดหมายข่าว และ หนังสือหรือประกาศคาํสั่ง  บ่อยท่ีสุด  3 อนัดบัแรก ตามลาํดบั  

ซ่ึงส่วนใหญ่จะเป็นแหล่งขอ้มูลท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร  ดังนั้ น  การท่ีจะช่วยให้กระตุน้ให้เกิด

ประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีดีข้ึนนั้น  สารท่ีเผยแพร่ออกไปควรมีการใหค้วามสาํคญัในเน้ือหาท่ีเรียบ

เรียงขดัเกลา ให้ชดัเจนถูกตอ้ง เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนัและสามารถปฏิบติัได ้  โดยท่ีระดบั

ความถ่ีของการไดรั้บข่าวสารของพนักงานมกัจะไดรั้บการอพัเดทข่าวสารเป็นประจาํทุกสัปดาห์       
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และพนักงานเช่ือถือว่า ข่าวสารท่ีได้รับนั้ นส่วนใหญ่มีความชัดเจนถูกต้อง  มีความน่าเช่ือถือ     

โดยท่ีขอ้มูลท่ีพนักงานตอ้งการมากท่ีสุด คือ ขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกับหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเอง 

มากกวา่ขอ้มูลของหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง หรือข่าวสารของทั้งองคก์ร 

  ดงันั้น  องคก์รควรใหค้วามสาํคญัในเน้ือหาของสารใหมี้ความชดัเจน  และเขา้ใจ

ไดใ้นทนัที เพื่อลดการสอบถามจากเพื่อนร่วมงานและเกิดความเขา้ใจไม่ถูกตอ้ง 

  อภิปรายผลด้านอุปสรรคและปัญหาทีพ่บ 

ผู้ส่งสาร Sender ปัญหาอนัดบัตน้ๆ ท่ีพนกังานเห็นวา่เป็นอุปสรรคในการติดต่อส่ือสารคือ ผูส่้งสาร

ขาดทกัษะในการพดูและเขียนจูงใจ โนม้นา้ว ใหผู้รั้บสารมีความพร้อมก่อนท่ีจะรับสารนั้นๆ ดงันั้น

หากองคก์รมีการเสริมทกัษะในการติดต่อประสานงาน  การใชภ้าษาพูดและเขียนให้เป็นทางการ

หรือใช้ภาษาท่ีง่ายต่อการเขา้ใจ หรือเขา้ใจไปทางเดียวกนั  น่าจะช่วยทาํให้ปัญหาดงักล่าวลดลง 

สาร Message  ผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่า  การท่ีแจง้ข่าวสารกระทาํไม่สมํ่าเสมอ กระชั้นชิด หรือ

ล่าชา้จนเกินไป ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามเห็นว่าบางคร้ังจากปัญหาดงักล่าวส่งผลใหก้ารแกปั้ญหาการ

ทาํงานหรือการปรับเปล่ียนเพื่อปฏิบัติตามระเบียบขอ้บังคบั หรือคาํสั่งต่างๆ  อาจจะไม่ทันต่อ

เหตุการณ์ หรือกระทาํโดยรีบเร่งไม่ไดรั้บการทบทวนท่ีดีก่อนท่ีจะลงมือปฏิบติัจริง  ช่องทางในการ

ส่งสาร  Channel   การยดึติดในระบบและรูปแบบสายงานมากเกินไปทาํใหก้ารส่งข่าวสารล่าชา้ ซ่ึง

เป็นการส่งผลเช่ือมโยงไปยงัสารท่ีส่ือออกไปดว้ย  ผู้รับสาร  Receiver  อุปสรรคสาํคญัท่ีทาํให้การ

ส่ือสารภายในองคก์รไม่ประสบความสาํเร็จ ในส่วนของผูรั้บสาร  คือ  การท่ีพนกังานหรือผูรั้บสาร

ไม่สามารถแสดงความคิดเห็น   และไม่เปิดโอกาสใหซ้กัถาม ซ่ึงหากองคก์รใชว้ิธีการติดต่อส่ือสาร

ท่ีเป็น  2  ทางมากข้ึน โดยอาจจะมีการรับฟังอยา่งไม่เป็นทางการหรือเป็นทางการเพื่อให้พนกังาน

รู้สึกวา่ไดมี้ช่องทางในการแสดงความคิดเห็นรองลงมาคือ การท่ีไม่มีพื้นฐานความรู้เก่ียวกบัสารนั้น 

หรือการท่ีคิดวา่ไม่มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสารนั้น ๆ 

  คนึง  นนัทะนะและคณะ  (2553: 16)  ไดศึ้กษา การส่ือสารและสร้างความสมัพนัธ์

ในองคก์าร พื้นฐานท่ีสาํคญัของการบริหารจดัการภายในองคก์รข้ึนอยูก่บั  “การส่ือสารท่ีดี ”  อนัจะ

มีผลให้เกิดความเขา้ใจ  ความร่วมมือ   และการประสานงานท่ีดี ดว้ยแผนงานต่างๆ  ท่ีจะนาไปสู่

การปฏิบติัไดอ้ย่างถูกตอ้ง เหมาะสม   และตรงตามเป้าหมาย การส่ือสารท่ีดีจึงเป็นกลยุทธ์ท่ีจะ

สามารถกระตุน้ให้เกิดการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดผลสําเร็จแก่องค์กร   การส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพท่ีสุด  คือ การส่ือสารท่ีเขา้ใจง่าย  ใชว้ิสัยทศัน์ท่ีชดัเจนในการกระตุน้พลงัในการทา

งานและเพิ่มประสิทธิผลของบุคลากรในองค์กร เพื่อให้สามารถร่วมกันนาพาองค์กรไปสู่

ความสาํเร็จตามเป้าหมายไดอ้ยา่งสูงสุด   อยา่งไรกต็ามแมว้่าการส่ือสารจะเป็นกลยทุธ์ท่ีสาํคญัท่ีสุด

ในการบริหารจดัการองคก์ร หากผูบ้ริหารไม่มีภาวะผูน้าํ  และไม่สามารถนากลยทุธ์การส่ือสารมา
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ใช้อย่างชาญฉลาด  และมีประสิทธิภาพแลว้ ย่อมจะนาพาองค์กรไปสู่ความลม้เหลวได ้   ไม่ว่า

องค์กรจะมีการเปล่ียนแปลงไปอย่างไร และผูบ้ริหารขององค์กรจะใช้กลยุทธ์ใดในการบริหาร

จดัการก็ตาม  ภาวะผูน้าของผูบ้ริหารท่ีจะสามารถนาพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จนั้นยงัคงเป็นศาสตร์   

และศิลป์ท่ีมีความสาํคญัอยูอ่ยา่งไม่เปล่ียนแปลง 

  เขมารดี มาสิงบุญ (2534 อา้งถึงใน นพมาศ ศรีอนุชิต 254:53) ไดศึ้กษา 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งลกัษณะการส่ือสารขอ้มูลความสามารถในการปฏิบติังานและความพึงพอใจ

ในงานตามการรับรู้ของพยาบาลประจาํการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพฯ กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาล

ประจาํการ จาํนวน 370 คน พบวา่ ลกัษณะการส่ือขอ้มูล มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความสามารถ

ในการปฏิบติังาน 

 งานวจัิยในประเทศ 

 สุจิตรา ดิษธรรม (2551 :68) ไดศึ้กษาอาํนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการทาํงาน ความ

เช่ืออาํนาจภายในตนและค่านิยมในการทาํงาน  ต่อพฤติกรรมการเป็นเจา้หน้าท่ีของรัฐท่ีดีตามตวั

แบบ  “I AM READY” พบว่า “ขา้ราชการ”  และ  “พนกังานราชการ”จาํนวน 171  คน  มีแรงจูงใจ

ในการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญั   และเม่ือพิจารณาเปรียบเทียบองคป์ระกอบ

เป็นรายดา้น  พบว่า  องคป์ระกอบของปัจจยัจูงใจทุกองคป์ระกอบไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญั      

แต่องคป์ระกอบของปัจจยัคํ้าจุนมีเพียงดา้นความมัน่คงในการทาํงานเท่านั้นท่ีมีความแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 

 อุกฤษฏ ์เกตุกณัหา (2549 : 64)  ไดศึ้กษา  แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย   จาํกดั  (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร  จาํนวน 

1,353   คน   พบวา่  ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ  จาํกดั (มหาชน)  ใน

ด้านปัจจัยคํ้ าจุน ได้แก่  ด้านนโยบายและการบริหาร  ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  ดา้นสภาพการทาํงานและรายไดแ้ละสวสัดิการ  ดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 

ดา้นการไดรั้บความรวดเร็ว ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความรับผดิชอบ ดา้น

ความกา้วหนา้ ความพึงพอใจโดยรวมมีลกัษณะปานกลาง  

 สุรียพ์ร  กุมภคาม (2545 : 91-93)  ไดศึ้กษา  ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

สภาพภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ความเหน่ือยหน่าย  และความตั้งใจลาออกของพยาบาลนพรัตนพ

ราชธานี  จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 121  คน  พบว่า  พยาบาลส่วนใหญ่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ

ระดบัปานกลาง มีความเหน่ือยหน่ายระดบัตํ่าและมีความตั้งใจลาออกระดบัตํ่า  ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งส่วนบุคคล แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานกบัความเหน่ือยหน่ายของ

พยาบาลพบวา่ อายมีุความสมัพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล ระยะเวลาปฏิบติังานมี
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ความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล  ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความเหน่ือยหน่าย

แตกต่างกนั สถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีความเหน่ือยหน่ายแตกต่างกนั  การทาํงานแตกต่างกนั  

จะมีความเหน่ือยหน่ายแตกต่างกนั  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือย

หน่ายของพยาบาล สัมพนัธภาพระหว่างผูบ้งัคบับญัชา   มีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือย

หน่ายของพยาบาล  ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์ทางลบกนัความเหน่ือย

หน่ายของพยาบาล  จาํนวนชั่วโมงการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางลบกนัความเหน่ือยหน่ายของ

พยาบาล  การทาํงานกะ มีความสัมพนัธ์ทางลบกนัความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล และการรับรู้

ประสิทธิภาพของระบบบริหารมีความสัมพนัธ์ทางลบกบัความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล  ความ

เหน่ือยหน่าย มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความเหน่ือยหน่ายของพยาบาล  

 ศิริพร  จนัทศรี   (2550: 73)  ได้ศึกษา  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู

โรงเรียนเอกชน    สงักดัสาํนกับริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน ท่ีมีระดบัการรับรู้

ความสามารถของตนแตกต่างกัน  พบว่า  แรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีระดับการรับรู้

ความสามารถของตนแตกต่างกนั  โดยมีแรงจูงใจของครูโรงเรียนเอกชนทั้ง  5  ดา้น  ไดแ้ก่ ดา้น

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ

งาน   ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน ท่ีส่งผลต่อการรับรู้ความสามารถของตนใน  3 ระดบั ไดแ้ก่ 

การรับรู้ความสามารถในระดบัสูง  การรับรู้ความสามารถในระดบัปานกลาง การรับรู้ความสามารถ

ในระดบัตํ่า  โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัเพื่อ  1)  เพื่อศึกษาระดบัการรับรู้ความสามารถของครู

โรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัต่างกัน   2)  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัการรับรู้ความสามารถของตนของครู  โรงเรียนเอกชนท่ีมี

ระดบัการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัสูง   ปานกลาง และตํ่า   3) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของครูโรงเรียนเอกชนท่ีมีการรับรู้ความสามารถของตนในระดบัต่างกนั สูง ปาน

กลาง และตํ่า   โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ี   คือ  ครูโรงเรียนเอกชนสงักดัสาํนกั

บริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครเขตการศึกษาท่ี 3 ท่ีกาํลงั

ปฏิบติังานในภาคเรียนท่ี 2 ปีการศึกษา 2549 จาํนวน 356 คน 

 ชูยศ ศรีวรขนัธ์  (2553: 23)  ไดศึ้กษา  ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา

ขององคก์ารบริหาร ส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา   พบวา่  ภาพรวมดา้นความพึงพอใจ

ในการทางานบุคลากรขององค์การบริหารส่วนตาํบล (อบต.) ในเขตอาํเภอเมืองนครราชสีมา     

จงัหวดันครราชสีมา มีความพึงพอใจในการทางานเป็นอย่างมาก  โดยให้ความสําคญักับงานท่ี

รับผดิชอบในหนา้ท่ี ประสบผลสาํเร็จตามท่ีตั้งไว ้ในระดบัท่ีหน่ึง    และใหค้วามสาํคญักบัการเล่ือน

ขั้นเงินเดือนหรือตาํแหน่งนอ้ยท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียความพึงพอใจในการทางาน อยูใ่นระดบัมาก  
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 งานวจัิยต่างประเทศ   

 ไทโบเทล  (Tribolet Online, 2004  อา้งอิงใน กิตติพงษ ์ ศิริพร 2551: 5 9) ไดศึ้กษาวิจยั

เก่ียวกบั ความสมัพนัธ์ระหวา่งการจูงใจภายในการจูงใจภายนอก และขอ้ผกูมดัในการปฏิบติังาน

ขององคก์าร  กรณีศึกษาในสภาพแวดลอ้มของยโุรป  ผลการวิจยักล่าววา่  หลกัการของการจูงใจ

ภายใน  การจูงใจภายนอก  และขอ้ผกูมดัในการปฏิบติังานขององคก์าร มีการวิจยัท่ีน่าสนใจมา

ยาวนานตามการศึกหลายตวัอยา่งในอเมริกา  และบางส่วนในประเทศอ่ืนๆ ซ่ึงการวิจยัคร้ังน้ีเป็น

การศึกความสมัพนัธ์ระหวา่งการจูงใจภายใน  การจูงใจภายนอก  และขอ้ผกูมดัในการปฏิบติังาน

ขององคก์าร  ในอุตสาหกรรมยานยนตใ์นสภาพแวดลอ้มของยโุรปในประเทศสวิตเซอร์แลนด ์           

ผลการวิจยัพบวา่ มีความสมัพนัธ์ระหวา่งการจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอกของพนกังาน

ชาวสวิต  โดยพนกังานชาวสวิตไดรั้บการจูงใจดว้ยรางวลัการจูงใจภายในมากกวา่รางวลัการจูงใจ

ภายนอก  และพบวา่องคป์ระกอบของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน   

ตาํแหน่ง  รายได ้และระดบัการศึกษา  มีความสมัพนัธ์ท่ีมีผลต่อขอ้ผกูมดัในการปฏิบติังานของ

องคก์าร  สาํหรับขอ้เสนอแนะของงานวิจยัในอนาคตดว้ยการถอดแบบจาํลองของการศึกษาน้ี  ไป

เปรียบเทียบกบัสาํเนาของอเมริกา   เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของสภาพแวดลอ้มท่ี

แตกต่างกนั  และการวิเคราะห์ถึงผลกระทบของวฒันธรรมแห่งชาติ และรัฐบาลท่ีมีอิทธิพลต่อการ

จูงใจภายในและการจูงใจภายนอกและขอ้ผกูมดัในการปฏิบติังานขององคก์าร  

  คราวสัน  (Crewson 1997 : 202-205 อา้งอิง TPA the Writere)  ได้ศึกษา เก่ียวกับ

ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานทางภาครัฐและพนกังานทางภาคเอกชน พบว่า ปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานของพนกังานทั้งสององคก์ารแตกต่างกนั โดยท่ีพนกังานในองคก์ารของรัฐจะไม่ค่อยให้

ความสนใจรางวลัท่ีเก่ียวกบัปัจจยัทางดา้นเศรษฐกิจเท่ากบัพนกังานในองคก์ารเอกชน แต่จะสนใจ

ในเร่ืองสวสัดิการท่ีจะไดรั้บมากกวา่  

 ดี เดริด  (DeKlerk Online  2002   อา้งอิงใน กิตติพงษ ์ศิริพร 2551: 57 ) ดี เคริค ศึกษา

เร่ือง การจูงใจในการปฏิบติังาน  ขอ้ผูกมดัของงานและความตั้งใจของบุคคลท่ีจะมุ่งมัน่ในการ

ปฏิบติังาน ผลการวิจยักล่าวว่า พฤติกรรมเฉพาะอย่างท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลเป็นความสัมพนัธ์ต่อ

ความรู้สึกของบงานท่ีปฏิบติั  และขอ้ผูกมดัของงานจากการสํารวจกลุ่มตวัอย่างจาํนวน  458  คน 

ขององคก์าร 6 องคก์ารในอาฟริกาใต ้เพื่อศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการจูงใจในการปฏิบติังาน

และขอ้ผกูมดัของงานท่ีมีต่อความตั้งใจของบุคคลท่ีจะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน  ผลการวิจยัพบว่า 

การจูงใจในการปฏิบติังานและขอ้ผูกมดัของงานมีความสัมพนัธ์ต่อความตั้งใจของบุคคล  ท่ีจะ

มุ่งมัน่ในการปฏิบติัอย่างมีนัยสําคญั และยงัคงพบว่าตวัแปลของลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ี
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แตกต่างกัน  ไดแ้ก่  เพศ อายุ ระดับการศึกษา  ตาํแหน่งงานและรายได ้ มีผลต่อความตั้งใจของ

บุคคลท่ีจะมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน 

 มาค และ โซเคน (Mak  and Sockel 2001 : 256 – 267 อ้างอิง TPA the Writere)  ซ่ึง

ทาํการศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองคก์าร  โดย

ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์อย่างมากต่อการรักษาบุคลากรให้คงอยู่ในองค์การ

เน่ืองจากบุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน และในท่ีสุดก็จะส่งผลให้เกิดประสิทธิผลกบั

องคก์ารดว้ย 

 



บทที ่ 3 

วธีิการดาํเนินการวจัิย 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั ฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ซ่ึงมีรายละเอียด

การวิจยัตามลาํดบัหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 

 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 5.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 

 1.1  ประชากร 

  ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วน

ภายใน ประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง  

จ.ชลบุรี ณ เดือน กนัยายน 2555 จากจาํนวนพนกังานสายการปฏิบติัการทั้งหมด 233 คน 

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง  

  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ

บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขา บางปะกง  จงัหวดัชลบุรี ทั้งหมด

จาํนวน  150  คน เพื่อการทดลองในคร้ังน้ี   ซ่ึงไดม้าจากการสุ่มอยา่งง่าย    โดยการจบัฉลากจาก

จาํนวนพนกังานสายการปฏิบติัการทั้งหมด 233 คน  
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2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

 

 2.1  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจัิย 

  เคร่ืองมือการวจิยัในคร้ังน้ี  เป็นแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานสายปฏิบติัการท่ีผูว้ิจยัไดน้าํมาจากแบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารในองคก์าร 

ของนางสาวสุภา นานาพลูสิน จากงานวิจยัเร่ือง  ความพึงพอใจของพนกังานต่อการส่ือสารภายใน

องคก์ารกรณีศึกษาบริษทัไฮไฟ  โอเรียนท ์(ไทย )  จาํกดั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  ลกัษณะ

แบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน  Rating Scale โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั และแบบประเมิน

แรงจูงใจท่ีผูว้จิยัไดป้รับปรุงมาจาก  แบบประเมินแรงจูงใจของบุคลากรของกรมสุขภาพจิต   

กรมส่งเสริมการเกษตร   สถาบนัวิจยัและพฒันาแห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์  คณะวิทยาศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัสงขลานรินทร์ ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน Rating Scale โดยแบ่งคะแนน

ออกเป็น 5 ระดบั โดยแบ่งออกเป็น 3 ขนัตอน ดงัน้ี 

  ตอนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัง่ไปของพนกังานเก่ียวกบั เพศ ระดบัอาย ุ  

ระดบัการศึกษา   สถานะภาพ  รายได ้ และประสบการณ์การทาํงาน 

  ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารในองคก์ารไดแ้ก่ ทิศทางการ

ส่ือสาร และประเภทของการใช ้ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน Rating Scale โดยแบ่ง

คะแนนออกเป็น 5 ระดบัคือ 

           ระดับความเห็น       ระดับคะแนน 

   มากท่ีสุด    5 

   มาก    4 

   ปานกลาง   3 

   นอ้ย                   2 

   นอ้ยท่ีสุด    1 

 

  ตอนท่ี 3  แบบประเมินแรงจูงใจ  ไดแ้ก่  ลกัษณะงานความรับผดิชอบ    

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร  รายไดแ้ละสวสัดิการ  

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  การรักษาดุลยภาพและชีวิตส่วนตวั  ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ี

สร้างประโยชน์ต่อสงัคม  และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตร

ประเมิน Rating Scale โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบัคือ 
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  ระดับความเห็น   ระดับคะแนน 

        มากท่ีสุด            5 

        มาก                         4 

        ปานกลาง           3 

        นอ้ย            2 

        นอ้ยท่ีสุด           1 

 

 2.2  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ  

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษางานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยนาํมาจดัทาํเป็นแบบสอบถามดงัน้ี 

  2.2.1  ศึกษาเอกสารหลกัการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพือ่นาํขอ้มูล

ต่างๆมาเป็นแบบสอบถามท่ีตรงกบัการใชง้านจริง 

  2.2.2   นาํแบบสอบถาม  หรือแบบประเมินท่ีตรงตามความตอ้งการ  ดงัน้ี แบบ

ประเมินแรงจูงใจของบุคลากรของกรมสุขภาพจิต กรมส่งเสริมการเกษตร สถาบนัวจิยัและพฒันา

แห่งมหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ คณะวิทยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัสงขลานรินทร์ มาทาํการปรับปรุง

ตามขอ้ท่ีจะทาํการจดัทาํแบบสอบถาม 

  2.2.3 นาํแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา    เพื่อตรวจสอบแกไ้ข 

สาํนวนภาษาและความถูกตอ้งของเน้ือหา แลว้นาํมาปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

  2.2.4  นาํแบบสอบถามท่ีไดท้าํการปรับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญ  4  ท่าน 

เพื่อทาํการตรวจสอบและใหข้อ้เสนอแนะในดา้นความตรงเชิงเน้ือหา   ( Content  Validity )   ไดค่้า

ระหวา่ง   0.75 – 1  แลว้นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขขอ้คาํถามแนะนาํของผูเ้ช่ียวชาญให้

สมบูรณ์ยิง่ข้ึน 

  2.2.5  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจจากผูเ้ช่ียวชาญ  ท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขตาม

ขอ้เสนอแนะแลว้ไปทดสอบใช ้ ( Try Out ) กบัพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีคุณลกัษณะใกลเ้คียง

กบักลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน นาํมาวเิคราะห์หาความเท่ียง   (Reliability)   ของแบบสอบถาม โดย

ใชค่้าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ไดค่้าสมัประสิทธ์ิ

แอลฟารวมทั้งฉบบั เท่ากบั  .90  และเม่ือพจิารณาโดยวิธีการหาค่าอาํนาจจาํแนก (Discriminant 

index) ไดค่้าระหวา่ง  .50 - .85  

  2.2.6  นาํแบบสอบถามท่ีหาค่าความเช่ือมัน่แลว้  ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์

เพื่อนาํไปเกบ็ขอ้มูลต่อไป 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลใน

ระหวา่งวนัท่ี 13 กนัยายน พ.ศ. 2555 ถึงวนัท่ี 28 กนัยายน พ.ศ. 2555 โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 3.1  ผูศึ้กษาทาํหนงัสือของความอนุเคราะห์ถึงผูจ้ดัการโรงงาน   บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส 

แมนูแฟคเจอร่ิง ( ประเทศไทย ) จาํกดั  สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี เพือ่ขออนุญาตและขอความ

ร่วมมือในการเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

 3.2  ผูศึ้กษาดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา  ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง พร้อมแนบหนงัสืออนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

 3.3  ผูศึ้กษาใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่งแบบสอบถามคืน   

ภายใน 15 วนัผา่นผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีสงักดั   หลงัจากท่ีไดรั้บแบบสอบถามหากฉบบัใด

ไม่ไดรั้บคืนหรือไดรั้บคนไม่ครบตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง   ผูศึ้กษาดาํเนินการติดตามทวงถามดว้ย

ตนเองเพื่อใหแ้บบสอบถามไดข้อ้มูลครบทุกฉบบั 

 3.4  นาํแบบสอบถามท่ีไดคื้นมาทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์  เพื่อนาํมา

วิเคราะห์ตามวธีิการทางสถิติต่อไป 

 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 หลังจากดําเนินการเก็บข้อมูลแล้ว ผู ้ศึกษานําข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถาม  ไป

ดาํเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล ดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป ดงัน้ี  

 4.1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบ

รายการ (Check List) วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและการหาร้อยละ   

4.2  แบบสอบถามการส่ือสารในองค์การ และแบบประเมินแรงจูงใจ ของพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง 

จงัหวดัชลบุรี วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

โดยมีเกณฑก์ารแปลความหมายของขอ้มูล พิจารณาจากคะแนนเฉล่ีย โดยกาํหนดช่วงคะแนนและ

ความหมายของช่วงคะแนนดงัน้ี  
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5.  สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

  

 5.1  สถิติพืน้ฐาน 

  5.1.1  ค่าร้อยละ 

ร้อยละ (%) =    
N

100
x  X  

X  คือ  จาํนวนขอ้มูล (ความถ่ี) ท่ีตอ้งการนาํมาหาค่าร้อยละ  

N  คือ  จาํนวนขอ้มูลทั้งหมด  

  5.1.2  ค่าเฉลีย่ ( X ) 

หาค่าเฉล่ียของคะแนนโดยใชสู้ตร (ไสว  ขอ้มงคลอุดม.  2543 : 11) 

 
n
xi∑=X  

เม่ือ      X    =    คะแนนเฉล่ีย 

   ix  =    คะแนนของประชากรกลุ่มตวัอยา่งคนท่ี i 

   n   =    จาํนวนประชากรกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

   ∑ ix   =    ผลรวมของคะแนน 

 

  5.1.3  ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

หาส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานโดยใชสู้ตร  (โครงการความร่วมมือมหาวทิยาลยั

รามคาํแหงกบับริษทั ทศท. คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั(มหาชน)  หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต) 

  

( )
SD S

X X

N

i
i

N

= =
−

=
∑

2

1

 
เม่ือ  S   คือ  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

    X  คือ  ค่าของขอ้มูลแต่ละตวัหรือจุดก่ึงกลางชั้นแต่ละตวั 

X  คือ  ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 

N  คือ  จาํนวนขอ้มูลทั้งหมดของกลุ่มตวัอยา่ง 
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 5.2  สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  โดยใชสู้ตรของโรวิเนลลีและแฮม

เบลตนั ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์. (2546: 58) 

  5.2.1  การตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาด้วยวิธีการ IOC 

   IOC = 
N

R∑
 

   เม่ือ IOC  แทน ดชันีความสอดคลอ้ง 

          ΣR   แทน ผลรวมคะแนนจากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 

                 N       แทน จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญ 

ขอ้คาํถามแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดประสงคห์รือไม่  ซ่ึงคะแนนความคิดเห็นเป็นดงัน้ี 

 +1     เม่ือแน่ใจวา่ขอ้สอบวดัไดต้รงจุดประสงค ์

 -1     เม่ือแน่ใจวา่ขอ้สอบวดัไดไ้ม่ตรงจุดประสงค ์

  0    เม่ือไม่แน่ใจหรือตดัสินใจไม่ได ้

  ค่า IOC ของขอ้สอบแต่ละขอ้ควรมีค่า 0.5 - 1.00 ซ่ึงแสดงว่าผูเ้ช่ียวชาญทุกคนมี

ความคิดเห็นตรงกนัวา่ผลการการทดลองท่ีคาดหวงักบัแบบสอบถามเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อ แรงจูงใจ

ในองคก์ร มีความสอดคลอ้งกนัสามารถนาํแบบวดัไปใชก้บัประชากรกลุ่มตวัอยา่งได ้

  5.2.2  การวิเคราะห์ข้อคาํถามรายข้อ เพื่อหาค่าอาํนาจจาํแนกของขอ้คาํถาม โดยใช ้

(กรมวิชาการ 2545 : 68)  

   
N

RR
=r LU

-
 

  r คือ ค่าอาํนาจจาํแนก 

  RU คือ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มสูงท่ีตอบถูก (กลุ่มสูงใชป้ระมาณ           

    ร้อยละ 25 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด) 

  RL คือ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มตํ่าท่ีตอบถูก (กลุ่มตํ่าใชป้ระมาณ 

    ร้อยละ 25 ของกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด) 

  N คือ จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งในกลุ่มสูงหรือกลุ่มตํ่า 

  เกณฑอ์าํนาจจาํแนกท่ียอมรับไดจ้ะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.20 – 1.00 ถา้ค่าอาํนาจจาํแนก

ตํ่ากวา่ 0.20 จะตอ้งปรับปรุงแบบทดสอบขอ้นั้น หรือตดัท้ิงไป     

  5.2.3  การหาค่าความเท่ียงดว้ยวิธีการหาค่า สมัประสิทธ์ิแอลฟาและสหพนัธ์แบบ

แอลฟา (Alpha Coefficient  α) (บุญชม  ศรีสะอาด.2545 : 96.) 
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  α =
−

−
∑












n

n

Si

St1
1

2

2  

                              เม่ือ   α  แทน   สมัประสิทธ์ิของความเช่ือมัน่ 

                N          แทน   จาํนวนขอ้สอบ 

                                         Si∑ 2      แทน ผลรวมของความแปรปรวนของขอ้คาํถามแต่ละขอ้ 

                 St
2         แทน   ความแปรปรวนของแบบวดัทั้งฉบบั 

 

 5.3  สถิติทีใ่ช้ในการทดสอบสมมติฐาน 

  5.3.1  ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียดว้ย t-test ใชเ้ปรียบเทียบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่มท่ีเป็นอิสระต่อกนั(ชูศรี วงศรั์ตนะ. 2544: 173 อา้งอิงใน

ธญัรดา จิตสุรผล 2553:68) ใชสู้ตรดงัน้ี 

  กรณีท่ีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่ม ไม่เท่ากนั 

                            
                       

            
  กรณีท่ีความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุ่มไม่เท่ากนั  
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  5.3.2  ทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม ดว้ย F-test  

(กลัยา  วานิชยบ์ญัชา. 2546: 135 อา้งอิงในอา้งอิงในธญัรดา จิตสุรผล 2553:68-69 ) โดยใชสู้ตรดงัน้ี

                                   

          F =    
wMa
bMS

      

   

เม่ือ  k-1   แทน Degree of Freedom สาํหรับการผนัแปรระหวา่งกลุ่ม dfb 

  n-k  แทน Degree of Freedom สาํหรับการผนัแปรระหวา่งกลุ่ม dfw 

  F  แทน ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา F- distribution 

  MSb  แทน ค่าความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 

  MSw  แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 

  SSb  แทน ผลบวกกาํลงัสองระหวา่งกลุ่ม 

  SSw  แทน ผลบวกกาํลงัสองภายในกลุ่ม 

  K  แทน จาํนวนกลุ่มของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N  แทน จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 

  dfb  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระของความแปรปรวนระหวา่งกลุ่ม 

  dfw  แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ของพนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟค

เจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี    ซ่ึงนาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล

เก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   ของพนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วน

ภายในประเทศ ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง   

จงัหวดัชลบุรี   ผูศึ้กษาจะนาํเสนอขอ้มูลและผลการวิเคราะห์ขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน การปฏิบติังานของพนกังานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศ

ไทย)  จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุ สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  รายได ้

ประสบการณ์การทาํงาน และการส่ือสารในองคก์าร 

 ตอนท่ี 3  เคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ  พนกังานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง                     

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี ไดแ้ก่  ลกัษณะงานความรับผดิชอบ  

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  รายไดแ้ละสวสัดิการ  ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร 

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  การรักษาดุลยภาพการทาํงาน  และชีวิตส่วนตวัความภาคภูมิใจ

ต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชนต่์อสงัคม  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

 

ตอนที ่1 ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

 จากการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง  คือ  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงาน

ช้ินส่วนภายในประเทศ ของ    บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขา

บางปะกง   จงัหวดัชลบุรีจาํนวน  233 คน โดยผูใ้หข้อ้มูล คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการจาํนวน  150  

คน ไดรั้บแบบสอบถามคืน  ทั้งหมดคิดเป็นร้อยละ   100   เม่ือนาํมาแจกแจงความถ่ีและหาร้อยละ   



 47 

โดยจาํแนกตาม   เพศ   อาย ุ   สถานะภาพ   ระดบัการศึกษา    รายได ้   และประสบการณ์การ

ทาํงาน ดงัรายละเอียดตามตารางท่ี 4.1  

 

ตารางท่ี 4.1  การวิเคราะห์ความถ่ี  และร้อยละของพนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วน

ภายในประเทศ ของ  บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส   แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั   

สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตาม เพศ  อาย ุ สถานะภาพ   

ระดบัการศึกษา  รายได ้และประสบการณ์การทาํงาน 

 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

จาํนวนคน 

(N) 

ร้อยละ 

% 

เพศ   

ชาย 144 96 

หญิง 6 4 

รวม 150 100 

อายุ   

21-30 ปี 109 72.7 

31-40 ปี 32 21.3 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 5 3.3 

41 ข้ึนไป 4 2.7 

รวม 150 100 

สถานะภาพ   

โสด 89 59.3 

สมรส 61 40.7 

รวม 150 100 

ระดับการศึกษา   

ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 122 81.3 

มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 23 15.3 

มธัยมศึกษาปีท่ี 3  5 3.3 

รวม 150 100 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 

จาํนวนคน 

(N) 

ร้อยละ 

% 

รายได้   

10,000 – 20,000 บาท  118 78.7 

20,001 – 30,000 บาท  27 18 

30,001 – 40,000 บาท  4 2.7 

40,001 ข้ึนไป  1 0.7 

รวม 150 100 

ประสบการณ์การทาํงาน   

2 – 4 ปี 71 47.3 

นอ้ยกวา่  1  ปี  38 25.3 

5 – 7 ปี 25 16.7 

มากกวา่ 7 ปี 16 10.7 

รวม 150 100 

 

 จากตารางท่ี  4.1  พบว่า  ผูต้อบแบบสอบถามเป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการเป็นเพศ

ชาย จาํนวน 144  คน  คิดเป็นร้อยละ  96  เป็นเพศหญิง  จาํนวน  6  คน คิดเป็นร้อยละ 4  เน่ืองจาก

บริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จาํกัด  สาขาบางปะกง  จังหวดัชลบุรี   

ประกอบธุรกิจรถบรรทุก ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีจะตอ้งใชแ้รงงานค่อนขา้งท่ีจะหนกั  ดงันั้น จึงเป็น

พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นเพศชายเป็นส่วนใหญ่   อายขุองพนกังานส่วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 21-

30 ปี จาํนวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 72.7  รองลงมาเป็นอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี จาํนวน 32  คน คิด

เป็นร้อยละ 21.3 ตํ่ากว่า  20  ปี  จาํนวน 5  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.3  และอายุ  41 ปีข้ึนไปจาํนวน 4 

คน คิดเป็นร้อยละ 2.7 ตามลาํดบั  พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  จาํนวน 89 

คน คิดเป็นร้อยละ 59.3 และมีสถานภาพสมรสแลว้ จาํนวน 61  คน  คิดเป็นร้อยละ 40.7 ระดับ

การศึกษาสูงสุดของพนกังานระดบัปฏิบติัการจบการศึกษาระดบั    ประกาศนียบตัรชั้นสูง  ( ปวส )   

จาํนวน 122  คน คิดเป็นร้อยละ 81.3 ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ  (ปวช)  

จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ  15.3    และระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี  3   จาํนวน   5  คน  คิดเป็นร้อยละ  

3.3  รายไดข้องพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง  10,000 - 20,000 บาท จาํนวน  
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118  คน  คิดเป็นร้อยละ  78.70 รายไดร้ะหว่าง 20,001-30,000 บาท จาํนวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 

18 รายได้ระหว่าง 30,001-40,000 บาท จาํนวน 4  คน  คิดเป็นร้อยละ  2.7   และมีรายได้ตั้ งแต่  

40,001  บาทข้ึนไป  จาํนวน  1  คน  คิดเป็นร้อยละ   0.7  และ ประสบการณ์การทาํงานของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่     มีอายุงานระหว่าง  2 – 4  ปี  จาํนวน 71   คน   คิดเป็นร้อยละ  47.3  

พนักงานท่ีมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี  จาํนวน 38  คน  คิดเป็นร้อยละ  25.3 พนักงานท่ีมีอายุงาน

ระหว่าง  5 – 7 ปี  จาํนวน 25  คน  คิดเป็น  ร้อยละ  16.7  และพนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 7 ปี 

จาํนวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 ตามลาํดบั 

 

ตอนที ่ 2  เปรียบเทยีบปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานสาย

ปฏิบัตกิารหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนู

แฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  จาํแนกตาม   

เพศ อายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา   รายได้   ประสบการณ์การทาํงาน และ

การส่ือสารในองค์การ 

 

 พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั มีแรงจูงใจใจต่างกนัดงั

รายละเอียดตารางท่ี 4.2-4.8 

 

ตารางท่ี  4.2  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง    

(ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม เพศ 

 

เพศ N X  S.D. t 

ชาย 144 130.37 17.90 0.591 

หญิง 6 136.50 25.96  

 

 จากตารางท่ี 4.2  พบวา่   พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ 

ของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)   จาํกดั  สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี   

เพศชายกบัเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.3  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง        

(ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม อาย ุ

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1,643.793 547.93 1.675 

ภายในกลุ่ม 146 47,755.780 327.094  

รวม 149 49,399.573     

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ

บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ท่ีมีอายุ

ต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็นอาย ุ  ต ํ่ากวา่ 20 ปี   อายรุะหวา่ง 21-30 ปี  อายรุะหวา่ง 31-40 ปี  อาย ุ41 ข้ึนไป มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

ตารางท่ี  4.4   เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทัฮี  โน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง 

(ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม สถานภาพ  

 

สถานภาพ N X  S.D. t 

โสด 89 128.19 17.18 0.054 

สมรส 61 134.15 19.21  

 

 จากตารางท่ี  4.4  พบวา่  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ 

ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั   สาขาบางปะกง จ. ชลบุรี ท่ีมี

สถานภาพสมรสต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็น โสด  สมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงไม่

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี  4.5   เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  

(ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม ระดบัการศึกษา 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม 2 3,810.971 1,905.485 6.144* 

ภายในกลุ่ม 147 45,588.602 310.127  

รวม 149 49,399.573   

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

 จากตารางท่ี  4.5 พบวา่  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ

บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั   สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็น มธัยมศึกษาปีท่ี 3 มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

และ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง .05  ผลท่ีไดจ้ากตารางท่ี 

4.5 สามารถสรุปไดว้า่ เป็นไปตามสมมติฐานท่ี  4.4   ซ่ึงกล่าววา่พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

 เม่ือพบวา่พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ  บริษทั  ฮีโน่

มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีระดบั

การศึกษามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั โดยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ดงัตางรางท่ี 4.6 
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ตารางท่ี 4.6  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ  บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง       

(ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม ระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาปีท่ี 3 มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ

ประกาศนียบตัร

วิชาชีพ 

ประกาศนียบตัร

วิชาชีพชั้นสูง 

มธัยมศึกษาปีท่ี 3   .05* .001** 

มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

  0.83 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ

ชั้นสูง 

   

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 

ตารางท่ี  4.6  พบวา่  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ

บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง ( ประเทศไทย )  จาํกดั   สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี ท่ีมี

ระดบัการศึกษาต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็น มธัยมศึกษาปีท่ี 3  มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัร

วิชาชีพ และ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั.05 ผลท่ีไดจ้าก

ตารางท่ี 4.22    สามารถสรุปไดว้า่  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 3 มีความแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างจาก  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ   

ประกาศนียบตัรวิชาชีพทีระดบั   .05 และมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างจากพนกังานท่ี

มีระดบัการศึกษาประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงท่ีระดบั .01  ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา        

มธัยมศึกษาปีท่ี 6  หรือ  ประกาศนียบตัรวชิาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ี

มีระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง ท่ีระดบั 0.83         
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ตารางท่ี  4.7  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง        

(ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามรายได ้

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม 3 1,972.552 657.517 2.024 

ภายในกลุ่ม 146 47,427.021 324.843  

รวม 149 49,399.573   

 

 จากตารางท่ี  4.7 พบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ

บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง    (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ท่ีมี

รายไดต่้างกนั ซ่ึงแบ่งเป็น  รายไดร้ะหวา่ง  10,000 – 20,000 บาท   รายไดร้ะหว่าง    20,001  – 

30,000 บาท รายไดร้ะหวา่ง   30,001  –  40,000   บาท   และรายได ้ 40,001   ข้ึนไป  มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน    ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

ตารางท่ี  4.8   เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  

(ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตามประสบการณ์ 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม 3 2,458.588 819.529             2.549 

ภายในกลุ่ม 146 46,940.984 321.514  

รวม 149 49,399.573   

 

 จากตารางท่ี  4.8  พบวา่  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ 

ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี ท่ีมี

ประสบการณ์ การทาํงานต่างกนั ซ่ึงแบ่งเป็น นอ้ยกวา่   1  ปี ระหวา่ง  2 – 4 ปี ระหวา่ง 5 – 7 ปี  

และมากกวา่ 7 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.9  เปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศ

ไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม การส่ือสารในองการ 

 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F 

ระหวา่งกลุ่ม 2 398.425 199.213 .598 

ภายในกลุ่ม 147 49,001.148 333.341  

รวม 149 49,399.573     

 

 จากตารางท่ี  4.9  พบวา่ พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ

บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี    เม่ือ

เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสารกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังานไม่มี

ความแตกต่างกนั 

 

ตอนที ่ 3  วเิคราะห์ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานสาย

ปฏิบัตกิารหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ   ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส   

แมนูแฟคเจอร่ิง    (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี   
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ตารางท่ี  4.10  ระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟค 

เจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี 8 องคป์ระกอบ 

 
องคป์ระกอบ X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1.  ลกัษณะงานความรับผดิชอบ 3.33 .21 ปานกลาง 

2.  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 3.23 .24 ปานกลาง 

3.  ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร 3.43 .25 มาก 

4.  รายไดแ้ละสวสัดิการ 3.16 .27 ปานกลาง 

5.  ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 2.84 .27 ปานกลาง 

6.  การรักษาดุลยภาพการทาํงานและชีวิตส่วนตวั   3.21 .25 ปานกลาง 

7.  ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชน์ต่อ

สงัคม    

3.63 .28 มาก 

8.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.29 .25 ปานกลาง 

เฉล่ียรวม 3.27 .25 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี  4.10  พบวา่  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ 

ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง   จ.ชลบุรี  มี

แรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานทั้ง  8 องคป์ระกอบ มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมในระดบัปานกลาง 

มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.27, SD = .25) และเม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบลกัษณะ

งานความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.33, SD = .21) รองลงมาคือ องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มใน

การทาํงาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.23, SD = .24) องคป์ระกอบภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร มี

ค่าเฉล่ีย ( X = 3.43, SD = .25) องคป์ระกอบรายไดแ้ละสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.16, SD = .27) 

องคป์ระกอบความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.84, SD = .27) องคป์ระกอบการ

รักษาดุลยภาพการทาํงานและชีวิตส่วนตวั มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.21, SD = .25) องคป์ระกอบความ

ภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชน์ ต่อสงัคม มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.63, SD = .28) และองคป์ระกอบ

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.29, SD = .25) 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการวจัิย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศของ  บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟค

เจอร่ิง  ( ประเทศไทย ) จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี 

 

1.  สรุปการวจิยั 

 

 1.1  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศ

ไทย ) จาํกดั สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  จาํแนกตาม เพศ  อาย ุ สถานะภาพ  ระดบัการศึกษา    

รายได ้  และประสบการณ์การทาํงาน 

 1.2  วธีิการดําเนินการวจัิย 

  1.2.1  ประชากร  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ       

ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี   

ณ  เดือน กนัยายน 2555 จาํนวน 233 คน  

  1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง  ไดแ้ก่  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการหน่วยงาน

ช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบาง

ปะกง จงัหวดัชลบุรี จาํนวน  150  คน ซ่ึงไดม้าจากการสุมอยา่งง่าย  

  1.2.3  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็น

แบบสอบถามเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัง่ไปของพนกังานเก่ียวกบั  เพศ  

ระดบัอาย ุ  ระดบัการศึกษา  สถานะภาพ  รายได ้ และประสบการณ์การทาํงาน 

ตอนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารในองคก์าร ไดแ้ก่   ทิศ

ทางการส่ือสาร และประเภทของการใช ้ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน  Rating Scale  

โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั  



 57 

ตอนท่ี 3  แบบประเมินแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  ลกัษณะงานความ

รับผดิชอบ  สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  ภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร รายไดแ้ละสวสัดิการ        

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน การรักษาดุลยภาพและชีวิตส่วนตวั  ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ี

สร้างประโยชน์ต่อสงัคม และความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน 

Rating Scale โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั  

  1.2.4  การเกบ็รวบรวมข้อมูล     

ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูล โดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

1)  ผูศึ้กษาทาํหนงัสือของความอนุเคราะห์ถึงผูจ้ดัการโรงงาน บริษทั ฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี เพื่อขออนุญาตและ

ขอความร่วมมือในการเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 

2)  ผูศึ้กษาดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามใหก้บัผูบ้งัคบับญัชา ของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง พร้อมแนบหนงัสืออนุเคราะห์ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

3)  ผูศึ้กษาใหพ้นกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่งส่งแบบสอบถาม

คืน  ภายใน 15 วนัผา่นผูบ้งัคบับญัชาหน่วยงานท่ีสงักดั หลงัจากท่ีไดรั้บแบบสอบถามหากฉบบัใด

ไม่ไดรั้บคืนหรือไดรั้บคนไม่ครบตามจาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง   ผูศึ้กษาดาํเนินการติดตามทวงถามดว้ย

ตนเองเพื่อใหแ้บบสอบถามไดข้อ้มูลครบทุกฉบบั 

4)  นาํแบบสอบถามท่ีไดคื้นมาทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์   

เพื่อนาํมาวเิคราะห์ตามวิธีการทางสถิติต่อไป 

  1.2.5  การวิเคราะห์ข้อมูล  

1)  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check List) วิเคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ีและการหาร้อยละ   

2)  แบบสอบถามการส่ือสารในองคก์าร และแบบประเมินแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน  ของพนกังานระดบัปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศของบริษทั   

ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี  มีลกัษณะ

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดบั (Rating scale) วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย 

(Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)     

  1.2.5  สถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  

1)  ข้อมลูเก่ียวกับปัจจัยส่วนบคุคล และระดับความต้องการใช้สถิติ

พรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบายลกัษณะส่วนบุคคลโดยทัว่ไปของกลุ่มประชากร และ
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อธิบายระดบัความตอ้งการบริการแนะแนวและการปรึกษาเชิงจิตวิทยาของพนกังานโดยใช ้ร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2)  การเปรียบเทียบความ ความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสารกบัปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีจาํแนกเป็น 2 กลุ่ม ใช ้t-test สองกลุ่ม

อิสระ 

 1.3  ผลการวจัิย 

  จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษา  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ

ปฏิบติังานของพนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส 

แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี ผลการวิจยัสรุปไดด้งัน้ี 

  1.3.1  ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ  พบว่า  เป็นเพศชาย 

จาํนวน 144  คน  คิดเป็นร้อยละ 96  เป็นเพศหญิง จาํนวน  6  คน คิดเป็นร้อยละ 4  เน่ืองจากบริษทั 

ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จ. ชลบุรี   ประกอบธุรกิจ

รถบรรทุก ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมท่ีจะตอ้งใชแ้รงงานค่อนขา้งท่ีจะหนกั   ดงันั้นจึงเป็นพนกังานระดบั

ปฏิบติัการท่ีเป็นเพศชายเป็นส่วนใหญ่  อายขุองพนกังานส่วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 21-30 ปี จาํนวน 109 

คน คิดเป็นร้อยละ 72.7  รองลงมาเป็นอายรุะหว่าง 31 - 40 ปี จาํนวน 32  คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 ตํ่า

กว่า  20  ปี  จาํนวน 5  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.3  และอาย ุ  41  ปีข้ึนไปจาํนวน  4  คน  คิดเป็นร้อยละ 

2.7 ตามลาํดบั  พนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  จาํนวน 89  คน  คิดเป็นร้อยละ 

59.3  และมีสถานภาพสมรสแลว้ จาํนวน  61   คน   คิดเป็นร้อยละ  40.7  ระดบัการศึกษาสูงสุดของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการจบการศึกษาระดบั   ประกาศนียบตัรชั้นสูง ( ปวส )   จาํนวน 122  คน คิด

เป็นร้อยละ 81.3 ระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช) จาํนวน 23 คน คิดเป็น

ร้อยละ   15.3   และระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3  จาํนวน  5  คน  คิดเป็นร้อยละ  3.3  รายไดข้องพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหว่าง   10,000-20,000 บาท จาํนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ  

78.7 รายได้ระหว่าง  20,00  - 30,000  บาท  จาํนวน  27  คน  คิดเป็นร้อยละ   8   รายได้ระหว่าง   

30,001-40,000  บาท  จาํนวน  4 คน คิดเป็นร้อยละ 2.7  และมีรายได้ตั้ งแต่ 40,001  บาทข้ึนไป 

จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ  0.7  และ ประสบการณ์การทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วน

ใหญ่ มีอายงุานระหว่าง 2 – 4 ปี จาํนวน 71 คน  คิดเป็นร้อยละ 47.3 พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกวา่  1  

ปี  จาํนวน 38  คน  คิดเป็นร้อยละ  25.3 พนกังานท่ีมีอายงุานระหว่าง  5 – 7  ปี จาํนวน 25  คน คิด

เป็นร้อยละ 16.7 และพนักงานท่ีมีอายุงานมากกว่า 7 ปี  จ ํานวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 10.7 

ตามลาํดบั 
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  1.3.2  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

สายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัทฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง    

(ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง   จ.ชลบุรี โดยจาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล พบวา่ 

1)  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทัฮี

โน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี  เพศชายกบัเพศ

หญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง  

2)  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทัฮี

โน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ท่ีมีอายตุ่างกนั

ซ่ึงแบ่งเป็นอาย ุ  ต ํ่ากวา่  20  ปี   อายรุะหวา่ง  21-30  ปี   อายรุะหวา่ง 31-40 ปี  อาย ุ41 ข้ึนไป มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง 

3)  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทัฮี

โน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  ท่ีมีสถานภาพ

สมรสต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็น  โสด  สมรส  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง 

4)  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทัฮี

โน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีระดบั

การศึกษาต่างกนัซ่ึงแบ่งเป็น มธัยมศึกษาปีท่ี 3 มธัยมศึกษาปีท่ี 6  หรือ  ประกาศนียบตัรวิชาชีพ และ 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง    มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง โดยพบวา่  

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาปีท่ี 3 มีความแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ  ประกาศนียบตัรวิชาชีพ

ทีระดับ  .05  และมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  แตกต่างจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

ประกาศนียบตัรวิชาชีพนสูงท่ีระดบั .01 ส่วนพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  แตกต่างจากพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

มธัยมศึกษาปีท่ี 3   ท่ีระดบั  .05   และมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ไม่แตกต่างจากพนกังานท่ี

มีระดับการศึกษาประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงท่ีระดับ .083  และพนักงานท่ีมีระดับการศึกษา

ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างจากพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา

มธัยมศึกษาปี ท่ี   3 ท่ีระดบั .01  และมีแรงจูงใจในในการปฏิบิงานระดบัท่ีไม่แตกต่างท่ี  .083  จาก

พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

5)  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศของบริษทัฮี

โน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั   สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี   ท่ีมีรายได้

ต่างกนั   ซ่ึงแบ่งเป็น  รายไดร้ะหวา่ง  10,000 – 20,000 บาท   รายไดร้ะหว่าง    20,001–30,000 บาท   
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รายไดร้ะหวา่ง   30,001 – 40,000  บาท   และรายได ้40,001   ข้ึนไป   มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ไม่แตกต่าง 

6)  พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศของบริษทัฮี

โน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)จาํกดั สาขาบางปะกง จ.ชลบุรีท่ีมีประสบการณ์ การ

ทาํงานต่างกนั ซ่ึงแบ่งเป็น นอ้ยกวา่   1  ปี ระหวา่ง  2 – 4 ปี ระหวา่ง 5 – 7 ปี และมากกวา่ 7 ปี มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง 

7)  ผลท่ีไดจ้ากการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสาร  พบวา่     

พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอ

ร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั   สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ส่ือสาร  เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลในการปฏิบติังาน แลว้ไม่มีความแตกต่าง  

เม่ือเปรียบเทียบพนกังานท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการกบัส่ือสารกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลในการ

ปฏิบติังานท่ีระดบันอ้ยกบัระดบัปานกลางอยูท่ี่ความตอ้งการ   .831 พนกังานท่ีมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัการกบัส่ือสาร กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ท่ีระดบันอ้ยกบัระดบัมากอยู่

ท่ี  .671  และเม่ือเปรียบเทียบพนกังานท่ีมีความคิดเห็นเก่ียวกบัการกบัส่ือสาร  กบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีระดบัปานกลางกบัระดบัมากอยูท่ี่  .687  ตามลาํดบั 

  1.3.4  ผลท่ีได้จากศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ  พนักงานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศของ บริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศ

ไทย) จาํกัด  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี ในภาพรวมและจาํแนกแต่ละองค์ประกอบ พบว่า   

พนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   

(ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  มีแรงจูงใจโดยรวมในการปฏิบติังานทั้ง  8 

องคป์ระกอบ มีระดบัแรงจูงใจโดยรวมในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.27, S.D. = .25) และ

เม่ือพิจารณาเป็นรายองคป์ระกอบ พบวา่ องคป์ระกอบลกัษณะงานความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย ( X = 

3.33, S.D. = .21) รองลงมาคือ องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.23, S.D. 

= .24) องค์ประกอบภาวะผู ้นําและวัฒ นธรรมใน องค์กร มี ค่าเฉ ล่ีย ( X = 3.43, S.D. = .25) 

องคป์ระกอบรายไดแ้ละสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.16, S.D. = .27) องคป์ระกอบความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งการงาน มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.84, S.D. = .27) องคป์ระกอบการรักษาดุลยภาพการทาํงานและ

ชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.21, S.D. = .25) องค์ประกอบความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้าง

ประโยชน์ ต่อสังคม มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.63, S.D. = .28) และองค์ประกอบความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล มีค่าเฉล่ีย ( X = 3.29, S.D. = .25)   
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2.  อภปิรายผล 

  

 ผลการศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานระดับ

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศ

ไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง มีประเดน็การอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัดงัน้ี 

 2.1  พนักงานระดับปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัท ฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกัด สาขาบางปะกง  ส่วนใหญ่เป็นชาย เน่ืองจาก 

บริษทัดาํเนินธุรกิจการผลิตรถบรรทุก ซ่ึงเป็นอุตสาหกรรมหนกั ในการรับสมคัรงานส่วนใหญ่ฝ่าย

งานตน้สังกดัจะพิจารณารับพนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นชายเขา้มาทาํงาน เน่ืองจากสภาพการ

ทาํงานหรือลกัษณะงานจะเป็นการควบคุมเคร่ืองจกัร เช่น การขบัรถยกช้ินส่วน (Forklift)  การใช้

ยกช้ินส่วนโดยใชเ้คร่ืองทุ่นแรง (Hoist) ยกช้ินงานขนาดใหญ่  การใชแ้รงงานในการยกช้ินส่วนหรือ

วตัถุดิบในการผลิตท่ีเป็นกล่อง ซ่ึงค่อนขา้งหนกั ในส่วนของพนกังานผูห้ญิงจะเป็นพนกังานตรวจ

ช้ินส่วนในการผลิตจากทางผูจ้ดัส่งช้ินส่วน (Supplier)  หรือการจดัทาํเอกสาร การคียข์อ้มูล  มีการ

ทาํงานเป็น 2 กะ  สภาพภายในบริษทัโดยเฉพาะในส่วนของหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ทาง

บริษัทมีการกาํหนดให้สวมใส่อุปกรณ์ป้องกันความปลอดภัย (PPE) เพื่อป้องกันอนัตราย เช่น 

รองเทา้ท่ีป้องกนัส่ิงของกระแทกเทา้ (Safety) ท่ีเป็นหัวเหล็กเพื่อป้องช้ินส่วนท่ีมีขนาดใหญ่และ

หนักหล่นทบั อุปกรณ์ประคองหลงัขณะยกของหนัก (Stay) เพื่อป้องกนัการบาทเจ็บขณะยกของ

หนกั  เส่ือสะทอ้นแสงเพื่อใหม้องเห็นเวลามีรถยกช้ินส่วนวิ่งไปมา พนกังานระดบัปฏิบติัการมีอายุ

อยูใ่นช่วงระหว่าง 21-30 ปี เป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงทางบริษทัไดมี้การขยายงานเพื่อรองรับยอดการผลิตท่ี

เพื่อข้ึน ตามความตอ้งการของลูกคา้ สถานภาพของพนกังานเป็นโสดเป็นส่วนใหญ่ ระดบัการศึกษา

สูงสุดอยู่ในระดับ ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส) ซ่ึงทางบริษทักาํหนดคุณสมบติัในการ

คดัเลือกพนักงานในระดับประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส) เป็นหลกั  สืบเน่ืองมาจากการ

ทาํงานในจะตอ้งเป็นผูมี้ความรู้ในภาคปฏิบติังานเก่ียวเทคนิคพอสมควร และเพื่อง่ายต่อการเขา้ใจ

ในการปฏิบติังาน ส่วนพนักงานสายการผลิตรองลงมาท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ 

ประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช) มีการรับค่อนขา้งน้อยเพราะแต่ละหน่วยงานตอ้งการพนักงานท่ีมี

ความรู้ ความชาํนาญงานและจะตอ้งผา่นการเกณฑท์หารมาแลว้ ส่วนระดบัมธัยมศึกษาปีท่ี 3 จะเป็น

พนกังานมีความตอ้งการนอ้ยเน่ืองจากไม่ค่อยตรงการทาํงาน ส่วนใหญ่แลว้พนักงานดงักล่าวจะมี

หนา้ท่ีในการจดัทาํเอกสาร ในส่วนของรายไดข้องพนกังานสายการผลิต ส่วนใหญ่แลว้จะมีรายได้

เฉล่ียซ่ึงรวมการทาํงานล่วงเวลา (OT) อยู่ท่ีระหว่าง 10,000 – 20,000 บาท / เดือน ซ่ึงเงินเด่ือนของ

พนักงานแต่ละคนจะข้ึนอยู่กบัอายุงานและการทาํการทาํงานล่วงเวลา ถา้พนักงานคนใดทาํการ
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ทาํงานล่วงเวลามาก อายงุานมากก็จะไดรั้บเงินเดือนรวมกบัการทาํงานล่วงเวลาในแต่ละเดือนมาก 

ในส่วนของเร่ืองประสบการณ์การทาํงานของพนักงานสายการผลิต ส่วนใหญ่แลว้จะอยู่ในช่วง

ระหว่าง 2-4 ปี ซ่ึงพนกังานสายการผลิตส่วนใหญ่จะเป็นพนกังานรับเหมาช่วง ทางบริษทัจะทาํการ

คดัเลือกพนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 3 ปีข้ึนไปในการสอบบรรจุเป็นพนักงานประจาํ ในการสอบ

บรรจุจะทาํการสอบปีละ 2 คร้ัง คือ กลางปี และปลายปี พนักงานท่ีมีอายุงานตั้งแต่ 1-3 ปีจะเป็น

พนักงานรับเหมาช่วง ส่วนพนักงานท่ีมีอายุงานระหว่าง  5-7 ปี ส่วนใหญ่แลว้จะเป็นพนักงาน

ประจาํ มีส่วนนอ้ยท่ียงัไม่ไดรั้บการบรรจุเป็นพนกังานประจาํ  

  จากการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสารกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ของพนกังานระดบัปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั ฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง พบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการมี

ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เพราะทางบริษทัมีนโยบายใหมี้การ

ประชาสัมพันธ์ให้แก่พนักงานหลายทาง เช่น การส่ือสารโดยใช้เคร่ืองขยายเสียงเม่ือเวลาพัก

กลางวนั หรือช่วงเบรก มีการจดับอร์ดประชาสัมพนัธ์บริเวณโรงอาหารหรือบริเวณท่ีพนกังานเดิน

ผ่านไปมา การใช้การส่ือสารผ่านส่ือคอมพิวเตอร์ เป็นตน้ ซ่ึงสอดคลอ้งกับ นพมาศ ศรีอนุชิต 

(2549 :96) ไดศึ้กษา ความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีเวชสถิติโรงพยาบาลชุมชนใน

ประเทศไทย พบว่า ทกัษะการส่ือสาร กบั ความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเวชสถิติ มี

ความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .760) แสดงว่าเม่ือเจา้หนา้ท่ีเวช

สถิติ มีทกัษะการส่ือสารดี มีแนวโนม้ว่ามีความสามารถในการปฏิบติังานดีดว้ย ทั้งน้ีเน่ืองจากการ

ปฏิบติังานในการซกัประวติัเพื่อทาํเวชระเบียนผูป่้วย และการส่ือสารกบัเจา้หนา้ท่ีดว้ยกนัเอง เพราะ

ภาระงานของเจา้หน้าท่ีเวชสถิติอีกด้านหน่ึงเก่ียวกันการจดัทาํขอ้มูลสถิติและรายงานด้านเวช

ระเบียน เป็นตน้ ซ่ึงตอ้งมีทกัษะการส่ือสารในทุกดา้น ทั้งการพูด การเขียนเพื่อนาํเสนอขอ้มูลดา้น

เวชระเบียน การฟัง ตลอดจนภาษาท่าทางท่ีแสดงออกไป มีความสําคญัอย่างมากท่ีจะส่งผลให้

สามารถทาํงานเกิดสมัฤทธ์ิผลสูงสุด 

 2.2  ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทั  ฮีโน่มอเตอร์ส   แมนูแฟคเจอร่ิง    

(ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี จาํแนกตาม เพศ อาย ุ สถานภาพ  ระดบั

การศึกษา  รายได ้และประสบการณ์การทาํงาน และการส่ือสาร พบวา่ 

1)  เพศ  ของพนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของ 

บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้    ทั้งน้ีเน่ืองจาก   ทางบริษทัไดใ้ห้
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พนกังานสายการปฏิบติัการมีการทาํโอทีตามสายการผลิตอยา่งทัว่ถึง  และจดัใหมี้สวสัดิการไม่วา่

จะเป็นพนกังานรับเหมาช่วง  หรือพนกังานประจาํดว้ยความยติุธรรม และเท่าเทียมกนั  จะแตกต่าง

กนัระหวา่งพนกังานประจาํ   และพนกังานรับเหมาช่วงท่ีสวสัดิการดา้นค่ารักษาพยาบาลเท่านั้น     

ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  วาสนา  กลํ่ารัศมี   (2553: 64) ไดศึ้กษา  ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเท

ในการทาํงานของพนกังานกรณีศึกษา :บริษทั ท่อส่งปิโตรเลียมไทย จาํกดั  (แทปไลน์)   กล่าววา่  

เพศ  มีความเห็นไม่แตกต่างกนัท่ีระดบั  และไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2)  อายุ  ของพนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของ

บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีเน่ืองจาก ส่วนใหญ่

แล้วพนักงานจะมีอายุระหว่าง  21-30   ปี  เป็นส่วนมาก  พนักงานมีอายุรุ่นราวคราวเดียวกัน 

สามารถท่ีจะพูดคุย  และปรึกษาหารือกันได้ในการปฏิบัติงาน    และช่วงอายุงานดังกล่าวจะ 

มีตาํแหน่งงานท่ีใกลเ้คียงกนั  และปฏิบติังานในหน่วยงานเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ 

ศิวิไล   ลทรัพยศุ์ทรา  (2552 : 69) ไดศึ้กษา  เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  

เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964)  จาํกดั กล่าวว่า พนักงานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท 

เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั ท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมและรายดา้นไม่

แตกต่างกนั 

3)  สถานภาพ  ของพนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ   

ของบริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี มี

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ีเน่ืองจาก  

พนักงานสายการปฏิบติัการส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด  ซ่ึงสามารถปฏิบัติการได้ตามเวลาการ

ทาํงานท่ีทางบริษทัไดก้าํหนดให้ทาํ  และสามารถทาํงานล่วงเวลาไดต้ามสภาวะท่ีตนเองเป็นโสด

โดยไม่มีพนัธะท่ีจะตอ้งเป็นห่วง  และสามารถแบ่งเวลาในการทาํงานและการพกัผ่อนตามความ

ตอ้งการของตนเองได ้  ซ่ึงทางบริษทัมีนโยบายใหพ้นกังานสามารถพกัร้อนตามสิทธิท่ีตนเองไดรั้บ   

ซ่ึงวนัพกัร้อนดงักล่าวจะเพิ่มข้ึนตามอายุงานของแต่ละคน โดยจาํกัดท่ีไม่เกิน  30  วนัต่อปี  ซ่ึง

สอดคลอ้งกับ  งานวิจยัของ  ธิดา สุขใจ  (2549: 42)  ได้ศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานระดบัปฏิบติัการ:ศึกษากรณีส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2 บริษทั ยูเน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ 

จาํกดั (มหาชน)  กล่าวว่า   พนักงานระดบัปฏิบติัการท่ีมีสถานภาพต่างกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบั

แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวม 

5)  ระดบัการศึกษา ของพนกังานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  

ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส   แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จาํกดั สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี  



 64 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างซ่ึงเป็น  ไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ ทั้งน้ี เน่ืองจากจะเห็น

ไดว้่ายิง่มีการศึกษาท่ีสูงข้ึน   ทาํให้บุคคลมีความคิดท่ีแตกต่างกนัมากข้ึน   เห็นไดจ้ากพนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาชั้นมธัยมศึกษาปีท่ี  3  มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างจากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั

มัธยมศึกษาปีท่ี 6  หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ และระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง แต่

พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาระดับมัธยมศึกษาปีท่ี 6 หรือประกาศนียบัตรวิชาชีพ และระดับ

ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยั

ของ  จารุวรรณ  กมลสินธ์ุ  (2548 :118)   ไดก้ล่าววา่   พนกังานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม นวนคร   

ท่ีมีวุฒิการศึกษาแตกต่างกนั    ไดแ้ก่ระดบัตํ่ากว่ามธัยมศึกษาตอนตน้  –  มธัยมศึกษาตอนปลาย  

และอนุปริญญา  –  ปริญญาตรี  มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน      

มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี  .05 ซ่ึงสอดคล้องกันสมมติฐานท่ีตั้ งไว้  คือ    

พนักงานในเขตอุตสาหกรรมนวนคร  ท่ีมีวุฒิการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี

แตกต่างกนั  

6)  รายได ้ ของพนักงานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของ

บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง จงัหวดัชลบุรี  มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ทั้งน้ี เน่ืองจาก พนกังานสายการปฏิบติังานคนใดมีความขยนัทาํงานล่วงเวลามากกย็ิง่ไดรั้บเงินเดือน

บวกกบัค่าล่วงเวลามาก  รวมถึงมีค่ารถและค่าอาหารในช่วงทาํงานล่วงเวลาอีกดว้ย  ซ่ึงรายไดข้ึ้นอยู่

กบัความขยนัของแต่ละบุคคล เน่ืองจากมียอดการสัง่ซ่ือ และมีงานปรับปรุงท่ีเพิ่มข้ึน   งานล่วงเวลา

กเ็พิ่มข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบั งานวิจยัของ  ออ้มอารีย ์ ยีว่าศรี สมเกียรติ เกียรติเจริญ  ยภุาพร ยภุาศ   

และวชัรินทร์ สุทธิศยั  (2552: บทคดัยอ่)  ไดศึ้กษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ

ปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ  ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ  ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัทางสถิติท่ีระดบั .05   และจาํแนกเป็นรายดา้น พบว่า แตกต่างกนัอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  .05  จาํนวน  1  ดา้น  คือลกัษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

7)  ประสบการณ์การทํางาน ของพนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วน

ภายในประเทศ  ของบริษัท ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกัด  สาขาบาง 

ปะกง   จงัหวดัชลบุรี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  ซ่ึงไม่

เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี  เน่ืองจากในหน่วยงานดงักล่าวพนกังานสามารถทาํงานแทนกนั

ได ้   และมีการสับเปล่ียนหนา้ท่ีของพนกังาน  เพื่อใหพ้นกังานไดเ้รียนรู้งานใหค้รบในทุกส่วนของ

หน่วยงาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั  งานวิจยัของ บุญกาล ภู่ด่านงวั  (2554: บทคดัย่อ)   กล่าวว่า  รายได้
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ของบุคลากรในองคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัมหาสารคาม    ท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่าง

กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

8)  การส่ือสาร   เม่ือเปรียบเทียบกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ของพนกังานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศ

ไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี    มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติ ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ทั้งน้ี เน่ืองจาก   ทางบริษทัไดจ้ดัใหมี้การ

ส่ือสารภายในองคก์าร หลายรูปแบบ เช่น การส่ือสารผา่นส่ือออนไลน์ การจดับอร์ดบริเวณท่ี

พนกังานผา่นไปมา การใชส่ื้อสาย และแผน่พบั เป็นตน้ 

 2.3  วิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของ  พนกังานสายปฏิบติัการ

หน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษทัฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)    

จาํกดั สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี   

  จากผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศ

ไทย)  จาํกดั  สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี พบว่า  มีแรงจูงใจของพนักงานต่อปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมทั้ง  8  องคป์ระกอบในระดบัความตอ้งการปานกลาง  โดย

แยกเป็นปัจจยัตามองคป์ระกอบต่างๆ ดงัต่อไปน้ี  

   1.  พนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางปะกง  จังหวัดชลบุรี มีแรงจูงใจ

องค์ประกอบความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชน์ ต่อสังคม  พนักงานระดบัปฏิบติัการมี

แรงจูงใจองค์ประกอบความภาคภูมิใจต่อองค์กรท่ีสร้างประโยชน์ ต่อสังคม ในระดับท่ีมาก 

เน่ืองจากในองคก์ร มีการจดัทาํกิจกรรมเพื่อสงัคมหลายดา้น เช่น การทาํกิจกรรมช่วยเหลือผูป้ระสบ

อุทกภยันํ้าท่วม   การเล้ียงอาหารท่ีบา้นพกัคนชรา  การปลูกป่าชายเลน   การสร้างหอ้งสมุดโรงเรียน   

การเล้ียงอาหารเด็กพิการซํ้ าซ้อน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชุลีพร ชัยมา (2550: 61) ไดศึ้กษาเร่ืองความ

ผูกพันต่อองค์กรและคุณภาพชีวิตในการทาํงานระหว่างเจ้าหน้าท่ีสํานักทะเบียนประมวลผล 

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ท่ีมีประดบัแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั ไดก้ล่าวว่า คุณภาพชีวิตดา้นความ

ภูมิใจในองคก์าร คือ ความรู้สึกของพนักงานท่ีมีความภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในองคก์ารท่ีมีช่ือเสียง

และไดรั้บรู้ว่าองคก์ารอาํนวยประโยชน์และรับผดิชอบต่อสังคม ซ่ึงตามท่ีไดก้ล่าวไปแลว้ว่า สาํนกั

ทะเบียนและประมวลผล มหาวิทยาลยัเชียงใหม่เป็นองคก์ารรัฐท่ีไดรั้บการยอมรับจากสังคม เป็น

ตาํแหน่งงานท่ีบุคคลทัว่ไปใหก้ารยอมรับนบัถือ ส่งผลใหบุ้คลากรมีความผกูพนัต่อองคก์าร มีความ

ภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิกขององคก์าร และมีความจงรักภกัดี เต็มใจท่ีจะอุทิศตนให้กบัองคก์าร 
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แสดงใหเ้ห็นถึงการมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ซ่ึงการท่ีไดป้ฏิบติังานในหน่วยงานท่ีมีช่ือเสียง เป็น

การตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในดา้นท่ีรู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า ไดรั้บการยอมรับจากสงัคม 

  2.  พนักงานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จาํกัด  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี   มีแรงจูงใจ    

องค์ประกอบภาวะผูน้ําและวฒันธรรมในองค์กร อยู่ในระดบัมาก    เน่ืองจาก    พนักงานระดับ

ปฏิบติัการในโรงงานไม่กลา้ท่ีจะคุยหรือปรึกษาถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนในเร่ืองในให้กบัผูบ้งัคบับญัชา

ระดบัสูงไดท้ราบ  เพราะบางเร่ืองไม่สามารถท่ีทาํการปรึกษากบัหัวหน้างานได ้ เน่ืองจากความรู้

และประสบการณ์ในการทาํงานยงัไม่ดีพอในการให้คาํปรึกษา  จึงทาํให้ปัญหาบางอย่างไม่ไดรั้บ

การแกไ้ขไดเ้ร็วเท่าท่ีควร    ดงันั้น  หวัหนา้งานและผูบ้งัคบับญัชาควรท่ีจะสร้างความสนิทสนมเป็น

กนัเองกบัพนกังานระดบัฏิบติัการเพิ่มข้ึน ดงัท่ี  Skinner  ช้ีแนะวา่   หวัหนา้งานสามารถควบคุมและ

ปรับพฤติกรรม  หรือการปฏิบติังานของพนักงานไดโ้ดยท่ีพนักงานไม่มีความรู้สึกว่าถูกควบคุม      

แต่การจะทาํไดเ้ช่นนั้นจะตอ้งอาศยัความเขา้ใจในเร่ืองสาํคญัสองเร่ืองเก่ียวกบัการควบคุมและการ

ปรับพฤติกรรม คือ ประเภทของการเสริมแรง และตารางการเสริมแรง 

  3.  พนักงานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จาํกดั  สาขาบางปะกง  จ.ชลบุรี   มีแรงจูงใจ องคประกอบ

ลกัษณะงานความรับผิดชอบ  อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจาก พนกังานบางคนถูกจดัให้ทาํงานใน

หนา้ท่ีท่ีตนเองไม่ถนดั  หรือไม่ไดรั้บการสนบัสนุนจากทางหวัหนา้งานเท่าท่ีควรในการปฏิบติังาน

ไม่สามารถตดัสินใจในการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง จะตอ้งรอการตดัสินใจจากทางหัวหน้างานเพียง

คนเดียวเท่านั้น   มีการมอบหมายงานใหพ้นกังานแต่ละคนไม่เท่าเทียมกนั มีการโยกยา้ยงานโดยไม่

สมคัรใจ  การไม่ไดรั้บความยติุธรรมการการบริหารงานจากทางหัวหนา้งาน  สอดคลอ้งกบั   กิตติ

วฒัน์    ถมยา   (2553 :68)  ไดศึ้กษา เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร  ฝ่ายกลยทุธ์และ

วางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย  พบว่า  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากรฝ่ายกลยทุธ์และวางแผน  สายออกบตัร  ธนาคาร  ธนาคารแห่งประเทศไทย  ดา้นลกัษณะ

ของงานท่ีปฏิบติั  พบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจอยูใ่น  ระดบัปานกลาง  เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้พบว่า มี

ระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง งานท่ีรับผิดชอบอยู่เหมาะกบัความรู้ความสามารถ  (μ = 

3.29)   ลกัษณะของงานท่ีรับผดิชอบอยูมี่การแบ่งขอบข่ายงานท่ีชดัเจน  งานท่ีปฏิบติัอยูท่า้ทายและ

ส่งเสริมใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์(μ = 3.17) 

  4.  พนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางปะกง จังหวดัชลบุรี  มีแรงจูงใจ 

องค์ประกอบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดับปานกลาง  เน่ืองจาก พนักงานระดับ
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ปฏิบติัการท่ีเขา้ใหม่มีอายคุ่อนขา้งนอ้งเม่ือเปรียบเทียบกบัทางหัวหนา้งาน   จึงไม่กลา้ท่ีจะปรึกษา

เม่ือมีปัญหารวมทั้ง หัวหน้างานส่วนใหญ่แลว้เป็นบุคคลท่ีค่อนขา้งท่ีมีความคิดยงัลา้สมยั    ทาํให้

งานเกิดการสะดุด จึงทาํให้เกิดช่องว่างระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและใตบ้งัคบับญัชา  สอดคลอ้งกบั    

ศิวิไล  กุลทรัพยศุ์ทรา  (2552: 71) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ. เอส. 

แอสโ ซซิเอท  เอนยเินียร่ิง  (1964)   จาํกดั   พบว่า  พนกังานท่ีมีอายงุานนอ้ยกว่า   ปีจะมีอตัราการ

ลาออก  และรับสมคัรเขา้มาใหม่บ่อย ทาํใหก้ารประสานงานระหวา่งพนกังานท่ีปฏิบติังานนานกบั

พนกังานใหม่ค่อนขา้งสะดุด ขาดความต่อเน่ืองและสอดคลอ้งกบักลุ่มทฤษฎีเน้ือหา  ไม่ว่าจะเป็น

ความตอ้งการลาํดบัขั้นท่ี  2  และ  3  คือ ความตอ้งการการยอมรับนับถือความตอ้งการทางดา้น

สังคม   ในทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ ในทฤษฎีความ

ตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์   ความตอ้งการความผูกพนั ในทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนด ์   

และเป็นหน่ึงในปัจจยัดา้นสุขอนามยั   (Hygiene Factors)  ของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก

เช่นกนั     สัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหว่างเพื่อนร่วมงาน

ยอ่มส่งผลดีต่อการทาํงาน หากสมัพนัธภาพระหวา่งกนัในท่ีทาํงานไม่ดี จะทาํใหก้ารส่ือสารระหวา่ง

กนัของผูท่ี้ทาํงานร่วมกนัเกิดการสะดุด  งานไม่ล่ืนไหล ขอ้มูลข่าวสารไม่กระจายไปทัว่ถึงทาํใหก้าร

ทาํงานขาดประสิทธิภาพได ้

  5.  พนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง  (ประเทศไทย) จาํกัด  สาขาบางปะกง  จังหวดัชลบุรี มีแรงจูงใจ    

องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจาก  ทางบริษทัไดจ้ดัให้มี

ศาลาพกัผอ่น  และจดับริเวณท่ีสูบบุหร่ีสาํหรับผูท่ี้ตอ้งการสูบโดยเฉพาะ จดัให้มีเคร่ืองเล่นฟิตเนต         

สนามกีฬา ร่วมทั้ งอุปกรณ์ เซฟต้ี  ซ่ึงสอดคล้องกับ  ศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา   (2552: 71)  ได้

ทาํการศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง  

(1964)   จาํกดั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน   ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปาน

กลาง  บริษัทมีการจัดส่ิงอํานวยความสะดวกต่างๆ เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการทํางานมี

ประสิทธิภาพ   และเพียงพอต่อการใชง้าน แต่พนกังานบางแผนก ขาดการบาํรุงรักษาอุปกรณ์ต่างๆ

ทาํใหอ้ายกุารใชง้านของอุปกรณ์ต่างๆ สั้นกวา่ท่ีควรจะเป็น 

  6.  พนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง   (ประเทศไทย)  จ ํากัด  สาขาบางปะกง   จ.ชลบุรี  มีแรงจูงใจ

องคป์ระกอบการรักษาดุลยภาพการทาํงานและชีวิตส่วนตวั อยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจาก ยอด

การผลิตค่อนขา้งสูงในปัจจุบนัมีการทาํโอท่ีในแต่ละวนัค่อนขา้งมา จึงทาํให้พนักงานมีเวลาไม่

เพียงพอใหแ้ก่ครอบครัว กบัการพกัผอ่น หรือการทาํธุระส่วนตวั อีกทั้งยงัมีการโยกยา้ยการทาํงาน
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และตาํแหน่งงานทุกปีจึงอาจมีผลทาํให้การรักษาดุลยภาพในการทาํงานและชีวิตส่วนตัวของ

พนกังานแต่ละคนไม่เหมาะสมเท่าท่ีควร 

  7.  พนักงานสายปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ  ของ บริษทัฮีโน่

มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง    (ประเทศไทย)  จาํกัด  สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี  มีแรงจูงใจ 

องคประกอบรายได้และสวสัดิการ อยู่ในระดับปานกลาง  เน่ืองจากบริษทัได้มีนโยบายการข้ึน

เงินเดือนเป็นประจาํในเดือนเมษายนของทุกๆปี ประจาํตามอายุงานและความสามารถของแต่ละ

บุคคล  และสําหรับสวสัดิการพนักงาน  เช่น มีเงินช่วยเหลือค่ารักษาพยาบาลครอบครัวปีละ   

50,000  บาทต่อปี  เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของพนกังาน เงินกินเล้ียงปีใหม่ เงินเท่ียวประจาํปี 

จดังาน  Sport Day งาน  Family Day การจดัให้มีการอบรมพนกังานทั้งภายในและภายนอกบริษทั       

การเล่ือนตาํแหน่งประจาํปี  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั วาสนา  พฒันานันท์ชยั   (2553 : 70)  ไดศึ้กษาเรือง   

ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจงใจในการปฏิบติังาน   ของพนกังาน สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์    

กล่าวถึง  ด้านผลประโยชน์ตอบแทน องค์การควรมีการปรับปรุงบัญชีเงินเดือนใหม่  เพื่อให้

สอดคลอ้งกบความตอ้งการของพนักงานมากยิ่งข้ึนเพื่อให้พนักงานมีขวญัและกาลงัใจ ในการ

ปฏิบติังาน    ตลอดจนใหค้วามเป็นธรรมในการพิจารณาการเล่ือนขนัเงินเดือนตามผลงาน  โดยการ

พิจารณาคาตอบแทนให้สอดคลอ้งกบความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของพนกังาน เป็นการสง

ผลให้  พนกังานไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อแข่งขนักบเพื่อนร่วมงานมาก

ข้ึน ทาํใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามมา 

  8.  พนักงานสายปฏิบัติการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของบริษัทฮีโน่

มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด สาขาบางปะกง  จังหวัดชลบุรี มีแรงจูงใจ 

องค์ประกอบความก้าวหน้าในตาํแหน่งการงานอยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากบริษทัได้มีการ

โยกยา้ยประจาํปีทุกปีอนัเน่ืองมาจากมีการขยายการผลิตรวมทั้งมียอดขายท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ซ่ึงมี

ความ สอดคลอ้งกับ นวะรัตน์ พึ่ งโพธ์ิสภ (2552 : 82) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั  ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั  มีระดบัความคิดเห็นต่อดา้นความกา้วหน้าใน

ตาํแหน่งงานระดบัปานกลาง พบว่า  การท่ีบริษทัมีการปรับเปล่ียนแบะปรับปรุงองคก์ร จึงยงัคงมี

การเคล่ือนไหวของตาํแหน่งอยู่ตลอดเวลา และการมอบหมายงานก็มีความซํ้ าซ้อนและสับสน

สําหรับผูป้ฏิบติั  เน่ืองจากต่างก็คิดว่าความรับผิดชอบของงานไม่ใช่หน้าท่ีของตน กรอบกาํหนด

งานยงัไม่มีความชดัเจน แต่ส่วนท่ีพนักงานช่ืนชมคือส่วนท่ีบริษทัสนับสนุนให้พนักงานเพิ่มพูน

ความรู้  และทกัษะดว้ยการท่ีสามารถเขา้รับการฝึกอบรมประชุม สมัมนา เพิ่มเติมได ้และสอดคลอ้ง

กบั   เฮอร์ซเบอร์ก   ท่ีว่าพนกังานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขามีส่ิงท่ีจะตอ้งรับผิดชอบต่อตนเองและ

ต่องานของเขา โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า  คือ  พนักงานควรต้องรู้สึกว่าเขามีศักยภาพท่ีจะ
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เจริญกา้วหน้าในงานของเขา การเจริญเติบโต  คือ  พนกังานจะตอ้งตระหนกัว่าเขามีโอกาสเรียนรู้

เพิ่มข้ึนจากงานท่ีทาํ มีทกัษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบติังาน  

 

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช้ 

  ผลการศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสาย

ปฏิบติัการหน่วยงานช้ินส่วนภายในประเทศ ของ บริษทั ฮีโน่มอเตอร์ส  แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศ

ไทย) จาํกดั สาขาบางปะกง  จงัหวดัชลบุรี ปัจจยัแรงจูงใจ องคป์ระกอบ ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ี

สร้างประโยชน์ ต่อสังคม   และองคป์ระกอบภาวะผูน้าํและวฒันธรรมในองคก์ร มีระดบัแรงจูงใจ

มาก    ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

  3.1.1 องค์การควรให้ความสําคัญกับปัจจัยแรงจูงใจของพนักงานสายการ

ปฏิบติัการในองคป์ระกอบลกัษณะงานความรับผดิชอบ องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

องคป์ระกอบรายไดแ้ละสวสัดิการ องคป์ระกอบความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน  องคป์ระกอบ

การรักษาดุลยภาพการทาํงานและชีวิตส่วนตวั  และองค์ประกอบความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล        

หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง  เน่ืองจากองคป์ระกอบเหล่าน้ีมีความสําคญัต่อการท่ีจะทาํให้องคก์ารบรรลุ 

ซ่ึงเป้าหมาย และเสริมสร้างให้สําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยองค์การควรให้ความสําคญัในการ

สนับสนุนให้บุคลากรมีโอกาสในการพฒันาศกัยภาพ  ความรู้ ความสามารถ เพื่อส่งเสริมให้มี

โอกาสก้าวหน้าในการทํางาน พัฒนาสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้เหมามสมกับการ

ปฏิบติังานใหม้ากข้ึน จดัใหมี้บรรยากาศในการทาํงานท่ีเป็นมิตร  ปราศจาการแบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า 

โดยการจดัให้มีกิจกรรมเสริมสร้างสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน   และผูบ้งัคบับญัชาในองคก์าร   

เช่น   การพบปะสงัสรรคน์อกเวลางาน การแข่งขนักีฬาระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและพนกังาน 

  3.1.2  หน่วยงานควรใหค้วามสาํคญักบัการศึกษาของพนกังานสายการปฏิบติัการ 

โดยเฉพาะพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ โดยใหก้ารสนบัสนุนใหไ้ดมี้การศึกษา

ในระดบัท่ีสูงข้ึน มีการลาสาํหรับเพื่อไปศึกษาต่อได ้  เป็นตน้ 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

 3.2.1  ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

สายปฏิบติัการของหน่วยงานอ่ืนๆในองคก์ารเพื่อใหท้ราบถึงความตอ้งการของพนกังาน 

  3.2.2  ควรมีการศึกษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีความสมัพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานสายการปฏิบติัการ 
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บรรณานุกรม 

 

โกวิทย ์ จนัศรี (2539)  “แรงจูงใจในการทางานของพนกังานบริษทัทองธาราขนส่งจากดั  

จงัหวดันครสวรรค ์ กรุงเทพมหานคร”  ปริญญานิพนธ์การศึกษามหาบณัฑิต  

(สุขศึกษา) มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

กรมวิชาการ (2546)  แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผู้เรียน ตามหลกัสูตรการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

พทุธศักราช 2544 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพคุ์รุสภาลาดพร้าว 

กนัตยา  เพิ่มผล. (2544)  การพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน  กรุงเทพมหานคร  ศูนยห์นงัสือ

มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 

กิตติพงษ ์ ศิริพร  (2551) “ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการ กรณีศึกษาโรงงานผลิตรถยนต ์จงัหวดั สมุทรปราการ”  

การคน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจบณัฑิต บณัฑิตวิทยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีปทุม  

วิทยาเขตชลบุรี 

กิตติวฒัน ์ ถมยา (2553)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์และวางแผน  

สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย”   การคน้ควา้อิสระ ปริญญา

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาขาวิชาการประกอบการ บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั

ศิลปากร 

กลุธิดา ธรรมวิภชัน ์ จริยา เหนียนเฉลย และ บุญเลิศ เพง็สุข (2549) “การศึกษาสภาพและปัญหาการ

ส่ือสารภายในองคก์ารของผูบ้ริหาร อาจารยแ์ละเจา้หนา้ท่ี ในวิทยาลยัเทคนิค สงักดั

สาํนกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ในเขตสถาบนัการอาชีวศึกษาภาคกลาง 1” 

วารสารวิจัยและพัฒนา มจธ ปีท่ี 29 ฉบบัท่ี 4 ตุลาคม-ธนัวาคม 2549 

จารุวรรณ  กมลสินธ์ุ (2548)  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม 

นวนคร”  วิทยานิพนธ์ปริญญาบริหารธุรกิจ  บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัธุรกิจ

บณัฑิตย ์

ชุลีพร  ชยัมา (2550) “ความผกูพนัต่อองคก์รและคุณภาพชีวิตในการทาํงานระหวา่งเจา้หนา้ท่ีสาํนกั

ทะเบียนประมวลผล มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ ท่ีมีประดบัแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั” 

การคน้ควา้อิสระ ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 

และองคก์ร บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ชูยศ ศรีวรขนัธ์  (2553)  ไดศึ้กษา  ปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาขององคก์าร

บริหาร ส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จงัหวดันครราชสีมา   
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ตรีโชค  ศิริ (2553)  “ระดบัความพึงพอใจในการทางานของบุคลากรในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

อาํเภอลาํปลายมาศ จงัหวดับุรีรัมย”์ โครงงานวิศวกรรมศาสตร์”   มหาบณัฑิตการ

บริหารงานก่อสร้างและสาธารณูปโภค สาขาวิชาวิศวกรรมโยธา  สานกัวิชา

วิศวกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลยัเทคโนสุรนารี 

ทิตติยา  สมสิบ (2553)  “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานขายทางโทรศพัทข์องบริษทัประกนั

ชีวิตในกรุงเทพมหานคร”   การคน้ควา้อิสระ บณัฑิตวิทยาลยั ปริญญาบริหารธุรกิจ

มหาวิทยาลยับณัฑิต มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

ธญัรดา  จิตสุรผล (2553) “แรงจูงใจ ความเครียด และพฤติกรรมการทาํงานของพนกังานบริษทั

ประกนัวินาศภยั ในกรุงเทพมหานคร”  บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 

ศรีนครินทรวโิรฒปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการจดัการ 

ธิดา  สุขใจ (2549) “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ศึกษากรณีโรงงานฟอก     

ยอ้ม 2 บริษทั ยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จาํกดั (มหาชน)” การคน้ควา้อิสระ  

คณะรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาการบริการทัว่ไป วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวิทยาลยับูรพา 

ธีรศกัด์ิ  แสงดิษฐ ์(2553)  “แรงจูงใจของชุมชนกบัระดบัการระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาของ

โรงเรียนสงักดัสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาราชบุรีเขต 1”  วิทยานิพนธ์ปริญญา 

ศึกษาศาสตรมหาหบณัฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ภาควิชาการบริหาร

การศึกษาบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศิลปากร 

นพมาศ  ศรีอนุชิต (2549)  “ความสามารถในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีเวชสถิติโรงพยาบาล

ชุมชนในประเทศไทย” วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต สาขาจิตวิทยา

และการแนะแนว บณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลบัศิลปากร 

นวะรัตน ์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันา

สินทรัพย”์  ภาคนิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต (พฒันาสงัคม) คณะพฒันา

สงัคมและส่ิงแวดลอ้มสถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 

บุญกาล  ภูด่านงวั  (2554) “การศึกษาแรงจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารบริหาร 

ส่วนตาํบลในเขตจงัหวดัมหาสารคาม” ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชานโยบาย

สาธารณะ มหาวิทยาลยัมหาสารคาม 

บุญชม  ศรีสะอาด  (2545)  วิธีการสร้างสถิติสาํหรับการวิจัย พิมพค์ร้ังท่ี 6 กรุงเทพมหานคร  

สุวีริยาสาส์น 



73 

ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี (2552) “ความพงึพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรวิทยาลยัราชพฤกษ” 

โครงการวิจยั  วิทยาลยัราชพฤกษ 

พชัรี ล้ิมอนนัตนนท ์(2553)  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จในกาทาํงานของพนกังานธนาคารเทศ โก ้

จาํกดั (มหาชน)” วารสารสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

พนัธิวา ชูศรีโสม
 
และ ณฏัฐชุ์ดา วิจิตรจามรี  (2512) “การศึกษาพฤติกรรมการส่ือสาร 

และความพงึพอใจในการส่ือสารของขา้ราชการทหาร กรมการทหารส่ือสาร 

กองทพับก”  การประชุมวิชาการแห่งชาติ มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์วทิยาเขต

กาํแพงแสน  คร้ังท่ี 9 นิสิตระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  

(นิเทศศาสตร์และสารสนเทศ) ภาควิชานิเทศศาสตร์และสารสนเทศศาสตร์ คณะ

มนุษยศาสตร์  มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ วิทยาบางเขน 

วลยัลกัษณ์  คาํเพญ็ (2544) “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคาร: กรณีศึกษาธนาคาร 

กรุงศรีอยธุยา จาํกดั (มหาชน) การคน้ควา้อิสระ บณัฑิตวิทยาลยั ปริญญา 

รัฐประศาสนศาตรมหาบณัฑิต  มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

วาสนา  กลํ่ารัศมี (2553) “ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการทาํงานของพนกังาน

กรณีศึกษา: บริษทั ท่อส่งปิโตรเลียมไทย จาํกดั (แทปไลน)์” วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจ

บริหารธุรกิจบณัฑิต (บริหารธุรกิจ) 

ศรีสุนนัท ์ อนุจรพนัธ์ุ (2554) “พฤติกรรมดา้นการส่ือสารภายในองคก์รท่ีมีผลต่อความพึงพอใจของ

พนกังานซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาองคก์ร กรณีศึกษา “บริษทั บิซิเนส ออนไลน ์จาํกดั 

(มหาชน)” วารสารการเงิน การลงทุน การตลาด และการบริหารธุรกิจ ปีท่ี 1 เล่ม 2 

บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป มหาวิทยาลยัรังสิต 

ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ (2546)  “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน : ศึกษากรณี อดิเทพ ปัญหา

พิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต” สาชาการบริหารทัว่ไป บณัฑิตมหาวิทยาลยั
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ศุภวรรณ รัตนโอภาส (2550) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร ศึกษากรณี

โรงแรม เอ - วนั เดอะรอยลัครูส พทัยาศุภ” ปัญหาพิเศษปริญญารัฐประศาสนศาสตร

มหาบณัฑิตสาขาวิชาการบริหารทัว่ไปวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

สุจิตรา ดิษธรรม (2551) “อาํนาจพยากรณ์ของแรงจูงใจในการทาํงาน ความเช่ืออาํนาจภายในตน

และค่านิยมในการทาํงาน ต่อพฤติกรรมการเป็นเจา้หนา้ท่ีของรัฐท่ีดีตามตวัแบบ   

“I AM READY” คน้ควา้แบบอิสระปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชา 

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคก์ารบณัฑิตวทิยาลยัมหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

สุรียพ์ร  กมุภคาม (2545)  “ความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ สภาพภาพ   แวดลอ้มในการ   

ทาํงาน ความเหน่ือยหน่าย และความตั้งใจลาออกของพยาบาลนพรัตนพราชธานี” 

ปริญญาวิทยาศาสตร์มหาบณัฑิต (จิตวิทยาอุตสาหกรรม) บณัฑิตวิทยาลยั 
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ออ้มอารีย ์ยีว่าศรี สมเกียรติ เกียรติเจริญ  ยภุาพร ยภุาศ  และวชัรินทร์ สุทธิศยั (2552) “แรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของขา้ราชการปกครองท่ีทาํการปกครองอาํเภอในเขตจงัหวดักาฬสินธ์ุ” 
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วิชาการคน้ควา้อิสระ รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต ภาคพิเศษ  

คณะรัฐประศาสนศาสตร์  สถาบนับณัฑิตพฒันาบริหารศาสตร์ 

อาํนวย  แสงสวา่ง  (2536)  จิตวิทยาอุตสาหกรรม  กรุงเทพมหานคร  อกัษรพิพฒัน์ สืบคน้เม่ือ  
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อุกฤษฏ ์เกตุกณัหา (2549 )  “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการ 

ของธนาคารกรุงไทย จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร”   

คน้ควา้แบบอิสระ บณัฑิตวทิยาลยัปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตบณัฑิตวิทยาลยั  

มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 

Crewson  (1997) “เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังานทางภาครัฐและพนกัภาคเอกชน” 

TPA the Writere สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีป่น) ภาคทฤษฎีของแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 
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Mak  and Sockel (2001) “การจูงใจในการทาํงานท่ีมีผลต่อการรักษาบุคลากรใหค้งอยูใ่นองคก์าร” 

TPA the Writere สมาคมส่งเสริมเทคโนโลย ี(ไทย-ญ่ีป่น) ภาคทฤษฎีของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 
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ภาคผนวก  ก 

ผูท้รงคุณวฒิุผูต้รวจสอบเคร่ืองมือวิจยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒผู้ิตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 

 

1. ช่ือ   ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.สมเกียรติ  กอบวัแกว้  

    ตาํแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั รองอธิการบดีฝ่ายกิจการนกัศึกษา  

    สถานท่ีทาํงาน  กองพฒันานกัศึกษา มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

     

 

2. ช่ือ   ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ปรุงศกัด์ิ  อตัพฒุ 

    ตาํแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั คณบดีคณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม 

    สถานท่ีทาํงาน  คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรม มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

 

 

3. ช่ือ   อาจารยว์ชัรียา  แจ่มใส 

    ตาํแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั ครู คศ.3 ปฏิบติัหนา้ท่ีงานแนะแนว 

    สถานท่ีทาํงาน  โรงเรียนแก่นนครวิทยาลยั อาํเภอเมือง จงัหวดัขอนแก่น 

 

 

4. ช่ือ   คุณวิรัตน์  ไฟเราะ     

    ตาํแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนั ผูจ้ดัการฝ่าย บริหารโรงงาน  

   สถานท่ีทาํงาน  บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย)จาํกดั สาขาบางปะกง 
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ภาคผนวก ข 

เคร่ืองมือวิจยั (แบบสอบถาม) 
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แบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง้เก่ียวกบัแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน 

 ตอนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม มีทั้งหมด 6 ขอ้ 

 ตอนท่ี 2 แบบสอบถาม ความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสารในองคก์ร มีทั้งหมด 37 ขอ้ 

 ตอนท่ี 3 แบบวดั แรงจูงใจในองคก์ร มีทั้งหมด 35 ขอ้ 

2. โปรดอ่านคาํช้ีแจงก่อนตอบแบบสอบถามแต่ละตอนใหเ้ขา้ใจโดยละเอียด 

3. ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ ตามสภาพความเป็นจริงของท่าน 

 

 

 

 

    ขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

    นางสาววยิะดา  ศรีจนัทึก 

    ผูจ้ดัทาํแบบสอบถาม 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง ใหท่้านเติมขอ้ความหรือใส่เคร่ืองหมาย (√) ลงในช่อง ( ) ตามความเป็นจริงสาํหรับ 

ตวัท่าน 

1. เพศ 

(   ) ชาย 

(   ) หญิง 

2. ระดบัอาย ุ

(   ) ต ํ่ากวา่ 20 ปี 

(   ) อายรุะหวา่ง 21-30 ปี 

(    ) อายรุะหวา่ง 31-40 ปี 

(   )   อายรุะหวา่ง 41 ข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

(   ) มธัยมศึกษาปีท่ี 3  

(   ) มธัยมศึกษาปีท่ี 6 หรือ ประกาศนียบตัรวิชาชีพ 

(   ) ประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูง 

4. สถานะภาพ 

(   ) โสด 

(   ) สมรส 

5. รายได ้

(   ) 10,000 – 20,000 บาท 

(   ) 20,001 – 30,000 บาท 

(   ) 30,001 – 40,000 บาท 

(   ) 40,001 ข้ึนไป 

6. ประสบการณ์การทาํงาน 

(   ) นอ้ยกวา่  1  ปี 

(   ) 2 – 4 ปี 

(   ) 5 – 7 ปี 
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ส่วนที ่2 ความคิดเห็นเก่ียวกบัการส่ือสารในองคก์าร 

คาํช้ีแจง ในส่วนน้ีเป็นแบบสอบถามเร่ือง ความคิดเห็นเก่ียวการส่ือสารข้ึนในองคก์รของท่านเพื่อ

จะไดท้ราบถึงความคิดเห็นของท่านท่ีมีต่อดา้นต่าง ๆ ของการส่ือสารท่ีท่านไดรั้บ แต่ละขอ้มีระดบั

ความเห็นใหท่้านเลือกตอบ 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

 

ใหท่้านใส่เคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงคาํตอบ

เดียวและกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

 

คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ทิศทางการส่ือสาร 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัออกคาํสัง่โดย

ไม่รับฟังความคิดเห็นของท่านและเพื่อน

ร่วมงานเลย 

     

2. ท่านไม่มีโอกาสไดป้รึกษาหารือกบั

ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

     

3. เม่ือผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานใหท่้าน

แลว้ท่านไม่มีโอกาสสอบถามขอ้มูลเพิ่มเติม 

     

 

4.เม่ือท่านมีปัญหาเก่ียวกบังานท่านจะไม่

แจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชาท่านทราบ 

     

5.เม่ือท่านมีปัญหาเก่ียวกบังาน

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะใหค้าํแนะนาํแก่

ท่านเสมอ 

     

6.ผูป้ฏิบติังานสามารถแสดงความคิดเห็นได้

อยา่งอิสระต่อผูบ้งัคบับญัชา 

     

7. หน่วยงานของท่านมกัมีการประชุมเพื่อ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือ ร่วมกนั

แกปั้ญหามากนอ้ยเพยีงใด 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกัเรียกท่านเขา้

พบเพื่อรายงานความคืบหนา้ในการทาํงาน 
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คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ประเภทของการใชใ้นการส่ือสาร 

1. การส่ือสารในหน่วยงานของท่านตอ้ง

เป็นไปตามสายบงัคบับญัชามากนอ้ยเพียงใด 

     

2. การเสนอขอ้มูลข่าวสารภายในหน่วยงาน

ของท่านมีลกัษณะท่ีเป็นระเบียบแบบแผนท่ี

ชดัเจนมากนอ้ยเพยีงใด 

     

3. ท่านจะมีโอกาสปรึกษาพดูคุยกบั

ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดเ้ฉพาะการพดูคุย

อยา่งเป็นทางการเท่านั้น 

     

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านจะมอบหมายงาน

ใหโ้ดยการเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     

5.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามเป็น

กนัเองท่านสามารถปรึกษาไดทุ้กเร่ือง 

     

6. ขอ้มูลข่าวสารท่ีท่านไดรั้บ มาจากการ

พดูคุยอยา่งไม่เป็นทางการกบั 

ผูบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงานของท่าน 

     

7. เม่ือท่านตอ้งการข่าวสารขอ้มูลต่างๆ ท่าน

จะขอขอ้มูลโดยใชส้มัพนัธภาพส่วนตวัโดย

ไม่ใชต้าํแหน่งหนา้ท่ีในงานเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

     

8. การติดต่อส่ือสารระหวา่งหน่วยงานของ

ท่านเป็นไปดว้ยความรวดเร็วมากนอ้ย

เพียงใด 

     

ดา้นความเพียงพอของข่าวสาร 

1. องคก์ารไดแ้จง้ใหพ้นกังานทราบเก่ียวกบั

นโยบายและเป้าหมายขององคก์ารเสมอ 

     

2. องคก์ารไดแ้จง้ใหพ้นกังานทราบเก่ียวกบั

กิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารเสมอ 
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คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

3. องคก์ารไดแ้จง้ใหพ้นกังานทราบ

เก่ียวกบัความเคล่ือนไหวและสภาวการณ์

แวดลอ้มท่ีมีผลกระทบต่อองคก์ารเสมอ 

     

4. องคก์ารไดแ้จง้ใหพ้นกังานทราบ

เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงผูบ้ริหารเสมอ 

     

5. องคก์ารไดแ้จง้ใหพ้นกังานทราบ

เก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงพนกังานเสมอ 

     

6.องคก์ารไดแ้จง้ใหพ้นกังานทราบ

เก่ียวกบัการประเมินผล, การปฏิบติังาน

ของท่านเสมอ 

     

7. องคก์ารของท่านไม่ค่อยใหข้อ้มูล

ข่าวสารท่ีชดัเจนเก่ียวกบัค่าตอบแทนและ

ประโยชน์ท่ีไดรั้บ 

     

8.ท่านไดรั้บการแจง้ใหท้ราบเม่ือมีการนาํ

เทคโนโลยใีหม่ๆ มาใชใ้นองคก์าร 

     

9. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้วามสนใจ

ในการรับฟังความคิดเห็นของท่าน 

     

10. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไดส่้งเสริม

สนบัสนุนใหมี้การติดต่อส่ือสารทุก

รูปแบบ 

     

11. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านไม่ค่อยยอมรับ

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของท่านใน

ดา้นการแกไ้ขปัญหาในหน่วยงาน 

     

ดา้นประสิทธิภาพของช่องทางการ

ติดต่อส่ือสาร 

1. ท่านคิดวา่วธีิท่ีใชใ้นการติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์ารของท่านมีความเพียงพอ

แลว้ 
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คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

2. ท่านคิดวา่วธีิการท่ีใชส่ื้อสารภายใน

องคก์ารของท่าน สามารถแจง้ขอ้มูล

ข่าวสารไดอ้ยา่งทัว่ถึง 

     

ดา้นคุณภาพของส่ือกลาง 

1. ท่านรู้สึกวา่ข่าวสารท่ีท่านไดรั้บจาก

องคก์ารเป็นประโยชน์ต่อตวัท่าน 

     

2.ท่านรู้สึกวา่ข่าวสารท่ีท่านไดรั้บจาก

องคก์ารเป็นท่ีน่าสนใจ 

     

3. ข่าวสารในเร่ืองต่างๆ จากองคก์าร

ตลอดจนคาํสัง่ ท่ีออกมา มีความน่าเช่ือถือ 

     

4. ท่านมกัไดรั้บบนัทึก หนงัสือเวียน 

เก่ียวกบัเร่ืองราวใดๆ ล่าชา้เสมอ 

     

ดา้นวิธีการติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงาน 

1. ท่านไดติ้ดต่อส่ือสารแบบไม่เป็น

ทางการเช่น พบปะสงัสรรคก์บัเพื่อน

ร่วมงานนอกเวลาทาํงานเสมอ 

     

2. ในองคก์ารของท่านการพบปะพดูคุยกนั

ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน หรือเพื่อนร่วม

บริษทัเป็นไปดว้ยดีเสมอ 

     

3. ท่านและเพือ่นในหน่วยงานมีการ

ปรึกษาแลกเปล่ียนความเห็นกนัเสมอ 

     

4. ท่านรู้สึกสบายใจเม่ือคุยกบัเพื่อน

ร่วมงาน 
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ส่วนที ่3 แรงจูงใจในองคก์ร 

คาํช้ีแจง ในส่วนน้ีเป็นแบบวดัแรงจูงใจในองคก์รของท่านเพื่อจะไดท้ราบถึงระดบั ของแรงจูงใจ

ของท่านโดย แต่ละขอ้มีระดบัความเห็นใหท่้านเลือกตอบ 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 

นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

 

ใหท่้านใส่เคร่ืองหมาย (√) ลงในช่องท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงคาํตอบ

เดียวและกรุณาตอบใหค้รบทุกขอ้ 

คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

ลกัษณะงานความรับผดิชอบ 

1.ขา้พเจา้มีอิสระในการเสนอขอ้คิดเห็น

เพื่อการปรับปรุงและสามารถตดัสินใจ

และแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดด้ว้ยตวัเอง 

     

2.ขา้พเจา้มีหนา้ท่ีปฏิบติัตามแผนและ

มาตรฐานท่ีกาํหนดเป็นหลกั 

     

3.ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันา

ฝึกฝนอบรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

     

4.ขา้พเจา้เคยรับการสนบัสนุนจากหวัหนา้

งานในการปรับหรือปฏิบติั 

     

5.ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่ตวัเองแบกรับงาน

ในปริมาณท่ีมากเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อ

ร่วมงานส่วนใหญ่ 

     

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

1.ขา้พเจา้รู้สึกวา่บรรยากาศในการทาํงานมี

ลกัษณะประชาธิปไตย 

     

2.ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่สภาพการทาํงานมี

ความปลอดภยัสูง 

     

3.ขา้พเจา้มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชก้าร

ทาํงานอุปกรณ์ประจาํสาํนกังานท่ี

เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน 
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คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

4.ขา้พเจา้ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานใน

ลกัษณะเป็นการช่วยคิดช่วยทาํ ร่วมกนั

รับผดิชอบ 

     

5.ขา้พเจา้ไดรั้บบริการโรงอาหารท่ีมีความ

สะอาด ถูกสุขลกัษณะและมีท่ีนัง่เพียงพอ 

     

รายไดแ้ละสวสัดิการ 

1.ขา้พเจา้คิดวา่รายไดท่ี้ไดรั้บพอเพียงกบั

ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

     

2.ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน 

เป็นปัจจยัท่ีนาํไปสูผ้ลสมัฤทธ์ิของงาน 

     

3.ขา้พเจา้ไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนประจาํปี

อยา่งโปร่งใสเป็นธรรมและตรวจสอบได ้

     

4.ขา้พเจา้ไดรั้บสวสัดิการท่ีดีมีความ

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

     

5.ขา้พเจา้มีความสะดวกในการขอรับ

สวสัดิการต่างๆ 

     

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

1.ขา้พเจา้ไดรั้บคุณธรรมในการพิจารณา

ความดี ความชอบหรือการเล่ือนลาํดบั 

และการเลือนตาํแหน่ง 

     

2.ขา้พเจา้ไดรั้บการอบรมฝึกฝนเพื่อใหมี้

คุณสมบติัพร้อมในการสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

     

3.ขา้พเจา้มีความกา้วหนา้หรือประสบ

ความสาํเร็จในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานนอ้ย

เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

     

4.ขา้พเจา้เคยรับการสนบัสนุนจากหวัหนา้

งานในการปรับเปล่ียนหนา้ท่ีใหก้า้วหนา้

กวา่เดิม 
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คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

5.ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ือง

การศึกษาต่อ ดูงานการเขา้ร่วมประชุม 

สมัมนาหรือการฝึกอบรม 

     

การรักษาดุลยภาพการทาํงานและชีวิต

ส่วนตวั 

1.ขา้พเจา้สามารถแบ่งปันเวลาในการ

ทาํงานและเวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

2.ขา้พเจา้ไดรั้บขวญัและกาํลงัใจในการ

ทาํงานของบุคคล เพื่อจูงใจและกระตุน้ให้

บุคลากรมีความมุ่งมัน่ในอาชีพ 

     

3.ขา้พเจา้พอใจอยา่งมากในการจดัแบ่ง

เวลาไดอ้ยา่งเหมาะสมในดา้นเวลาในการ

ทาํงาน ครอบครัว สงัคมและเวลาส่วนตวั 

     

4.ขา้พเจา้มีเวลาออกกาํลงักาย เพื่อสร้าง

สุขภาพไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

5.ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การโอน 

/ ยา้ย ระหวา่งหน่วยงานเพื่อใหไ้ดส้ถานท่ี

ทาํงานใกลบ้า้น 

     

ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้าง

ประโยชน์ ต่อสงัคม 

1.ขา้พเจา้มีความภาคภูมิใจในหน่วยงานท่ี

สงักดั 

     

2.ขา้พเจา้พอใจต่อนโยบายการบริหาร

จดัการของหน่วยงานท่ีสงักดั 

     

3.ขา้พเจา้มีความผกูพนักบัหน่วยงาน และ

ไม่เคยคิดท่ีจะลาออกไปทาํงานท่ีอ่ืน 
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คาํถาม มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 

4.ขา้พเจา้มีส่วนร่วมและสนบัสนุนใน

กิจกรรมเพื่อสงัคมและสาธารณะ

ประโยชน์ อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

5.ขา้พเจา้มีความยนิดีในการท่ีจะทาํตาม

นโยบายของบริษทัในการทาํประโยชน์ต่อ

สงัคม 

     

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

1.ขา้พเขา้ไดรั้บการปฏิบติัจาก

ผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเป็นกนัเอง 

     

2.ขา้พเจา้ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานแบบสามคัคีกนั ไม่แบ่งพรรค

แบ่งพวก 

     

3.ขา้พเขา้มกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัทาํ

ภายในหน่วยงาน เช่นงานเล้ียวสงัสรรค ์

งานพิธีการต่างๆ 

     

4.ขา้พเขา้มกัใชเ้วลาวนัละคร่ึงชัว่โมงถึง

หน่ึงชัว่โมงหลงัเวลาเลิกงานในการพดูคุย

แลกเปล่ียนขอ้คิดเห็นในเร่ืองการทาํงาน 

     

5.ขา้พเจา้มีปัญหาส่วนตวั ขา้พเจา้สามารถ

นาํปัญหานั้นๆปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



90 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก  ค 

คุณภาพของเคร่ืองมือ 
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แบบสรุปรายงานผลการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามของผู้ทรงคุณวุฒ ิ

 

แบบสอบถามปัจจยัท่ีส่งผลต่อ แรงจูงใจในองคก์รของพนกังานสายการผลิต ไดใ้ห้

ผูท้รงคุณวฒิุ 3 ท่าน ไดด้าํเนินการตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้คาํถาม ผลสรุปเป็นดงัน้ี 

1 หมายถึง ตรง -1 หมายถึง ไม่ตรง  0 หมายถึง ไม่แน่ใจ 

 

ขอ้คาํถาม 

เกณฑก์ารประเมิน  

ค่าเฉล่ีย คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

คนท่ี 

4 

ลกัษณะงานความรับผดิชอบ 

1.ขา้พเจา้มีอิสระในการเสนอขอ้คิดเห็น

เพื่อการปรับปรุงและสามารถตดัสินใจและ

แกปั้ญหาเฉพาะหนา้ไดด้ว้ยตวัเอง 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

0.75 

2.ขา้พเจา้มีหนา้ท่ีปฏิบติัตามแผนและ

มาตรฐานท่ีกาํหนดเป็นหลกั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0 

 

0.75 

3.ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหพ้ฒันา

ฝึกฝนอบรมเพื่อเพิ่มขีดความสามารถใน

การปฏิบติังานอยา่งสมํ่าเสมอ 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

4.ขา้พเจา้เคยรับการสนบัสนุนจากหวัหนา้

งานในการปรับหรือปฏิบติั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

5.ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่ตวัเองแบกรับงาน

ในปริมาณท่ีมากเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อ

ร่วมงานส่วนใหญ่ 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0.75 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

1.ขา้พเจา้รู้สึกวา่บรรยากาศในการทาํงานมี

ลกัษณะประชาธิปไตย 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

0.5 

2.ขา้พเจา้มีความรู้สึกวา่สภาพการทาํงานมี

ความปลอดภยัสูง 

 

0 

 

0 

 

1 

 

1 

 

0.5 

3.ขา้พเจา้มีอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชก้าร

ทาํงานอุปกรณ์ประจาํสาํนกังานท่ี

เอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 
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ขอ้คาํถาม 

เกณฑก์ารประเมิน  

ค่าเฉล่ีย คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

คนท่ี 

4 

4.ขา้พเจา้ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานในลกัษณะ

เป็นการช่วยคิดช่วยทาํ ร่วมกนัรับผดิชอบ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

5.ขา้พเจา้ไดรั้บบริการโรงอาหารท่ีมีความสะอาด 

ถูกสุขลกัษณะและมีท่ีนัง่เพียงพอ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

รายไดแ้ละสวสัดิการ 

1.ขา้พเจา้คิดวา่รายไดท่ี้ไดรั้บพอเพียงกบัค่าครอง

ชีพในปัจจุบนั 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0.75 

2.ขา้พเจา้ไดรั้บเงินเดือนและค่าตอบแทน เป็น

ปัจจยัท่ีนาํไปสูผ้ลสมัฤทธ์ิของงาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

3.ขา้พเจา้ไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนประจาํปีอยา่ง

โปร่งใสเป็นธรรมและตรวจสอบได ้

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 

4.ขา้พเจา้ไดรั้บสวสัดิการท่ีดีมีความเหมาะสม

และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

5.ขา้พเจา้มีความสะดวกในการขอรับสวสัดิการ

ต่างๆ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งการงาน 

1.ขา้พเจา้ไดรั้บคุณธรรมในการพิจารณาความดี 

ความชอบหรือการเล่ือนลาํดบั และการเลือน

ตาํแหน่ง 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

2.ขา้พเจา้ไดรั้บการอบรมฝึกฝนเพื่อใหมี้

คุณสมบติัพร้อมในการสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

3.ขา้พเจา้มีความกา้วหนา้หรือประสบความสาํเร็จ

ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานนอ้ยเม่ือเปรียบเทียบ

กบัเพื่อนรุ่นเดียวกนั 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 

4.ขา้พเจา้เคยรับการสนบัสนุนจากหวัหนา้งานใน

การปรับเปล่ียนหนา้ท่ีใหก้า้วหนา้กวา่เดิม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 
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ขอ้คาํถาม 

เกณฑก์ารประเมิน  

ค่าเฉล่ีย 
คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

คนท่ี 

4 

5.ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองการศึกษา

ต่อ ดูงานการเขา้ร่วมประชุม สมัมนาหรือการ

ฝึกอบรม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

การรักษาดุลยภาพการทาํงานและชีวิตส่วนตวั 

1.ขา้พเจา้สามารถแบ่งปันเวลาในการทาํงานและ

เวลาส่วนตวัไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0 

 

 

0.75 

2.ขา้พเจา้ไดรั้บขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน

ของบุคคล เพื่อจูงใจและกระตุน้ใหบุ้คลากรมี

ความมุ่งมัน่ในอาชีพ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0 

 

0.75 

3.ขา้พเจา้พอใจอยา่งมากในการจดัแบ่งเวลาได้

อยา่งเหมาะสมในดา้นเวลาในการทาํงาน 

ครอบครัว สงัคมและเวลาส่วนตวั 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0 

 

0.75 

4.ขา้พเจา้มีเวลาออกกาํลงักาย เพื่อสร้างสุขภาพ

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

0 1 1 1 0.75 

5.ขา้พเจา้ไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้การโอน / ยา้ย 

ระหวา่งหน่วยงานเพื่อใหไ้ดส้ถานท่ีทาํงานใกล้

บา้น 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 

ความภาคภูมิใจต่อองคก์รท่ีสร้างประโยชน ์ต่อ

สงัคม 

1.ขา้พเจา้มีความภาคภูมิใจในหน่วยงานท่ีสงักดั 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

2.ขา้พเจา้พอใจต่อนโยบายการบริหารจดัการของ

หน่วยงานท่ีสงักดั 

1 1 1 1 1 

3.ขา้พเจา้มีความผกูพนักบัหน่วยงาน และไม่เคย

คิดท่ีจะลาออกไปทาํงานท่ีอ่ืน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 
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ขอ้คาํถาม 

เกณฑก์ารประเมิน  

 

ค่าเฉล่ีย 
คนท่ี 

1 

คนท่ี 

2 

คนท่ี 

3 

คนท่ี 

4 

4.ขา้พเจา้มีส่วนร่วมและสนบัสนุนในกิจกรรม

เพื่อสงัคมและสาธารณะประโยชน์ อยา่ง

สมํ่าเสมอ 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 

5.ขา้พเจา้มีความยนิดีในการท่ีจะทาํตามนโยบาย

ของบริษทัในการทาํประโยชน์ต่อสงัคม 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

1.ขา้พเขา้ไดรั้บการปฏิบติัจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่ง

เป็นกนัเอง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

2.ขา้พเจา้ปฏิบติังานกบัเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานแบบสามคัคีกนั ไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

3.ขา้พเขา้มกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัทาํภายใน

หน่วยงาน เช่นงานเล้ียงสงัสรรค ์งานพิธีการ

ต่างๆ 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

4.ขา้พเขา้มกัใชเ้วลาวนัละคร่ึงชัว่โมงถึงหน่ึง

ชัว่โมงหลงัเวลาเลิกงานในการพดูคุยแลกเปล่ียน

ขอ้คิดเห็นในเร่ืองการทาํงาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

5.ขา้พเจา้มีปัญหาส่วนตวั ขา้พเจา้สามารถนาํ

ปัญหานั้นๆปรึกษาผูบ้งัคบับญัชา 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 
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ประวตัผู้ิศึกษา 

 

 

ช่ือ   นางสาววยิะดา  ศรีจนัทึก 

วนั เดือน ปีเกดิ  21  กมุภาพนัธ์  2519 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอสีค้ิว  จงัหวดันครราชสีมา 

ประวตัิการศึกษา  คณะบริหาร สาขาการบญัชี มหาวิทยาลยัรามคาํแหง พ.ศ. 2536 

สถานทีท่าํงาน  บริษทัฮีโน่มอเตอร์ส แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย)  จาํกดั   

   สาขาบางปะกง   จงัหวดัชลบุรี 

ตําแหน่ง  พนกังานจดัซ้ือช้ินส่วนภายในประเทศ 
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