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Abstract 

 

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

Thai Trafo Manufacturing Company Limited; and (2) to examine factors affecting employees’ 

motivation of Thai Trafo Manufacturing Company Limited. 

This study was a survey research. The population was 289 employees of Thai Trafo 

Manufacturing Company Limited. The sampling size was calculated by using the Taro Yamane 

formula. The numbers of sample was 168 people chosen with a simple random sampling 

technique. Data collecting instrument was a questionnaire. Descriptive statistics including 

percentage, mean, standard deviation, and inferential statistics as Independent t-Test, One-way 

analysis of variance with LSD and multiple regression analysis were to analyze the data. 

The results showed that: (1) the overall and by-dimension employees’ motivation 

levels of Thai Trafo Manufacturing Company Limited were high, including motivators factors, 

hygiene factors. (2) In personal factors, there were statistical significant differences between 

gender, education, occupation, period of work, income and job motivation. The robotic technology 

factors in term of hazard risk reduction influenced employees’ motivations of 0.05 as a statistically 

significant level. 
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การปฏิบติังาน 71 

ตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การดาํเนินธุรกิจในปัจจุบนั มีแนวโนม้การแข่งขนัท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากคู่แข่งขนัทางธุรกิจ

มีความพยายามในการพฒันาสินคา้ในเร่ืองของการผลิต คุณภาพ การลดตน้ทุนและการบริการส่ง

มอบตรงเวลาอย่างต่อเน่ือง เพื่อใช้เป็นแนวทางในการแข่งขนัแกปั้ญหาและตอบโจทยข์องลูกคา้

อย่างทนัท่วงทีและเป็นมาตรการในการรักษาฐานลูกคา้เก่าและสร้างฐานลูกคา้ใหม่ ประกอบกบั

ภาวะเศรษฐกิจโลกปี 2559 “ในเร่ืองประเด็นการบริหารนโยบายเศรษฐกิจ เร่ืองการสนบัสนุนการ

ฟ้ืนตวัและการขยายตวัของการลงทุนภาคเอกชน โดยการผลกัดนัและส่งเสริมให้มีการใช้สิทธิ

ประโยชน์ จากมาตรการท่ีคณะรัฐมนตรีอนุมติัไปแล้ว อาทิ มาตรการภาษี เพื่อการส่งเสริมการ

ลงทุน มาตรการทางการเงินการคลงั เพื่อส่งเสริมผูป้ระกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอ่ม 

(SMEs) รวมทั้งดาํเนินมาตรการเชิงรุกชกัจูงนกัลงทุนในสาขาเป้าหมายการพฒันาอุตสาหกรรมและ

บริการสําหรับอนาคตการพฒันาประเทศ และในประเด็นเร่ืองการดูแลและขบัเคล่ือนภาคการ

ส่งออก โดยมุ่งเนน้ (1) การสนบัสนุนผูป้ระกอบการในการบริหารความเส่ียงจากความผนัผวนและ

การแข็งค่าของเงินบาท (2) การดาํเนินการตามยุทธศาสตร์ขบัเคล่ือนการส่งออกของไทย ปี 2559 

ของกระทรวงพาณิชย์ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการดาํเนินงานตามมาตรการส่งเสริมการค้าชายแดน

เช่ือมโยงประเทศใน CLMV และการแสวงหาตลาดการคา้บริการในกลุ่มบริการท่ีประเทศไทยมี

ความเป็นเลิศ รวมทั้งการประสานความร่วมมือระหวา่งรัฐและเอกชนในการแสวงหาตลาดศกัยภาพ

ใหม่ๆ ตลอดจนเพิ่มความคล่องตวัของกระบวนการทาํงานและระเบียบปฏิบติัของภาครัฐ” (สํานกั

ยทุธศาสตร์และการวางแผนเศรษฐกิจมหภาค, 2559) 

 จากประเด็นการบริหารนโยบายเศรษฐกิจ เร่ืองการสนับสนุนการฟ้ืนตัวและการ

ขยายตวัของการลงทุนภาคเอกชนและประเด็นเร่ืองการดูแลและขบัเคล่ือนภาคการส่งออก ซ่ึง

สอดคล้องกบัธุรกิจหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีตอ้งเพิ่มการขบัเคล่ือนภาคการส่งออก เน่ืองจากตลาดขาย

หมอ้แปลงไฟฟ้าในประเทศและงานโครงการผลิตเพื่อส่งการไฟฟ้านั้นมีตน้ทุนการผลิตท่ีสูงข้ึน 

ตลอดจนมีบริษทัผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีเป็นบริษทัใหม่เขา้มาในวงการการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้า

และมีต้นทุนการผลิตท่ีตํ่ากว่า เข้ามาทําตลาด ทําให้มีการแข่งขนัท่ีสูงข้ึน ทางองค์กรจึงต้อง
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ขบัเคล่ือนภาคการส่งออก โดยการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพ ลดตน้ทุนการผลิต และการ

บริการส่งมอบตรงเวลา โดยการขยายตลาดการส่งออกเพิ่มข้ึน เน้นการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีมี

คุณภาพ เน่ืองจากการส่งออกหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีไม่มีคุณภาพไปยงัตลาดต่างประเทศอาจทาํให้เกิด

ค่าใช่จ่ายเพิ่มเติมในการบริการ เพื่อแกไ้ขหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีมีปัญหาคุณภาพ ทาํใหมี้ตน้ทุนการผลิต

ท่ีสูงข้ึน การส่งมอบอาจไม่ตรงตามเวลาท่ีกาํหนด ซ่ึงส่งผลต่อความไวว้างใจในการสั่งซ้ือหม้อ

แปลงไฟฟ้าในคร้ังต่อไป ดงันั้นการประกอบธุรกิจหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพนั้น ตอ้งใช้ฝีมือ

แรงงานในการผลิตทั้งโครงสร้างภายในและโครงสร้างภายนอก ตั้งแต่ขั้นตอนแรกจนถึงขั้นตอน

สุดทา้ยของการผลิต ท่ีตอ้งใชป้ระสบการณ์และการฝึกฝนในการปฏิบติังาน ยิ่งขยายตลาดไปยงัภาค

การส่งออกต่างประเทศ ตอ้งผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงทางองค์กรมีพนกังานผลิตหมอ้

แปลงไฟฟ้าทั้งสายการผลิต สายการสนบัสนุนและสายการบริหารมีอายกุารทาํงานหลายสิบปีท่ีมีทั้ง

ประสบการณ์ ความชาํนาญและความเช่ียวชาญในการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าตลอดจนมีพนกังานรุ่น

ใหม่ๆ ท่ีเขา้มาในการปฏิบติังานซ่ึงส่งผลต่อการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงตอ้งทราบว่ามีปัจจยัใดบา้งท่ี

ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ท่ีทาํให้เกิดแรงผลกัดนั การกระตุน้ และความ

ตั้งใจในการปฏิบติังานของพนักงานแต่ยงัคงตอ้งรักษามาตรฐานและคุณภาพการผลิต ตลอดจน

ต้นทุนการผลิตประกอบกับสภาวการณ์แข่งขันท่ีสูงข้ึน  ทาํให้องค์กรมีการนํานโยบายด้าน

เทคโนโลยีหุ่นยนตม์าใชแ้ทนแรงงานคน เพื่อลดความเบ่ือหน่ายในการปฏิบติังาน รักษามาตรฐาน

การผลิต ลดตน้ทุน สะดวก รวดเร็วในการปฏิบติังาน และส่งมอบตรงเวลา 

 ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดก้าํหนดประเด็นศึกษา เร่ืองปัจจยัใดบา้งท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอรร่ิง จาํกดั ท่ีก่อให้เกิดแรงผลกัดนั การ

กระตุน้ และความตั้งใจในการปฏิบติังาน โดยมีปัจจยัท่ีตอ้งการศึกษาดงัต่อไปน้ี 1. ปัจจยัจูงใจ คือ 

ปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากรให้ปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 

ประกอบดว้ย ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน ลกัษณะของ

งาน และโอกาสก้าวหน้า 2. ปัจจยัคํ้ าจุน คือ เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะทาํให้เกิดความไม่พอใจ 

ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพการทาํงานแม้มีอยู่ก็จะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจในการ

ทาํงาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาดหายไปจะทาํให้เกิดความไม่พอใจกับงานและองค์กร 

ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ผลประโยชน์ตอบแทน  และ สภาพการทํางานและความมั่นคง 3. ปัจจัยการสนับสนุนด้าน

เทคโนโลยีหุ่นยนตม์าใชแ้ทนแรงงานคน เน่ืองจากการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าส่วนใหญ่มีพนกังานท่ี

มีอายุงานหลายสิบปีทั้งในสายการผลิต สายสนบัสนุน และสายการบริหาร เพื่อลดความเบ่ือหน่าย

ในการทาํงาน รักษามาตรฐานการผลิต ลดตน้ทุน มีความสะดวก รวดเร็วในการปฏิบติังาน และส่ง
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มอบตรงเวลา เม่ือนํานโยบายด้านปัจจยัการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีหุ่นยนต์เขา้มาใช้งานใน

องค์กร ดงันั้นผูศึ้กษาจึงตอ้งศึกษาว่ามีปัจจยัใดบ้างท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอรร่ิง จาํกดั 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนู

แฟคเจอร่ิง จาํกดั 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา  

 

การศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ผูศึ้กษาไดก้าํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

(Personal Factors) 

1. เพศ     

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา   

4. สายงาน 

5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน  

6. รายได ้

7. การฝึกอบรม 

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivators Factors) 

 -  ความสาํเร็จในงาน       

       -  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 -  ความรับผดิชอบต่องาน  

 -  ลกัษณะของงาน 

 -  โอกาสกา้วหนา้ 

2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

 -  นโยบายและการบริหาร 

 -  การปกครองการบงัคบับญัชา 

 -  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 -  ผลประโยชน์ตอบแทน 

 -  สภาพการทาํงานและความมัน่คง 

  

  

 

 

ปัจจัยการสนับสนุน 

ด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

 

 

 

 

- การลดความเส่ียงจากการทาํงาน 

- ลดความผดิพลาดในการทาํงาน 

-การลดเวลาการทาํงาน 

- ลดภาระงาน 

 

 

 

ตัวแปรอสิระ (Independent Variable)    ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

  

 4.1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 4.2 ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนตมี์ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ี เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนกังาน บริษทั ไทยทรา

โฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั จาํนวน 289 คน 

 5.2 ขอบเขตด้านเนือ้หา ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระและตวัแปรตามดงัน้ี  

  5.2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได้ การฝึกอบรม และ 2) ปัจจยัการสนับสนุน

เทคโนโลยีหุ่นยนต ์ประกอบดว้ย การลดความเส่ียงจากการทาํงาน ลดความผิดพลาดในการทาํงาน 

การลดเวลาการทาํงาน ลดภาระงาน  

 5.2.2 ตัวแปรตาม คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (Herzberg, 1959) ประกอบดว้ย 

1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบต่องาน 

ลกัษณะของงาน โอกาสกา้วหน้า และ 2) ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การปกครอง

การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการทาํงานและ 

ความมัน่คง 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ปัจจัยส่วนบุคคล (Personal Factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานภาพของ

ผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้และ

การฝึกอบรม  

6.2 แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง แรงผลักดันท่ีก่อให้เกิดการกระตุ้น เกิดความ

ตอ้งการหรือความพยายามอยา่งเต็มใจของแต่ละบุคคล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือความสําเร็จของ

องคก์ร 

6.3 ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) คือ ปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความตอ้งการหรือความพยามยาม

ในการปรับปรุงการปฏิบติังานให้ดีข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือความสําเร็จ ไดแ้ก่ ความสําเร็จ 

ในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความรับผดิชอบต่องาน ลกัษณะของงาน และโอกาสกา้วหนา้ 

6.4 ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) คือ ปัจจยัท่ีใชใ้นการป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึง

พอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ผลประโยชน์ตอบแทน สภาพการทาํงานและความมัน่คง 

6.5 ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีหุ่นยนต์ (Supporting Robotic Technology 

Factors) คือ ปัจจยัการสนับสนุนการปฏิบติังานในองค์กร โดยครอบคลุมสายการผลิตและการ

บริการรวมถึงการบริหารงานภายในองคก์ร โดยมีการนาํเทคโนโลยีหุ่นยนตเ์ขา้มาใช ้เพื่อสนบัสนุน

การปฏิบติังานในองคก์ร เพื่ออาํนวยความสะดวกและพฒันาการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร 

ไดแ้ก่  การลดความเส่ียงจากการทาํงาน ลดความผิดพลาดในการทาํงาน การลดเวลาการทาํงาน และ

การลดภาระงาน  

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 องค์กรสามารถนาํผลการศึกษามาพฒันาและปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ให้มีระดบัสูงข้ึน โดยพิจารณาจากระดับแรงจูงใจท่ีมีระดบัน้อย มาปรับปรุง พฒันา หรือหาวิธี

ป้องกนั เพื่อใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีเพิ่มมากข้ึน  
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7.2 องคก์รสามารถนาํผลการศึกษาไปใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงการปฏิบติังาน

ของพนักงาน เม่ือทราบว่ามีปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้ าจุนด้านใดบ้างท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน โดยนาํมาปรับปรุงและป้องกนัในการปฏิบติังาน โดยองค์กรอาจมีการ

ปรับเปล่ียนนโยบาย และวธีิการทาํงานของหน่วยงานต่างๆ หรือปรับปรุงปัจจยัดา้นต่างๆ เพือ่ทาํให้

พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัท่ีเพิ่มมากข้ึน   

7.3 องค์กรสามารถนําผลการศึกษาไปใช้ในการกาํหนดนโยบายในเร่ือง ปัจจยัการ

สนับสนุนด้านเทคโนโลยีหุ่นยนต์ เม่ือมีการพิจารณานํานโยบายการสนับสนุนด้านเทคโนโลยี

หุ่นยนตเ์ขา้มาใชใ้นองคก์ร และองคก์รสามารถทราบถึงปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนต์

ดา้นต่างๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงทาํใหเ้กิดการพฒันาองคก์ร และเป็นแนวทางใน

การกาํหนดนโยบายท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร เม่ือนาํเทคโนโลยหุ่ีนยนต์

เขา้มาใช ้

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จ ํากัด” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด ผูศึ้กษาได้

รวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งไวด้งัน้ี 

  1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

  2.  ปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์

 3.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

  1.1  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  Taylor (1911 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2557) ผูเ้ป็นเจา้ของแนวคิดของการจดัการ

เชิงวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ไดเ้สนอแนะวิธีการทาํงานท่ีดีท่ีสุด (One Best Way) ท่ี

ทาํให้การทาํงานเกิดประสิทธิภาพ และไดก้ล่าวถึงการจูงใจบุคลากรวา่เงินหรือรางวลัตอบแทนใน

รูปเงิน สามารถจูงใจบุคลากรให้ปฏิบติังานตามความต้องการหรือเป้าหมายขององค์การได้ ซ่ึง

ในช่วงนั้ นก่อให้เกิดผลดีต่อการทาํงาน ทําให้ผลผลิตเพิ่มข้ึน ในขณะท่ีต้นทุนการผลิตลดลง 

อยา่งไรก็ดีการศึกษาท่ี Hawthorne Studies ของ Elton Mayo ทาํให้เกิดแนวคิดของการบริหารไปใน

รูปของการให้ความสําคญัต่อมนุษยสัมพนัธ์ ซ่ึงสรุปไดว้่าเงินไม่ใช่ส่ิงจูงใจอย่างเดียวท่ีก่อให้เกิด

ความพึงพอใจแก่บุคลากร ปัจจยัอ่ืนๆ ก็มีความสําคญัต่อการจูงใจบุคลากรดว้ย เช่น สภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ทศันคติท่ีดีท่ีมีต่องาน เป็นตน้ 
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  1.2  ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของมนุษย์ 

   Maslow (1954 อ้างถึงใน ราณี อิสิชัยกุล, 2557) ได้พฒันาทฤษฎีลาํดับขั้นความ

ตอ้งการของมนุษย ์(Hierarchy of Needs Theory) ทฤษฎีน้ีนบัไดว้า่เป็นทฤษฎีการจูงใจแรกท่ีไดรั้บ

การยอมรับอยา่งกวา้งขวาง โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในกลุ่มผูบ้ริหารท่ีมกันาํไปประยุกตใ์ช้ เพราะทฤษฎี

เขา้ใจง่ายและสอดคลอ้งสัญชาตญาณของมนุษย ์ทฤษฎีของของ Maslow มีสมมติฐาน ดงัน้ี 

 1.  มนุษยมี์ความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาและไม่ส้ินสุด 

 2.  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสําคญัตั้งแต่ระดบัตํ่าสุด 

คือ ความตอ้งการพื้นฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 

 3.  ความต้องการท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ

มนุษยต่์อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน ซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 

 4.  ความต้องการของมนุษยจ์ะสลบัซับซ้อน มนุษยมี์ความตอ้งการหลายอย่าง

พร้อมกนัได ้ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนได ้

 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท 

 1.  ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานของ

มนุษยเ์พื่อดาํรงชีวิต เช่น อาหาร นํ้ า ท่ีอยูอ่าศยั อากาศ การพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงความตอ้งการระดบั

ตํ่าท่ีสุด บุคลากรท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ได้ให้ความสําคญัต่องานท่ีทาํเป็นหลกั แต่จะสนใจ

ทาํงานเพื่อตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานได ้

 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and Security Needs) ไดแ้ก่ ความ

ตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงในงาน 

ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการทาํงาน บุคลากรท่ีมีความตอ้งการ

ความมั่นคงมองการทํางานว่ามีคุณค่า ในฐานะเป็นหลักประกันว่าจะทาํให้ไม่ขาดแคลนการ

ตอบสนองความตอ้งการพื้นฐานของตน 

 3. ความตอ้งการสังคม (Social or Belongingness Needs) ได้แก่ ความต้องการ

สังคมหรือสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วน

หน่ึงของสังคมหรือท่ีทาํงาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการทาํงานว่ามีคุณค่าใน

การสร้างโอกาสท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบดว้ย ความตอ้งการท่ี

ตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตวัเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนับถือ และความตอ้งการ

ไดรั้บการยกย่องสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลสําเร็จของงานให้เกิดคุณค่าและ
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ช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับในผลงาน และรับรู้

วา่เป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงาน 

 5.  ความต้องการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ได้แก่ ความ

ตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเองให้เกิดผลสําเร็จตามท่ีนึกคิดหรือเป็น

ดงัท่ีคาดหวงัความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั และอาจ

เป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษ 

 Maslow กล่าววา่ ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อน 

และเม่ือได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการนั้ นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ี

ต้องการต่อไป จึงจาํเป็นต้องจูงใจด้วยการตอบสนองความต้องการในระดับสูงกว่าข้ึนไป แม ้

Maslow ไม่ไดก้ล่าวประยุกตใ์ชท้ฤษฎีของเขาในการทาํงาน แต่ก็มีการนาํทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ใน

การทาํงานเป็นจาํนวนมาก กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั 

โดยพิจารณาวา่บุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด  

  1.3  ทฤษฎ ีERG 

   Alderfer (1972 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2557) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการของ

มนุษยเ์รียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G Theory) โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของ 

Maslow แต่แบ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเพียง 3 ระดบั คือ  

   1.  ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและวตัถุ 

เพื่อให้มีชีวิตอยู่ เช่น อาหาร นํ้ า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และการบริการ ความปลอดภยั และ

สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดี เป็นตน้ 

   2.  ความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ได้แก่ ความต้องการมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มวิชาชีพ 

เป็นตน้ บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้นด้วยการแบ่งปัน แลกเปล่ียนความคิด 

ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น รวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 

   3.  ความต้องการเจริญก้าวหน้า (Growth Needs) ได้แก่ ความต้องการพัฒนา

ศกัยภาพของตนเองในด้านความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลสําเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ  
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   ทฤษฎี ERG มีความคล้ายคลึงกับทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow 

กล่าวคือ 

   1.  ความต้องการมีชีวิต เปรียบได้กับความต้องการทางกายและความมั่นคง

ปลอดภยัของ Maslow ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม และความ

เจริญกา้วหนา้ เหมือนกบัความตอ้งการมีเกียติยศช่ือเสียง และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตของ 

Maslow 

   2.  ทฤษฎี ERG นาํเสนอ “หลกัความพึงพอใจและความก้าวหน้า” (Satisfaction 

Progression Principle) ท่ีมีแนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของ Maslow กล่าวคือ การท่ีมนุษยส์ามารถ

ตอบสนองความตอ้งการระดบัหน่ึงแลว้จะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป 

   อยา่งไรก็ดี ทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีประเด็นแตกต่างจากทฤษฎีของ Maslow 

ดงัน้ี 

   1.  มนุษยอ์าจมีความต้องการไม่เป็นลาํดับขั้น และมีความต้องการมากกว่า 1 

ประเภท ในช่วงเวลาเดียวกนั เช่น บุคลากรท่ีหิวและตอ้งการอาหารอาจมีความตอ้งการความรักไป

พร้อมกัน และความตอ้งการขั้นตํ่าไม่จาํเป็นตอ้งได้รับการตอบสนองครบถ้วนก่อนท่ีจะมีความ

ตอ้งการขั้นสูงข้ึนไป เช่น บุคลากรแมจ้ะเกิดความหิวเพราะยงัไม่ไดรั้บประทานอาหารกลางวนั แต่

ก็ตอ้งการแกปั้ญหากบัการทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วงก่อน เป็นตน้ 

   2.  Alderfer เสนอแนะหลกัการท่ีเรียกวา่ “หลกัการความกดดนัและการถดถอย” 

(Frustration-Regression Principle) หมายถึงการท่ีมนุษยป์ระสบความยากลาํบากในความพยายามท่ี

จะตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัอย่างต่อเน่ือง จนกระทัง่เกิดความ

ทอ้ถอยและตอ้งหยุดความตอ้งการนั้นๆ และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัตํ่ากวา่ เช่น 

บุคลากรตอบสนองความตอ้งการของตนเองจนถึงระดบัมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น และตอ้งการท่ี

จะก้าวต่อไปถึงความตอ้งการเจริญก้าวหน้า แต่พบปัญหาหรือข้อจาํกัดมากมายในงาน รวมทั้ ง

โอกาสท่ีไม่เอ้ืออาํนวย บุคลากรคนนั้นจึงไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ได ้และ

ตดัสินใจกลบัไปรักษาระดบัความตอ้งการท่ีตํ่ากวา่เหมือนเดิม 

  1.4  ทฤษฎสีองปัจจัย 

  Herzberg (1959 อา้งถึงใน ราณี อิสิชยักุล, 2557) ไดพ้ฒันาทฤษฎีสองปัจจยั (Two-

Factor Theory) ข้ึนในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 โดยการสัมภาษณ์นกับญัชีและวศิวกรจาํนวน 203 คน ท่ี

ทาํงานในองคก์ารในเมืองพิสต์เบอร์ก ประเทศสหรัฐอเมริกา เก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํให้พวกเขาพอใจ

และไม่พอใจในการทาํงาน และสรุปไดว้่ามีปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจคือ 

ปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ ซ่ึงจะแตกต่างจากแนวความคิดดั้งเดิมท่ีวา่ปัจจยัเดียวท่ีทาํให้เกิดความ
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พอใจ (Satisfaction) และความไม่พอใจ (Dissatisfaction) เท่านั้ น กล่าวคือ การท่ีบุคลากรได้รับ

เงินเดือนตํ่าทาํให้ไม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน และหากไดรั้บเงินเดือนสูงทาํให้พอใจ

และมีแรงจูงใจ แต่เขาไดค้น้พบว่าเงินเดือนตํ่าแมจ้ะเป็นสาเหตุหรือทาํให้เกิดความไม่พอใจ แต่ก็

ไม่ไดห้มายความวา่เงินเดือนสูงจะเป็นสาเหตุของความรู้สึกพอใจ เพราะเป็นเพียงสาเหตุของการไม่

เกิดความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) เท่านั้น หรือตราบใดท่ีบุคลากรไม่มีการร้องเรียนเก่ียวกบั

ปัจจยัคํ้ าจุน บุคลากรยงัไม่เกิดความไม่พอใจ และเขาเสนอว่าสาเหตุสําคญัหรือปัจจยัของความ

พอใจท่ีสร้างแรงจูงใจบุคลากรนั้นจะเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ของคนต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีกระทาํ 

เช่น ความสําเร็จของงาน หรือการยอมรับในผลงาน ความกา้วหน้าในงาน เป็นตน้ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้ง

กบัความสัมพนัธ์ของคนต่อสภาพการทาํงาน ตวัอยา่ง เช่น บุคคลทาํงานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี ไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม และมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี แต่งานท่ีทาํน่าเบ่ือ ไม่ทา้ทาย และ

มีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพน้อย บุคคลนั้นจะไม่เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน แต่ก็ไม่เกิดความ

พอใจในการทาํงานเช่นกนั  (Kreitner and Kinicki, 2004: 270-271)  

 

แนวคิดดั้งเดิม 

 

 

 
 

แนวคิดของเฮอร์สเบอร์ก 
 

 การเกิดความพอใจ (Satisfaction)             การไม่เกิดความพอใจ (No Satisfaction) 
 

 

 

 
 

 

  การไม่เกิดความไม่พอใจ (No Dissatisfaction)      การเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) 
 

 

  

 
ภาพท่ี 2.1 แสดงแนวคิดดั้งเดิมเปรียบเทียบกบัแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยั 

 การเกิดความพอใจ   การเกิดความไม่พอใจ 

(Satisfaction)                             (Dissatisfaction) 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                

มีปัจจยัจูงใจ 

ขาดปัจจยัคํ้าจุน 
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ทฤษฎีสองปัจจยัสรุปปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ ดงัน้ี   

1.  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือ ปัจจยัท่ี

จูงใจบุคลากรใหป้รับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน (Job 

Content) และการกระทาํของบุคลากรในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

 1.1  ความสาํเร็จในงาน 

 1.2  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

 1.3  ความรับผดิชอบต่องาน 

 1.4  ลกัษณะของงาน 

 1.5  โอกาสกา้วหนา้ 

    ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจในงาน และนาํไปสู่ความพยายาม

และการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองคก์าร 

และช่วยตอบสนองความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตได้ เช่น การเพิ่มความท้าทาย ความมีอิสระ 

และความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้

2.  ปัจจยัคํ้ าจุนหรือปัจจยับาํรุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจัย 

ท่ีหากขาดหายจะทาํให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการทาํงาน 

(Job Context) แมมี้อยู่ก็จะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจในการทาํงาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาด

หายไปจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจกบังานและองคก์าร ไดแ้ก่ 

 2.1  นโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

 2.2  ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 

 2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

 2.4  เงินเดือน 

 2.5  ความมัน่คงในงาน 

 2.6  สภาพการทาํงาน  

      ปัจจยัคํ้ าจุนเหล่าน้ี แม้องค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้

บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได้ เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงานเท่านั้น 
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 ดงันั้น จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดเ้ลือก 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg โดยทางบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ใช้ปัจจยัจูงใจ 

ไดแ้ก่ 1. ความสําเร็จในงาน 2. ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3. ความรับผิดชอบต่องาน 4. ลกัษณะ

ของงาน 5. โอกาสกา้วหน้า ส่วนปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ 1. นโยบายและการบริหาร 2. การปกครองการ

บงัคบับญัชา 3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4. ผลประโยชน์ตอบแทน 5. สภาพการทาํงานและ

ความมัน่คง เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

2. ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

 

  2.1 ความหมาย ประวตัิ และววิฒันาการของหุ่นยนต์ 

ชิต เหล่าวฒันา และคณะ (2554) หุ่นยนต์ (robot) คือ เคร่ืองจกัรกลหรือหุ่นท่ีมี

เคร่ืองกลไกอยู่ภายใน สามารถทาํงานได้หลายอย่างร่วมกับมนุษย ์หรือทาํงานแทนมนุษย ์และ

สามารถจดัลาํดบัแผนการทาํงานก่อนหรือหลงัได ้

ระดบัขั้นการทาํงานของหุ่นยนตส์ามารถจาํแนกได ้6 ระดบั ตามเกณฑ์มาตรฐาน 

ของสมาคมหุ่นยนตอุ์ตสาหกรรม แห่งญ่ีปุ่น (Japanese Industrial Robot Association: JIRA) ดงัน้ี 

ระดบัท่ี 1 กลไกท่ีถูกควบคุมดว้ยมนุษย ์(manual-handling device) 

ระดบัท่ี 2 หุ่นยนต์ท่ีทาํงานตามแผนล่วงหน้าท่ีกาํหนดไว ้โดยไม่สามารถปรับ 

เปล่ียนแผนงานได ้(fixed-sequence robot) 

ระดบัท่ี 3 หุ่นยนตท่ี์ทาํงานตามแผนล่วงหนา้ท่ีกาํหนดไว ้โดยสามารถปรับเปล่ียน

แผนงานได ้(variable-sequence robot) 

ระดบัท่ี 4 ผูค้วบคุมเป็นผูส้อนงานให้แก่หุ่นยนต ์หุ่นยนต์จะทาํงานเล่นยอ้นกลบั 

ตามท่ีหน่วยความจาํบนัทึกไว ้(playback robot) 

ระดบัท่ี 5 ผูค้วบคุมบนัทึกขอ้มูลเชิงตวัเลขการเคล่ือนท่ีใหแ้ก่หุ่นยนต ์และหุ่นยนต์

สามารถทาํงานไดเ้อง โดยไม่ตอ้งมีการสอนงาน (numerical control robot) 

ระดบัท่ี  6 หุ่นยนต์มีความฉลาด สามารถเรียนรู้สภาพแวดลอ้ม และตดัสินใจทาํงาน

ไดด้ว้ยตวัเอง (intelligent robot) 
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สําหรับสถาบนัหุ่นยนต์แห่งสหรัฐอเมริกา (The Robotics Institute of America: RIA) 

จะพิจารณาเพียงระดบัท่ี 3-6 เท่านั้น จึงถือวา่ เป็นหุ่นยนต ์

หุ่นยนตส์ามารถจาํแนกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ ตามลกัษณะการใชง้าน คือ  

1.  หุ่นยนต์ชนิดติดตั้งอยู่กับท่ี (fixed robot) หุ่นยนต์ประเภทน้ี มีลักษณะเป็น

แขนกล ซ่ึงสามารถขยบั และเคล่ือนไหวไดเ้ฉพาะขอ้ต่อ นิยมใชใ้นโรงงานอุตสาหกรรม 

2.  หุ่นยนต์ชนิดเคล่ือนท่ีได ้(mobile robot) หุ่นยนต์ประเภทน้ีสามารถเคล่ือนท่ี

ไปไดด้ว้ยตวัเอง โดยการใชล้อ้ ขา หรือการขบัเคล่ือนในรูปแบบอ่ืนๆ 

หุ่นยนต์มาจากคาํว่า “โรบอต” (robot หรือ robota) ในภาษาเช็ก ซ่ึงแปลว่า ทาส 

หรือผูถู้กบงัคบัใช้แรงงานโดยใน พ.ศ. 2464 คาเรล คาเปก (Karel Capek) นกัประพนัธ์ชาวเช็ก ได้

ประพันธ์ละครเวทีเร่ือง “อาร์.ยู.อาร์.” (Rossum’s Universal Robots: R.U.R.) มีเน้ือหาเก่ียวกับ

มนุษยต์อ้งการทาสรับใช้ จึงสร้างหุ่นยนต์มาช่วยทาํงาน  ต่อมาหุ่นยนต์ไดพ้ฒันาตวัเองให้มีความ

ฉลาดมากข้ึน จึงเกิดความคิดต่อตา้นมนุษยแ์ละไม่ยอมให้กดข่ีข่มเหงอีกต่อไป ละครเร่ืองน้ีโด่งดงั

มาก จนทาํใหค้าํวา่ “โรบอต” เป็นท่ีรู้จกัไปทัว่โลก 

ต่อมาใน พ.ศ. 2485 ไอแซกอะซิมอฟ (Isaac Asimov) นักวิทยาศาสตร์และนัก

ประพนัธ์ชาวอเมริกนั เช้ือสายรัสเซีย ไดป้ระพนัธ์นวนิยายเชิงวิทยาศาสตร์ เร่ือง “รันอะราวนด์” 

(Run around) ซ่ึงมีเน้ือหาเก่ียวกบัเร่ืองหุ่นยนต ์ในผลงานการประพนัธ์ดงักล่าวกาํหนดกฎ 3 ขอ้ของ

หุ่นยนตข้ึ์น ประกอบดว้ย 

1.  หุ่นยนตห์า้มทาํร้ายมนุษย ์หรือน่ิงเฉยปล่อยใหม้นุษยต์กอยูใ่นอนัตราย 

2.  หุ่นยนตต์อ้งเช่ือฟังคาํสั่งมนุษย ์ยกเวน้คาํสั่งนั้นขดัแยง้กบักฎขอ้แรก 

3.  หุ่นยนตป์กป้องตวัเองได ้แต่ตอ้งไม่ขดักบักฎขอ้แรกหรือกฎขอ้ท่ี 2 

หลังจากบทประพันธ์ของอะซิมอฟเผยแพร่ออกไป กฎ 3 ข้อน้ี  ก็ได้รับการ

สนบัสนุนจากคนเป็นจาํนวนมาก เน่ืองจากเป็นกฎท่ีมีความถูกตอ้ง และตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความ

ปลอดภัยในการดํารงชีวิตร่วมกันระหว่างมนุษย์กับหุ่นยนต์ ผลจากนวนิยายเร่ืองน้ี  ทําให้

นกัวทิยาศาสตร์สนใจหุ่นยนตม์ากข้ึน และเร่ิมตน้พฒันาหุ่นยนตอ์ยา่งจริงจงันบัตั้งแต่นั้นเป็นตน้มา 

 2.2  ความเป็นมาของหุ่นยนต์อุตสาหกรรมในประเทศไทย 

  ในยุคเร่ิมตน้ของการส่งเสริมอุตสาหกรรมในประเทศไทย จะเห็นไดว้่ามีโรงงาน

ต่างๆ เขา้มาตั้งฐานการผลิตในเมืองไทยจาํนวนมาก ทาํให้เกิดนิคมอุตสาหกรรมข้ึนมาหลายแห่ง 

ทั้งน้ีเน่ืองจากรัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมอุตสาหกรรมท่ีชดัเจน ค่าแรงงานถูก ลดรายจ่ายเน่ืองจาก

ภาษีนาํเขา้ของสินคา้และวตัถุดิบบางตวั แต่ในปัจจุบนัน้ี ค่าแรงบา้นเราสูงข้ึน และสูงกวา่ประเทศ

เพื่อนบา้น เช่น จีน เวยีดนาม อินโดนีเซีย ฯลฯ 



 16 

  ปัจจุบันประเทศไทยยงัไม่มีการนําหุ่นยนต์มาใช้แทนมนุษย์อย่างมากมาย

หลายหลากเหมือนในต่างประเทศ เน่ืองจากค่าแรงยงัถูกอยู่เม่ือเปรียบเทียบกบับางประเทศท่ีมีการ

ใช้หุ่นยนต์กันอย่างแพร่หลาย เช่น อเมริกา เยอรมนั ญ่ีปุ่น แต่เราได้นํามาใช้เฉพาะในงานท่ีไม่

สามารถใชแ้รงงานคนได ้ไดแ้ก่ งานท่ีเส่ียงต่อการเกิดอนัตราย เช่น การยกของหนกั งานท่ีเก่ียวกบั

สารเคมี–ความร้อน งานพ่นสี หรือในงานท่ีต้องการความแม่นยาํและคุณภาพมาตรฐานสูง เช่น  

งานเช่ือม งานประกอบอุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ ยานยนต ์เป็นตน้ 

  ปัจจุบันโรงงานท่ีผลิตสินค้าส่งออกหรือส่งให้กับลูกค้าต่างชาติมกัจะประสบ

ปัญหาในเร่ืองคุณภาพ เช่น ผลิตสินคา้ไม่ไดม้าตรฐานตามท่ีลูกคา้กาํหนด หรือ ผลิตสินคา้ไม่ทนั

ตามกาํหนดเวลา ทั้งน้ีอาจจะเน่ืองมาจากมีการเปล่ียนรุ่นผลิตภณัฑ์อยูบ่่อย ๆ จึงตอ้งใช้เวลาในการ

ปรับเปล่ียนรูปแบบการผลิต ปัจจุบนัจึงมีการนาํเทคโนโลยีต่างๆ เขา้มาใช้ หน่ึงในเทคโนโลยีท่ีมี

ความยืดหยุ่นสูง ไดแ้ก่ หุ่นยนต์อุตสาหกรรม เน่ืองจากสามารถเปล่ียนการทาํงานไดง่้าย โดยเพียง

แค่เปล่ียนโปรแกรมเท่านั้น นอกจากน้ี คุณภาพของผลิตภณัฑท่ี์ไดก้็มีความสมํ่าเสมอเป็นมาตรฐาน

เดียวกนั 

  เหตุผลสําคัญในการใช้หุ่นยนต์ในงานอุตสาหกรรม: เพื่อใช้ในงานท่ีเส่ียงต่อ

อนัตราย งานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดและแม่นยาํสูง ใช้เพื่อเพิ่มผลผลิต เพิ่มคุณภาพของการผลิต ใช้

เพื่อลดความส้ินเปลืองในการใช้วตัถุดิบหรือลดของเสียในกระบวนการผลิต หรือใช้เพื่อความ

คล่องตวัในการผลิต เป็นตน้ 

  อุตสาหกรรมท่ีใช้หุ่นยนต์: ยานยนต์ เคร่ืองจกัรไฟฟ้า อาหาร เคมี ปิโตรเลียม 

โลหะการ อุปกรณ์ส่ือสารและอุปกรณ์วดัคุม งานโลหะ เคร่ืองจกัรส่ิงทอ เคร่ืองจกัรอตัโนมติั และ

อ่ืนๆ  

  ลักษณะงานท่ีใช้หุ่นยนต์อุตสาหกรรม: งานประกอบ ตรวจสอบและทดสอบ 

เช่ือมไฟฟ้า เช่ือมจุด หล่อพลาสติก หล่อโลหะ เคร่ืองมือกล ขนถ่ายวสัดุ พน่สี เคลือบ กนัร่ัว ทากาว 

และอ่ืนๆ (ใส่ใจความปลอดภยั เม่ือใช้หุ่นยนต์อุตสาหกรรม. (2557). สืบคน้เม่ือ 18 ตุลาคม 2559 

จาก http://thailandindustry.com/indust_newweb/articles_preview.php?cid=19307.) 

 2.3  ประโยชน์จากการเอาหุ่นยนต์มาใช้งาน 

  จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยี

หุ่นยนตจ์ะเกิดประโยชน์ในหลายๆ ดา้น ดงัน้ี 
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  2.3.1  การลดความเส่ียงจากการทาํงาน 

    ประจกัษ ์อ่างบุญตา, วิเชียร อูปแกว้ และชลิตต ์มธุรสมนตรี (2551) งานวจิยั

น้ีเป็นการออกแบบและสร้างหุ่นยนตค์วบคุมการเช่ือม GMAW ในพื้นท่ีอนัตรายควบคุมดว้ยรีโมท 

โดยสามารถควบคุมในท่ีโล่งได้ไกล 130 เมตร และในอาคารหรือพื้นท่ีมีส่ิงกรีดขวางได้ไกล 60 

เมตร การเช่ือมช้ินงานทดสอบ ทาํการเช่ือมช้ินงานในตาํแหน่งท่าราบและท่าขนานนอน ในรูปแบบ 

การเช่ือมบนแผ่น การต่อเกย และการต่อตัวท่ี ท่ีความหนาเหล็ก 2 3 4 และ 6 มิลลิเมตร และ

อลูมิเนียมท่ีความหนา 2 และ 4 มิลลิเมตร ผลของการเช่ือมไดร้อยเช่ือมท่ีทดสอบดว้ยสายตา รอย

เช่ือมมีคุณภาพดี ขนาดเท่ากนัตลอดความยาว ผวินูนปกติ ไม่มีเมด็โลหะเกาะติด 

  2.3.2  ลดความผิดพลาดในการทาํงาน 

    พีรเดช เปรมใจ, เน่ืองวงศ์ ทวยเจริญ และ ณรงค์เดช กีรติพรานนท์ (2553) 

ได้ศึกษาระบบตรวจสอบการทาํงานของหุ่นยนต์ในโรงงานแบบเวลาจริงผ่านเว็บ ผลการศึกษา

พบว่า ปัจจุบนัมีการนาํระบบอตัโนมติัเขา้มาแทนท่ีการทาํงานของมนุษยม์ากข้ึน จึงจาํเป็นตอ้งมี

ระบบท่ีไวต้รวจสอบการทาํงานของระบบอตัโนมติัได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว โดยผูดู้แลระบบ

สามารถตรวจสอบ ไดจ้ากเคร่ืองคอมพิวเตอร์ไดทุ้กท่ีทุกเวลา เม่ือระบบถูกเรียกใช้งานจะทาํการ

แสดงสถานะและตาํแหน่งปัจจุบนัของหุ่นยนตบ์นแผนท่ีโรงงานโดยผา่นเวบ็บราวเซอร์  

    ระบบตรวจสอบการทาํงานของหุ่นยนต์ในโรงงาน สามารถแสดงสถานการณ์

การทาํงานของหุ่นยนต ์แต่อาจพบปัญหาในการอ่านขอ้มูล ซ่ึงอาจจะมาจากระบบ อินเตอร์เน็ต หรือ

การอ่านเขียนขอ้มูลพร้อมกนั ซ่ึงขอ้มูลก็จะถูกอ่านในการอ่านคร้ังต่อไป ข้ึนอยูก่บัความเร็วในการ

อ่านเขียนขอ้มูล แต่ระบบสามารถแสดงผลไดอ้ย่างต่อเน่ือง ทาํให้ผูดู้แลระบบสามารถตรวจสอบ

การทาํงานของหุ่นยนตเ์บ้ืองตน้ได ้

  2.3.3  ลดเวลาการทาํงาน 

       สว่าง แป้นจนัทร์ และชนะ รักษ์ศิริ (2556) การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเก่ียวกบั

การวางแผนเส้นทางการเคล่ือนท่ีของหุ่นยนต์เคล่ือนท่ีอิสระหกแกน 2 ตัว ขณะทําการสวม

ประกอบช้ินงานเพลาร่วมกนั เพื่อลดเวลาท่ีใช้ในการผลิตและเพิ่มความยืดหยุน่ในการปฏิบติังาน 

โดยผลการศึกษาพบวา่วิธีการวางแผนการเคล่ือนท่ีแบบแบ่งช่วงสามารถลดเวลาการเคล่ือนท่ี และ

จาํนวนช่วงการเคล่ือนท่ีลงได้ร้อยละ 25.97 และ 24.11 โดยเฉล่ีย เม่ือเทียบกบัการเคล่ือนท่ีแบบ

เส้นตรง 
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        2.4.4  ลดภาระงาน 

        นริศ โกธิศรี และปิติพงษ์ ใยพนัธ์ (2557) ในปัจจุบนัในธุรกิจอุตสาหกรรม

ไดมี้การนาํหุ่นยนตเ์ขา้มาช่วยในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน เช่น งานการประกอบช้ินส่วนรถยนต์ งาน

บรรจุภณัฑ์ งานจดัทาํช้ินส่วนต่างๆ รวมทั้งงานลาํเลียงวสัดุอุปกรณ์ต่างๆ เป็นตน้ นอกจากในธุรกิจ

อุตสาหกรรมแล้ว ในกลุ่มธุรกิจอ่ืนๆ เช่น ธุรกิจการค้า ธุรกิจพลังงาน ธุรกิจขนส่ง เป็นต้น ก็

สามารถพบเห็นหุ่นยนตท่ี์เขา้มาทาํหนา้ท่ีแทนมนุษย ์โดยหุ่นยนตเ์ขา้มารับภาระงานบางอยา่งแทน

มนุษย ์ช่วยเพิ่มความสะดวก ลดภาระงาน รวมทั้งลดภาระค่าใชจ่้ายลง โครงการน้ีเป็นการศึกษาและ

พฒันาหุ่นยนตข์นส่งเคล่ือนท่ีอตัโนมติั โดยใช้หุ่นยนต์เขา้มาจดัการงาน ดา้นการลาํเลียงวสัดุ จาก

จุดหน่ึงไปยงัจุดหน่ึง โดยอาศยัระบบคอมพิวเตอร์ ในการจดัการระบบต่างๆ เช่น การ จดัการ

เส้นทาง การจดัการการเรียกใช้งาน เป็นตน้ เพื่อลดภาระงานของมนุษย ์ทั้งในการลาํเลียง และการ

ขนส่ง ซ่ึงมนุษยมี์หนา้ท่ีเพียงเรียกใชง้าน บรรจุวสัดุใส่ตวัหุ่น และระบุปลายทาง จากนั้นหุ่นยนต์ก็

จะทาํหนา้ท่ีลาํเลียง วสัดุ  

 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ได้ศึกษาค้นควา้อิสระ โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาความ

คิดเห็นของพนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ป็นพนกังานในระดบัปฏิบติัการ จาํนวนทั้งหมด 270 กลุ่มตวัอยา่ง 

โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติ

เชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิง

อนุมาน ประกอบด้วย Independent Samples t-test One-way ANOVA LSD และ Multiple Regression  

ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น 

พบว่า ปัจจยัจูงใจ ( 1X ) ปัจจยัคํ้าจุน ( 2X ) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ( TŶ ) สามารถนาํมาสร้าง

เป็นสมการพยากรณ์  คือ TŶ = 1.481 + 0.360 1x + 0.3037 2x สามารถทํานายสมการของการ

พยากรณ์ได ้34.40 % และมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.591 
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 ทวี ทองอยู่ (2556) ได้ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

กรณีศึกษา บริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จาํกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า วตัถุประสงค์ของ

การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ 

จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามเพศ อาย ุการศึกษา ประสบการณ์การทาํงานและตาํแหน่งงาน ประชากร

ในการศึกษาน้ีมี  80 คน  ท่ีท ํางานอยู่ท่ีบ ริษัท เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ ํากัด (มหาชน) ท่ีนิคม

อุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพฯ เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามท่ีสามารถตอบได้ 5 ระดับ

การศึกษา SPSS ใช้ (Statistical Package for the Social Science) โปรแกรมคอมพิวเตอร์น้ีถูกนาํมา

วิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จาการเก็บรวบรวม ผลทางสถิติท่ีประกอบข้ึน จากร้อยละความถ่ี และส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน สมมติฐานคือการทดสอบค่าระดบันยัสําคญั 0.05 ผลของการศึกษาน้ีช้ีใหเ้ห็นวา่

ปัจจยัของผลการสร้างแรงจูงใจใน บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จาํกดั (มหาชน) มีระดบัแรงจูงใจ

สําหรับปัจจยัทั้งสองของแรงจูงใจท่ีไดค้่าเท่ากบั 3.509 ซ่ึงอยูใ่นระดบัท่ีมากและในปัจจยัจูงใจมีค่า

รวมเท่ากบั 3.150 อยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือเทียบกบัปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีค่าเท่ากบั 3.806 อยู่ในระดบั

มาก ดงันั้นจากผลการวจิยัจึงควรปรับปรุงปัจจยัจูงใจท่ีมีค่านอ้ยอยู ่3 ค่า คือ ดา้นลกัษณะงานเท่ากบั 

2.695 ดา้นการยกยอ่งเท่ากบั 2.658 และดา้นความเจริญกา้วหนา้เท่ากบั 2.691 เพื่อระดบัปัจจยัจูงใจ

โดยรวมดีข้ึนจากระดบัปานกลาง จากผลการทดสอบค่า T-Test และ F-Test เพื่อวดัผลกระทบ สรุป

ไดว้า่ อายุท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน และในส่วนอายุงานท่ีแตกต่าง

กนัมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจและในส่วนวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีผลกระทบต่อปัจจยัคํ้ าจุน 

และสุดทา้ยตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัจะมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจ 

 พรวิสา บัวทอง (2557) ได้ศึกษา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาและเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั เมกา้ ไลฟ์ไซแอ็นซ์ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

กลุ่มตัวอย่าง จาํนวน 153 คน โดยวิธีการคาํนวณของ Taro Yamane เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐานและเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีแอลเอสดี ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน บริษทั เมกา้ ไลฟ์ไซแอ็นซ์ จาํกดั ท่ีมีอาย ุการศึกษา และอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ทาํงานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานบริษทั เมกา้ ไลฟ์ไซแอ็นซ์ จาํกดั ท่ีมีเพศต่างกนั มี

แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนั 

 วรวุฒิ อริยะสุนทร (2557) ไดศึ้กษา โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อ

การทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน บริษทั ว.ีเพาเดอร์เทค จาํกดั โดยวิธีการเก็บตวัอยา่งจาก

พนกังานระดบัปฏิบติัการ บริษทั วี.เพาเดอร์เทค จาํกดั จาํนวน 138 ราย ใชเ้คร่ืองมือแบบสอบถาม 

โดยใช้ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์สเบริก และนํามาวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ค่าสถิติท่ีใช้
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ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 

เพศชาย มีอายุ 30-39 ปี มีระดบัการศึกษาสูงสุด คือ มธัยมศึกษาหรือ ปวช. มีสถานภาพสมรส มี 

อายุงาน 1-5 ปี เป็นพนกังานรายเดือน มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท และค่าล่วงเวลา

เฉล่ียต่อเดือน 4,001 – 6,000 บาท โดยผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัต่อปัจจยัจูงใจในการ

ทาํงานโดยรวม อยู่ในระดับมาก โดยให้ความสําคญัต่อกลุ่มปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ใน

ระดบัปานกลาง โดยเรียงลาํดบัดงัน้ี ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบในการทาํงาน 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือยกย่องและชมเชย ด้านลักษณะงานท่ีทาํ ด้านความก้าวหน้าใน

หน้าท่ีการงาน และด้านโอกาสในการเจริญเติบโตในหน้าท่ีการงาน ตามลําดับ ปัจจยัอนามัย 

(Hygiene Factor) พนกังานให้ระดบัความสําคญัในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัดงัน้ี ดา้นความมัน่คง

ในหน้าท่ีการทาํงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการ

บริหารของบริษทั ด้านสภาพการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ดา้นการบงัคบับญัชา 

การควบคุมดูแล ดา้นค่าตอบแทน และดา้นตาํแหน่งงาน ตามลาํดบั ความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ใน

ระดบัปานกลาง โดยมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจในกลุ่มปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) ในระดบั

ปานกลาง โดยเรียงลาํดบั ดงัน้ี ปัจจยัด้านความสําเร็จในการทาํงาน ปัจจยัด้านลกัษณะงานท่ีทาํ 

ปัจจยัด้านความรับผิดชอบในหน้าท่ีการงาน ปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ยกย่องและ

ชมเชย ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการ

งาน และมีความพึงพอใจต่อกลุ่มปัจจยัอนามยั (Hygiene Factor) ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัดงัน้ี 

ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั ปัจจยัด้านชีวิตส่วนตวั ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน ปัจจยัด้านสภาพการทาํงาน ปัจจยัด้านค่าตอบแทน ปัจจยัด้านความสัมพนัธ์กับ

หัวหน้างาน ปัจจยัดา้นการบงัคบับญัชา การควบคุมดูแล ปัจจยัดา้นความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน 

และปัจจยัดา้นตาํแหน่งงาน 

  

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

  

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษัท ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จ ํากัด” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั เป็นการวิจยัเชิง

สาํรวจ (Survey Research) มีขั้นตอนและวธีิดาํเนินการศึกษา ดงัน้ี 

  1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

  2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

  3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

  4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล  

     

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  

  1.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษัท 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดัจาํนวน 289 คน 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง(Sample) กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือพนกังาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดัจาํนวน 168 คนโดยใช้วิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Sample Random 

Sampling) แยกตามฝ่าย ซ่ึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้สูตรการคาํนวณของ Yamane (1967: 

727) ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 168 คนสามารถคาํนวณไดด้งัน้ี 

 

2Ne1
Nn 

+
=  
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  โดยท่ี  

  n  คือ  ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

  N  คือ  จาํนวนประชากรทั้งหมด 

  e  คือ  ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ในการศึกษาคร้ังน้ีกาํหนดเท่ากบั 0.05) 
  

  แทนค่าในสูตรไดด้งัน้ี 
 

2)05.0(2891
289n

+
=  

 

)289(0.00251
289

+
=  

 

                   
72.01

289
+

=  

 

            
72.1

289
=  

 

        168n =  

 

 ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 168 คน ใช้การเลือกตวัอยา่งโดยคาํนึงถึงความ

น่าจะเป็น (Probability Sampling) โดยใช้วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) 

ตามสัดส่วนพนกังานแยกตามฝ่ายของบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 3.1  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

ลาํดบัท่ี ฝ่าย ประชากร (คน) จาํนวนตวัอยา่ง (คน) 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

บริหาร 

วศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า 

ผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย 

ทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป 

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ 

คลงัสินคา้และวางแผน 

บริการและขนส่ง 

บาํรุงรักษา 

11 

21 

97 

22 

37 

24 

16 

11 

6 

11 

56 

13 

22 

14 

10 

7 

9 

10 

ผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั 

ประกนัคุณภาพ 

30 

20 

17 

12 

รวม 289 168 

   

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

 2.1  โครงสร้างเนือ้หาแบบสอบถาม 

  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  แบ่งออกเป็น 

3 ส่วน ดงัน้ี  

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

สายงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้และการฝึกอบรม 

  ส่วนท่ี 2 ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งไดด้งัน้ี คือ 

ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

 2.2  เกณฑ์การให้คะแนน 

  ในส่วนท่ี 2 และ 3 แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ใชม้าตราส่วนประมาณค่า 

(Rating Scale) ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) มี 5 ระดับ คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 

น้อย น้อยท่ีสุด ตามความหมายของระดบัความคิดเห็นคาํตอบแต่ละขอ้จะได้รับคะแนนสูงสุด 5 

และคะแนนตํ่าสุด 1 ตามความหมายของระดบัความคิดเห็น ดงัน้ี 
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  5 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

  4 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นมาก 

  3 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

  2 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

  1 คะแนน  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

 2.3  เกณฑ์การแปลผล 

  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดก้าํหนดเกณฑ์การแปลผลปัจจยัด้านการสนบัสนุน

ดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนตแ์ละแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟค

เจอร่ิง จาํกดั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert’s Scale) จาํนวน 5 ระดบัโดยนาํค่าเฉล่ียของคะแนน

ในมาตรวดัมาทาํการแบ่งระดบั โดยใชสู้ตรดงัน้ี 
 

การหาอนัตรภาคชั้น =  
คะแนนสูงสุด − คะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้น
 

 

  4.21 - 5.00 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 

  3.41 - 4.20 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจมาก 

  2.61 - 3.40 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 

  1.81 - 2.60 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 

1.0 - 1.80 หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 

 2.4 การทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

  2.4.1 การทดสอบความตรง (Validity) 

    การหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของรายการ (Index of Congruence: IOC) ซ่ึง

เป็นการหาความตรงเชิงเน้ือหาท่ีประกอบดว้ยผูเ้ช่ียวชาญในสาขานั้นๆ พิจารณาทีละประเด็น โดย

ค่าท่ีใชใ้นการพิจารณาประกอบดว้ย 3 ค่า คือ 

    -1 หมายถึง รายการท่ีพิจารณาแลว้วา่ไม่ตรงประเด็น 

    0  หมายถึง รายการท่ีพิจารณาแลว้ไม่แน่ใจ 

    1  หมายถึง รายการท่ีพิจารณาแลว้ตรงประเด็น 
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    ค่า IOC ควรมีค่ามากกว่า 0.6 จึงนํามาใช้ในการสร้างข้อคาํถามต่อไปใน

แบบสอบถามโดยทาํการแจกแบบสอบถามเพื่อให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมิน เพื่อหาค่า IOC จาํนวน 4 

ท่าน คือ 1. อาจารยท่ี์ปรึกษาการศึกษาคน้ควา้อิสระ 2. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการ บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 3. ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการฝ่ายวิจยัและพฒันาระบบบริหารงาน 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 4. รองผูจ้ดัการโรงงานบริษทัไทยทรา โฟแมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั

รายละเอียดค่า IOC (ภาคผนวก ข) 

  2.4.2  การทดสอบความเทีย่ง (Reliability) 

    นาํแบบสอบถาม ไปทาํการทดลองใช้ (Try-Out) กบักลุ่มตวัอย่าง 30 ตวัอย่าง

และนาํแบบสอบถามไปทดสอบค่าความเช่ือมัน่ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) 

ตามสูตรของ Cronbach ซ่ึงแยกเป็นรายดา้นไดด้งัตารางท่ี 3.2  

 

ตารางท่ี 3.2 การทดสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม 

 

ตวัแปร ค่าความเช่ือมัน่ Alpha 

ปัจจยัจูงใจ  

1. ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน 0.716 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.739 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 0.763 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 0.748 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 0.906 

ปัจจยัคํ้าจุน  

1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 0.906 

2. ดา้นการปกครองการบงัคบับญัชา 0.922 

3. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 0.916 

4. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 0.904 

5. ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง 0.890 

ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์  

1. ดา้นลดความเส่ียงจากการทาํงาน 0.887 

2. ดา้นลดความผดิพลาดในการทาํงาน   0.950 

3. ดา้นลดเวลาการทาํงาน 0.964 

4. ดา้นลดภาระงาน 0.969 
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3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

3.1 แจกแบบสอบถาม เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

แก่ พนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ตามจาํนวนกลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 168 คน 

คาํนวณกลุ่มตวัอย่างโดยการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย (Sample Random Sampling) ตามสัดส่วนพนักงาน

แยกตามฝ่าย ของบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

3.2 การเก็บรวบรวมข้อมูล และตรวจสอบความถูกตอ้งในการตอบแบบสอบถามของ

พนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

3.3 นําแบบสอบถามทีถู่กต้องสมบูรณ์มาวเิคราะห์ทางสถิต ิโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป  

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 หลงัจากเก็บขอ้มูลแบบสอบถามครบแลว้ จึงนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ดงัน้ี 

 4.1  ใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ค่าความถ่ี (Frequency)  ค่าร้อยละ

(Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล และหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 4.2 ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดย

การทดสอสมมติฐานโดยการใช้ Independent Sample t – test และการทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

– way Analysis of Variance) ในการทดสอบความแตกต่างและในกรณีพบความแตกต่างอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ตอ้งทาํการทดสอบความแตกรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

 4.3 ศึกษาปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

โดยใชส้ถิติ Multiple Regression ในการวเิคราะห์ 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยนาํเสนอผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลแบ่งเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

 ส่วนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  

  

ส่วนที ่1  ผลการวเิคราะห์ลกัษณะปัจจัยส่วนบุคคล 

 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด” ในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้ส่งแบบสอบถามไปยงัพนักงาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั  จาํนวน 168 คน และได้รับแบบสอบถามกลบัมา จาํนวน 168  

ชุด ประกอบด้วยขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่  เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สายงาน ระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน รายได ้และการฝึกอบรม ผลการวเิคราะห์แสดงไวใ้นตารางท่ี 4.1 ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละขอ้มูลลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

1. เพศ   

ชาย 117 69.6 

หญิง 51 30.4 

รวม 168 100.0 

2. อายุ (ปี)   

ตํ่ากวา่ 20 ปี   3 1.8 

21-30 ปี 65 38.7 

31-40 ปี  56 33.3 

41-50 ปี 32 19.0 

51 ปีข้ึนไป 12 7.1 

รวม 168 100.0 

3. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวา่ ม.6 42 25.0 

ม.6 29 17.3 

ปวช.  15 8.9 

ปวส. 37 22.0 

ปริญญาตรี  40 23.8 

ปริญญาโท  5 3.0 

รวม 168 100.0 

4. สายงาน   

ฝ่ายบริหาร  10 6.0 

ฝ่ายวศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า 11 6.5 

ฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย 47 28.0 

ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป 9 5.4 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

4. สายงาน (ต่อ)   

ฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ 25 14.9 

ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน 13 7.7 

ฝ่ายบริการและขนส่ง 8 4.8 

ฝ่ายบาํรุงรักษา 8 4.8 

     ฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั 24 14.3 

ฝ่ายประกนัคุณภาพ 13 7.7 

รวม 168 100.0 

5. ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   

ตํ่ากวา่ 1 ปี  33 19.6 

มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี 66 39.3 

มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี 26 15.5 

มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 12 7.1 

มากกวา่ 15 ปี – 20 ปี 9 5.4 

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 22 13.1 

รวม 168 100.0 

6. รายได้    

ตํ่ากวา่ 9,000 บาท/เดือน  38 22.6 

มากกวา่ 9,000 – 12,000 บาท/เดือน 64 38.7 

มากกวา่ 12,000 – 15,000 บาท/เดือน 18 10.7 

มากกวา่ 15,000 – 20,000 บาท/เดือน 16 9.5 

มากกวา่ 20,000 – 30,000 บาท/เดือน 17 10.1 

มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป/เดือน 15 8.9 

รวม 168 100.0 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล จาํนวน ร้อยละ 

7. การฝึกอบรม   

ไม่เคยเลย/ปี  18 10.7 

1-3 คร้ัง/ปี 107 63.7 

4 – 5 คร้ัง/ปี  24 14.3 

มากกวา่ 5 คร้ังข้ึนไป/ปี 19 11.3 

รวม 168 100.0 

  

 จากตารางท่ี 4.1 กลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาทั้งส้ินจาํนวน 168 คน จาํแนกตามลกัษณะปัจจยั

ส่วนบุคคล พบวา่  

 1.  เพศ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 117 คน (คิดเป็นร้อยละ 

69.6) และเพศหญิง จาํนวน  51 คน  (คิดเป็นร้อยละ30.4)    

 2.  อายุ พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี จาํนวน 65 คน (คิดเป็น

ร้อยละ 38.7)  รองลงมาคือ มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จาํนวน 56 คน (คิดเป็นร้อยละ 33.3) อายุระหวา่ง 

41-50 ปี จาํนวน 32 คน (คิดเป็นร้อยละ 19.0) อายุ 51 ปีข้ึนไป จาํนวน 12 คน (คิดเป็นร้อยละ 7.1) 

และอายตุ ํ่ากวา่ 20 ปี จาํนวน 3 คน (คิดเป็นร้อยละ 1.8) 

 3.  ระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ ม.6 จาํนวน 

42 คน (คิดเป็นร้อยละ 25.0) รองลงมาคือ ปริญญาตรี จาํนวน 40 คน (คิดเป็นร้อยละ 23.8) ระดบั 

ปวส. จาํนวน 37 คน (คิดเป็นร้อยละ 22.0) ระดบั ม.6 จาํนวน 29 คน (คิดเป็นร้อยละ 17.3) ระดบั 

ปวช. จาํนวน 15 คน (คิดเป็นร้อยละ 8.9) และระดบัปริญญาโท จาํนวน 5 คน (คิดเป็นร้อยละ 3.0)       

 4.  สายงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ปฏิบติัหนา้ท่ีในสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลง

ไฟฟ้าระบบจาํหน่าย จาํนวน 47 คน (คิดเป็นร้อยละ 28.0) รองลงมาคือ ฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ 

จาํนวน 25 คน (คิดเป็นร้อยละ14.9) ฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั จาํนวน 24 คน (คิดเป็นร้อยละ

14.9)  ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน และฝ่ายประกนัคุณภาพ จาํนวนเท่ากนัคือ 13 คน (คิดเป็นร้อยละ 

7.7 ) ฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า จาํนวน 11 คน  (คิดเป็นร้อยละ 6.5) ฝ่ายบริหารจาํนวน 10 คน  

(คิดเป็นร้อยละ 6.0) ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป จาํนวน 9 คน (คิดเป็นร้อยละ 5.4)  ฝ่าย

บริการและขนส่ง และฝ่ายบาํรุงรักษา จาํนวนเท่ากนัคือ 8 คน (คิดเป็นร้อยละ 4.8) ตามลาํดบั 
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 5.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบติังาน

มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี จาํนวน 66 คน (คิดเป็นร้อยละ 39.3) รองลงมาคือ ตํ่ากว่า 1 ปี จาํนวน 33 คน (คิดเป็น

ร้อยละ 19.6) มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี จาํนวน 26 คน (คิดเป็นร้อยละ15.5) มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป จาํนวน 

22 คน (คิดเป็นร้อยละ 13.1) มากกว่า 10 ปี – 15 ปี จาํนวน 12 คน (คิดเป็นร้อยละ 7.1) มากกวา่ 15 ปี – 

20 ปี จาํนวน 9 คน (คิดเป็นร้อยละ 5.4) 

 6.  รายได ้พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดม้ากกว่า 9,000 – 12,000 บาท/เดือน 

จาํนวน 64 คน (คิดเป็นร้อยละ 38.7) รองลงมาคือ รายได้ตํ่ากว่า 9,000 บาท/เดือน จาํนวน 38 คน 

(คิดเป็นร้อยละ 22.6) มากกว่า 12,000 – 15,000 บาท/เดือน จาํนวน 18 คน (คิดเป็นร้อยละ 10.7) 

มากกวา่ 20,000 – 30,000 บาท/เดือน จาํนวน 17 คน (คิดเป็นร้อยละ 10.1) มากกวา่ 15,000 – 20,000 

บาท/เดือน จาํนวน 16 คน (คิดเป็นร้อยละ 9.5) มากกว่า 30,000 บาทข้ึนไป/เดือน จาํนวน 15 คน  

(คิดเป็นร้อยละ 8.9) 

 7.  การฝึกอบรม พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เคยฝึกอบรม 1-3 คร้ัง/ปี จาํนวน 107 

คน (คิดเป็นร้อยละ 63.7) รองลงมาคือ 4 – 5 คร้ัง/ปี  จาํนวน 24 คน (คิดเป็นร้อยละ 14.3) มากกวา่ 5 

คร้ังข้ึนไป/ปี จาํนวน 19 คน (คิดเป็นร้อยละ 11.3) และไม่เคยเลย/ปี (คิดเป็นร้อยละ 10.7) ตามลาํดบั 

 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั สามารถนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบของตารางโดยแบ่งออกเป็น 3 ดา้นใหญ่ๆ 

ได้แก่ ด้านปัจจยัจูงใจ ด้านปัจจยัคํ้ าจุน และด้านปัจจยัการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ดงั

รายละเอียดต่อไปน้ี  

2.1 ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors) 

ผลการวเิคราะห์ดา้นปัจจยัจูงใจผูศึ้กษาขอนาํเสนอโดยแบ่งแยกออกเป็น 5 ดา้น คือ 

ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นลกัษณะ

ของงาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ ตามตารางท่ี 4.2 – 4.6  
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จในงาน    

 

ด้านความสําเร็จในงาน    M SD ระดับ 

1.1 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน สามารถปฏิบติังาน

ไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

3.90 0.47 มาก 

1.2 ท่านสามารถวางแผนป้องกนัปัญหา 

ในการปฏิบติังาน ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

3.80 0.65 มาก 

1.3 เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านสามารถ 

แกไ้ขปัญหาไดส้าํเร็จ 

3.94 0.63 มาก 

1.4 ท่านมีความภูมิใจในความสาํเร็จของงาน 

ท่ีท่านปฏิบติั 

4.33 0.61 มากท่ีสุด 

1.5 ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจ 

ในการปฏิบติังานของท่าน 

3.80 0.73 มาก 

ภาพรวม 3.95 0.49 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นความสําเร็จในงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.95 เม่ือ

พิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ ของดา้นความสาํเร็จในงาน สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  ท่านมีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีท่านปฏิบติั อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33) 

2.  เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดส้ําเร็จ อยูใ่นระดบั

มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94) 

3.  เม่ือท่านได้รับมอบหมายงาน สามารถปฏิบัติงานได้สําเร็จตามเป้าหมายท่ี 

วางไว ้อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90) 

4.  ท่านสามารถวางแผนป้องกนัปัญหาในการปฏิบติังาน ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้ และ 

ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของท่าน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80) 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ M SD ระดับ 

2.1 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลการปฏิบติังานของท่าน 3.80 0.65 มาก 

2.2 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังาน

จากผูบ้งัคบับญัชา 

3.39 0.84 มาก 

2.3 ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน 

เม่ือท่านปฏิบติังานสาํเร็จ 

3.61 0.79 มาก 

2.4 เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังาน 

ของท่าน 

3.68 0.68 มาก 

2.5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ 3.56 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.60 0.59 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.60 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ สามารถเรียงลาํดบัจากมาก

ไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลการปฏิบติังานของท่าน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.80) 

2.  เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการการปฏิบติังานของท่าน อยู่ในระดบัมาก 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) 

3.  ท่านได้รับการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่านปฏิบติังานสําเร็จ  

อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61) 

4.   ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.56) 

5.   ท่านไดรั้บการยกย่องชมเชยผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบั

มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน M SD ระดับ 

3.1 ท่านมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมาย 

ใหรั้บผดิชอบในงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

3.90 3.2 มาก 

3.2 ท่านมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมาย 

ใหรั้บผดิชอบในงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้

3.56 0.86 มาก 

3.3 ท่านมีอาํนาจในการรับผิดชอบปฏิบติังาน 

ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

3.71 0.89 มาก 

3.4 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 3.77 0.83 มาก 

3.5 ท่านสามารถเลือกวธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 3.66 0.83 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.90 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72  

เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นความรับผิดชอบต่องาน สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปน้อยได้

ดงัน้ี 

1.  ท่านมีความพึงพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีไม่เคยปฏิบติั

มาก่อน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.90) 

2.  ท่านมีอิสระในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.77) 

3.  ท่านมีอาํนาจในการรับผิดชอบปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี อยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.71) 

4.  ท่านสามารถเลือกวิธีการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.66) 

5.  ท่านมีความพึงพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติั

ไม่ได ้อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน M SD ระดับ 

4.1 งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบเป็นงานท่ีตอ้งใช้

ความคิดท่ีเป็นระบบในการปฏิบติังาน 

3.88 0.73 มาก 

4.2 ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และเตม็ภาคภูมิ 

3.79 0.77 มาก 

4.3 ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบเป็นงาน 

ท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ 

3.70 0.73 มาก 

4.4 ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติัเปิดโอกาส 

ใหมี้การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน 

3.67 0.79 มาก 

4.5 ลกัษณะของงานท่ีท่านทาํสามารถปฏิบติัได ้

โดยสาํเร็จ โดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 

3.56 0.77 มาก 

ภาพรวม 3.72 0.56 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ด้านลกัษณะของงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72 เม่ือ

พิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นลกัษณะของงาน สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  งานท่ีท่านได้รับผิดชอบเป็นงานท่ีต้องใช้ความคิดท่ี เป็นระบบในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88) 

2.  ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี และเต็ม

ภาคภูมิ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79) 

3.  ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ อยู่ในระดบั

มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70) 

4.  ลักษณะของงานท่ีท่านปฏิบัติเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.67) 

5.  ลกัษณะของงานท่ีท่านทาํสามารถปฏิบติัไดโ้ดยสําเร็จ โดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 

อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56) 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

ด้านโอกาสก้าวหน้า M SD ระดับ 

5.1 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ 

ความสามารถ 

2.85 0.92 ปานกลาง 

5.2 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 3.08 0.97 ปานกลาง 

5.3 ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร 

ในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น  

การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

2.98 0.96 ปานกลาง 

5.4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้

ทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ ตามสายงานของตน 

3.05 0.99 ปานกลาง 

5.5 การเล่ือนตาํแหน่งในองคก์รของท่าน 

มีความเป็นธรรม 

2.92 0.89 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.97 0.83 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 6 พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นโอกาสก้าวหน้า ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97  

เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นโอกาสกา้วหนา้สามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.08) 

2.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ 

ตามสายงานของตน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05) 

3.  ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนับสนุนจากองค์กรในการพฒันาความรู้ความสามารถ 

เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นตน้ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98) 

4.  การเล่ือนตาํแหน่งในองคก์รของท่านมีความเป็นธรรม  อยูใ่นระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.92) 

5.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ ความสามารถ อยู่ในระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85) 
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2.2 ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors) 

ผลการวิเคราะห์ดา้นปัจจยัคํ้ าจุนผูศึ้กษาขอนาํเสนอโดยแบ่งแยกออกเป็น 5 ด้าน 

คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ตามตารางท่ี 4.7 – 4.11  

 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร M SD ระดับ 

1.1 นโยบายการปฏิบติังานภายในองคก์รของท่าน 

มีความเหมาะสม 

3.39 .84 ปานกลาง 

1.2 องคก์รของท่านติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 

อยา่งทัว่ถึง 

3.36 .81 ปานกลาง 

1.3 องคก์รของท่านมีการกาํหนดแนวทาง 

ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

3.39 .93 ปานกลาง 

1.4 องคก์รของท่านมีการบริหารแบบอบอุ่น  

เป็นครอบครัวเดียวกนั 

3.33 .98 ปานกลาง 

1.5 นโยบายในการบริหารขององคก์รท่าน 

ง่ายต่อการนาํไปปฏิบติังานจริง 

3.23 .86 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.33 .77 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นนโยบายและการบริหาร ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.33  เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นนโยบายและการบริหาร สามารถเรียงลาํดบัจากมากไป

นอ้ยไดด้งัน้ี 

1. นโยบายการปฏิบติังานภายในองค์กรของท่านมีความเหมาะสม และองคก์ร

ของท่านมีการกาํหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน อยู่ในระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.39) 

2.  องคก์รของท่านติดต่อส่ือสารภายในองค์กรอยา่งทัว่ถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36) 
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3.  องค์กรของท่านมีการบริหารแบบอบอุ่น เป็นครอบครัวเดียวกนั อยูใ่นระดบั

ปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33) 

4.  นโยบายในการบริหารขององคก์รท่านง่ายต่อการนาํไปปฏิบติังานจริง อยูใ่น

ระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23) 

 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา M SD ระดับ 

2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถ 

ในการบริหารงาน 

3.68 0.85 มาก 

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็น

ผูน้าํตามคุณสมบติัท่ีท่านปรารถนา 

3.55 0.91 มาก 

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมและยติุธรรม  

เม่ือเกิดปัญหาข้ึน 

3.37 1.01 ปานกลาง 

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามดูแลคุม้ครองและ

รับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน  

เม่ืออาจเกิดปัญหาข้ึนในการปฏิบติังาน 

3.58 0.88 มาก 

2.5 ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบั

ผูบ้งัคบับญัชาไดโ้ดยสะดวก 

3.65 0.93 มาก 

ภาพรวม 3.56 0.81 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด ด้านการปกครองบงัคบับัญชา ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.33 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นการปกครองบงัคบับญัชา สามารถเรียงลาํดบัจาก

มากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน อยูใ่นระดบั

มาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) 

2. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดโ้ดยสะดวก อยูใ่น

ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65) 
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3.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามดูแลคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน 

เม่ืออาจเกิดปัญหาข้ึนในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58) 

4.  ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผูน้ําตามคุณสมบัติท่ีท่าน

ปรารถนา อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55) 

5.  ผู ้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู ้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมและ

ยติุธรรม เม่ือเกิดปัญหาข้ึน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37) 

 

ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน M SD ระดับ 

3.1 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้ 4.06 0.71 มาก 

3.2 เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถใหค้วามร่วมมือ

ในการติดต่อประสานงานได ้

3.96 0.72 มาก 

3.3 เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถช่วยเหลือท่านได้

เม่ือไดรั้บความเดือดร้อน 3.86 0.84 มาก 

3.4 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 3.73 0.85 มาก 

3.5 ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั 3.88 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.69 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.89 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สามารถเรียงลาํดบั

จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  ท่านสามารถทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.06) 

2.  เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานได ้

อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) 

3.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกัน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.88) 
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4.  เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือดร้อน อยู่

ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.86) 

5.  ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ือง

ส่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73) 

 

ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นสภาพการทาํงานและความ

มัน่คง 

 

ด้านสภาพการทาํงานและความมั่นคง M SD ระดับ 

4.1 เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 

มีจาํนวนเพียงพอ และสะดวกเม่ือนาํมาใชง้าน 

3.29 0.89 ปานกลาง 

4.2 หอ้งทาํงาน และโตะ๊ทาํงาน มีเพยีงพอ 

ในการปฏิบติังาน 

3.35 0.87 ปานกลาง 

4.3 สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น แสงสวา่ง เสียง 

อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3.54 0.82 มาก 

4.4 องคก์รของท่านมีความมัน่คงในการทาํงาน 3.52 0.78 มาก 

4.5 องคก์รของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงานใหเ้ป็น

สัดส่วนท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3.49 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.43 0.71 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.43  เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คงสามารถเรียงลาํดบั

จากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมใน

การปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54) 

2.  องค์กรของท่านมีความมัน่คงในการทาํงาน อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.52) 

3.  องค์กรของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงานให้เป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมในการ

ปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49) 
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4.  หอ้งทาํงาน และโต๊ะทาํงาน มีเพียงพอในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.35) 

5.  เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจาํนวนเพียงพอ และสะดวกเม่ือ

นาํมาใชง้าน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29) 

 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัคํ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 

 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทน M SD ระดับ 

5.1 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้  

และความสามารถ 

2.95 0.82 ปานกลาง 

5.2 ท่านพอใจในการไดรั้บการปรับเงินเดือนเพิ่มข้ึน

ในแต่ละปี 

2.80 0.88 ปานกลาง 

5.3 ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ร 2.82 0.97 ปานกลาง 

5.4 ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีองคก์รกาํหนด 

ใหเ้งินเดือนเขา้ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

3.04 0.88 ปานกลาง 

5.5 ท่านพอใจกบัการไดรั้บโบนสัในแต่ละปี 2.56 0.98 นอ้ย 

ภาพรวม 2.83 0.78 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.83 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นผลประโยชน์ตอบแทนสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ย

ไดด้งัน้ี 

1. ท่านเห็นว่าบญัชีเงินเดือนท่ีองค์กรกาํหนดให้เงินเดือนเขา้ในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04) 

2.  เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ อยู่ในระดบั

ปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.95) 

3.  ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ร อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.82) 
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4.  ท่านพอใจในการไดรั้บการปรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนในแต่ละปี อยูใ่นระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80) 

5.  ท่านพอใจกบัการได้รับโบนัสในแต่ละปี อยู่ในระดับน้อย (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 

2.56) 

2.3  ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนับสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต์ผูศึ้กษาขอนาํเสนอ

โดยแบ่งแยกออกเป็น 4 ด้านคือ ด้านการลดความเส่ียงจากทาํงาน ด้านลดความผิดพลาดในการ

ทาํงาน ดา้นการลดเวลาการทาํงาน ดา้นลดภาระงาน ตามตารางท่ี 4.12 –4.15  

 

ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต์

ดา้นการลดความเส่ียงจากทาํงาน 

 

ด้านการลดความเส่ียงจากทาํงาน M SD ระดับ 

1.1 เม่ือนาํเทคโนโลยหุ่ีนยนตเ์ขา้มาใชง้านในองคก์ร 

สามารถช่วยลดความเส่ียงและอุบติัเหตุ 

ในการปฏิบติังาน ในพื้นท่ีเส่ียงต่างๆ ได ้

3.25 0.92 ปานกลาง 

1.2 ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง เช่น  

การยกของหนกั งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสารเคมี  

งานเช่ือม งานพน่สี สามารถช่วยลดความเส่ียง 

ในการทาํงานได ้

3.38 0.82 ปานกลาง 

1.3 สามารถช่วยลดความเส่ียงในเร่ืองคุณภาพการผลิต 3.53 0.78 มาก 

1.4 ช่วยลดความเส่ียงในการจา้งแรงงานท่ีไม่มี

มาตรฐานในการปฏิบติังาน 

3.42 0.72 มาก 

1.5 สามารถช่วยลดความเส่ียงในเร่ืองเวลาการ 

ส่งมอบตรงเวลาแก่ลูกคา้ 

3.39 0.77 ปานกลาง 

1.6 สามารถลดความเส่ียงในเร่ืองป้องกนัและรักษา

ขอ้มูลท่ีจะสูญหาย โดยสามารถเรียกดูขอ้มูลท่ี 

กูคื้นได ้เม่ือนาํเทคโนโลยหุ่ีนยนตเ์ขา้มาใชง้าน 

3.40 0.79 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.39 0.65 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนตใ์นการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นการลดความเส่ียงจากทาํงาน ภาพรวม

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นการลดความเส่ียง

จากทาํงานสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1.  สามารถช่วยลดความเส่ียงในเร่ืองคุณภาพการผลิต อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.53) 

2. ช่วยลดความเส่ียงในการจา้งแรงงานท่ีไม่มีมาตรฐานในการปฏิบติังาน อยู่ใน

ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42) 

3.  สามารถลดความเส่ียงในเร่ืองป้องกนัและรักษาขอ้มูลท่ีจะสูญหาย โดยสามารถ

เรียกดูขอ้มูลท่ีกูคื้นได ้เม่ือนาํเทคโนโลยีหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้าน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.40) 

4.  สามารถช่วยลดความเส่ียงในเร่ืองเวลาการส่งมอบตรงเวลาแก่ลูกคา้ อยูใ่นระดบั

ปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39) 

5.  ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง เช่น การยกของหนกั งานท่ีเก่ียวขอ้งกบั

สารเคมี งานเช่ือม งานพ่นสี สามารถช่วยลดความเส่ียงในการทาํงานได้ อยู่ในระดบัปานกลาง 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38) 

6.  เม่ือนาํเทคโนโลยีหุ่นยนต์เขา้มาใช้งานในองค์กร สามารถช่วยลดความเส่ียง

และอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน ในพื้นท่ีเส่ียงต่างๆได ้อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต ์

ดา้นลดความผดิพลาดในการทาํงาน 

 

ด้านลดความผดิพลาดในการทาํงาน M SD ระดับ 

2.1เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้นหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้าน

ในองคก์ร สามารถช่วยในเร่ืองความแม่นยาํ 

ในการปฏิบติังาน 

3.49 0.83 มาก 

2.2 ช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง 3.51 0.77 มาก 

2.3 สามารถวางแผน ลดความผดิพลาด 

เร่ืองการส่งมอบ 

3.45 0.69 มาก 

2.4 สามารถตรวจสอบ เตือน ระหวา่งการปฏิบติังาน

ได ้เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน 

3.44 0.77 มาก 

2.5 สามารถตรวจสอบยอ้นกลบัการปฏิบติังาน เพือ่

ลดขอ้ผดิพลาดหลงัจากปฏิบติังาน เพื่อป้องกนั

ความผดิพลาดในการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป 

3.50 0.70 มาก 

2.6 ช่วยลดความผดิพลาดในเร่ืองการเก็บขอ้มูล 3.54 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.48 0.66 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต ์ในการปฏิบติังาน

ของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด ด้านลดความผิดพลาดในการทาํงาน

ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นลดความผิดพลาด

ในการทาํงานสามารถเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1. ช่วยลดความผิดพลาดในเร่ืองการเก็บขอ้มูล อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.54) 

2. ช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51) 

3. สามารถตรวจสอบยอ้นกลับการปฏิบัติงาน เพื่อลดข้อผิดพลาดหลังจาก

ปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัความผิดพลาดในการปฏิบติังานในคร้ังต่อไป อยู่ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.50) 
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4.  เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีด้านหุ่นยนต์เขา้มาใช้งานในองค์กร สามารถช่วยใน

เร่ืองความแม่นยาํในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49) 

5.  สามารถวางแผนลดความผิดพลาดเร่ืองการส่งมอบอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.45) 

6.  สามารถตรวจสอบ เตือน ระหว่างการปฏิบติังานได ้เม่ือมีการนาํเทคโนโลยี

ดา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44) 

 

ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต ์

ดา้นการลดเวลาการทาํงาน 

 

ด้านการลดเวลาการทาํงาน M SD ระดับ 

3.1 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน  

มีความรวดเร็วในการทาํงาน เน่ืองจากช่วยเพิ่ม

จาํนวนการผลิต 

3.61 0.81 มาก 

3.2 ช่วยลดความสูญเปล่าในการทาํงาน เน่ืองจาก

สามารถจดัลาํดบัในการปฏิบติังาน 

3.55 0.79 มาก 

3.3 มีความยดืหยุน่สูง โดยการเปล่ียนวธีิการทาํงาน

เพียงแค่เปล่ียนโปรแกรมในการปฏิบติังาน 

3.48 0.84 มาก 

3.4 สามารถปรับปรุงและลดขั้นตอนการปฏิบติังาน 

ท่ีไม่จาํเป็นออกไป โดยสามารถรวมขั้นตอน 

การทาํงานเขา้ดว้ยกนั และประหยดัเวลา 

ในการทาํงาน 

3.47 0.81 มาก 

3.5 สามารถลดเวลาในการปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัร

หลายๆ เคร่ืองลง เน่ืองจากเปล่ียนมาใชหุ่้นยนต์

ในการปฏิบติังานแทน 

3.39 0.87 ปานกลาง 

3.6 สามารถทาํงานท่ีมีความละเอียด เม่ือมีขอ้จาํกดั

ในเร่ืองพื้นท่ีการปฏิบติังาน ทาํใหเ้กิดการปฏิบติังาน

ท่ีเร็วข้ึน 

3.49 0.83 มาก 

ภาพรวม 3.49 0.73 มาก 
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จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนตใ์นการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นการลดเวลาการทาํงาน ภาพรวมอยูใ่น

ระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของด้านการลดเวลาการทาํงานสามารถ

เรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1. เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีด้านหุ่นยนต์มาใช้งาน มีความรวดเร็วในการทาํงาน 

เน่ืองจากช่วยเพิ่มจาํนวนการผลิต อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.61) 

2. ช่วยลดความสูญเปล่าในการทาํงาน เน่ืองจากสามารถจดัลาํดบัในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55) 

3. สามารถทาํงานท่ีมีความละเอียด เม่ือมีขอ้จาํกดัในเร่ืองพื้นท่ีการปฏิบติังาน  

ทาํใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีเร็วข้ึน อยูใ่นระดบัมาก  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49) 

4. มีความยืดหยุ่นสูง โดยการเปล่ียนวิธีการทาํงานเพียงแค่เปล่ียนโปรแกรมใน

การปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48) 

5. สามารถปรับปรุงและลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จาํเป็นออกไป โดยสามารถ

รวมขั้นตอนการทาํงานเขา้ดว้ยกนั และประหยดัเวลาในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.47 ) 

6. สามารถลดเวลาในการปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัรหลายๆ เคร่ืองลง เน่ืองจาก

เปล่ียนมาใชหุ่้นยนตใ์นการปฏิบติังานแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39) 

 

ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต ์

ดา้นลดภาระงาน 

 

ด้านลดภาระงาน M SD ระดับ 

4.1 สามารถช่วยอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 3.55 0.78 มาก 

4.2 สามารถรับภาระงานแทนแรงงานคน 

ในการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง 

3.58 0.84 มาก 

4.3 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน  

ลดภาระงานในเร่ืองการลาํเลียงวสัดุ จากจุดหน่ึง

ไปยงัอีกจุดหน่ึง ดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ 

3.45 0.81 มาก 

4.4 ช่วยลดการทาํงานท่ีซํ้ าซาก เม่ือมีการนาํ

เทคโนโลยดีา้นหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้าน 

3.51 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 4.15  (ต่อ) 

 

ด้านลดภาระงาน M SD ระดับ 

4.5 ช่วยรับภาระงานในเร่ืองการตรวจสอบคุณภาพ

การผลิต เน่ืองจากคุณภาพของงานท่ีไดมี้ความ

สมํ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั 

3.57 0.83 มาก 

4.6 ช่วยลดของเสียในกระบวนการผลิต ทาํใหล้ด

ภาระงานในการกลบัมาแกไ้ขหรือซ่อมงานใหม่ 

3.52 0.76 มาก 

ภาพรวม 3.52 0.72 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ ปัจจยัการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนตใ์นการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นลดภาระงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นลดภาระงานสามารถเรียงลาํดบัจากมาก

ไปนอ้ยไดด้งัน้ี 

1. สามารถรับภาระงานแทนแรงงานคนในการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง อยู่ใน

ระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58) 

2. ช่วยรับภาระงานในเร่ืองการตรวจสอบคุณภาพการผลิต เน่ืองจากคุณภาพของ

งานท่ีไดมี้ความสมํ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57) 

3. สามารถช่วยอาํนวยความสะดวกในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.55) 

4. ช่วยลดของเสียในกระบวนการผลิต ทาํให้ลดภาระงานในการกลบัมาแกไ้ข

หรือซ่อมงานใหม่ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52) 

5. ช่วยลดการทาํงานท่ีซํ้ าซาก เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีดา้นหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้าน 

อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51) 

6. เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีดา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน ลดภาระงานในเร่ืองการลาํเลียง

วสัดุ จากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึง ดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ อยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45) 
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ส่วนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ผลการทดสอสมมติฐานโดยการใช ้Independent Sample t – test และการทดสอบความ

แตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One – way Analysis of Variance) และใชส้ถิติ Multiple Regression เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ 

3.1 สมมติฐานที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

3.1.1 เพศ ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามเพศ   

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

เพศ 

t Sig ชาย หญิง 

Χ  S.D. Χ  S.D. 

ปัจจยัจูงใจ (Motivators Factors) 3.63 0.472 3.50 0.563 2.875 0.092 

  1.  ความสาํเร็จในงาน 3.96 0.496 3.93 0.489 0.001 0.971 

  2.  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.60 0.589 3.60 0.610 0.005 0.945 

  3.  ความรับผิดชอบต่องาน  3.77 0.970 3.58 0.730 0.209 0.648 

  4.  ลกัษณะของงาน 3.76 0.534 3.61 0.631 3.615 0.059 

  5.  โอกาสกา้วหนา้ 3.05 0.736 2.78 0.998 9.910 0.002* 

ปัจจยัคํา้จุน (Hygiene Factors) 3.39 0.556 3.45 0.671 1.090 0.298 

1. นโยบายและการบริหาร 3.32 0.746 3.36 0.856 1.380 0.242 

2. การปกครองการบงัคบับญัชา 3.52 0.740 3.66 0.966 6.791 0.010* 

3. ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.86 0.621 3.97 0.845 3.296 0.071 

4. ผลประโยชนต์อบแทน 3.38 0.685 3.56 0.762 0.327 0.568 

5. สภาพการทาํงานและความมัน่คง 2.89 0.786 2.70 0.770 0.003 0.955 

รวม 3.51 0.464 3.48 0.573 3.244 0.073 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี  4.16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการ 

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig.=0.073) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่าง

เพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

(Sig.=0.002) และปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองการบงัคบับญัชา (Sig.=0.010) ท่ีระดบันยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05  

3.1.2 อาย ุทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.17  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ  

(Motivators Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 0.328 4 0.082 0.318 0.866 

ภายในกลุ่ม 42.016 163 0.258   

รวม 42.344 167    

1. ความสาํเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.159 4 0.290 1.198 0.314 

ภายในกลุ่ม 39.427 163 0.242   

รวม 40.587 167    

2. ความรู้สึกไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 0.787 4 0.197 0.551 0.698 

ภายในกลุ่ม 58.164 163 0.357   

รวม 58.951 167    

3. ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 0.592 4 0.148 0.177 0.950 

ภายในกลุ่ม 136.619 163 0.838   

รวม 137.211 167    

4. ลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.673 4 0.168 0.515 0.725 

ภายในกลุ่ม 53.250 163 0.327   

รวม 53.923 167    

5. โอกาสกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 0.821 4 0.205 0.292 0.883 

ภายในกลุ่ม 114.653 163 0.703   

รวม 115.474 167    
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 1.453 4 0.363 1.036 0.391 

ภายในกลุ่ม 57.177 163 0.351   

รวม 58.630 167    

1. นโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 1.428 4 0.357 0.582 0.676 

ภายในกลุ่ม 100.008 163 0.614   

รวม 101.436 167    

2. การปกครอง 

การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 4.062 4 1.016 1.549 0.191 

ภายในกลุ่ม 106.898 163 0.656   

รวม 110.960 167    

3. ความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.500 4 0.625 1.297 0.273 

ภายในกลุ่ม 78.539 163 0.482   

รวม 81.039 167    

4. ผลประโยชนต์อบแทน ระหวา่งกลุ่ม 2.138 4 0.535 1.055 0.381 

ภายในกลุ่ม 82.602 163 0.507   

รวม 84.741 167    

5. สภาพการทาํงานและ

ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 2.687 4 0.672 1.096 0.360 

ภายในกลุ่ม 99.899 163 0.613   

รวม 102.586 167    

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.591 4 0.148 0.588 0.672 

ภายในกลุ่ม 40.956 163 0.251   

รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมไม่แตกต่างกัน (Sig.=0.672) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุ

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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3.1.3 ระดับการศึกษา ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.18  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามระดบัการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ  

(Motivators Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 2.646 5 0.529 2.160 0.061 

ภายในกลุ่ม 39.698 162 0.245   

รวม 42.344 167    

  1.  ความสาํเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.465 5 0.293 1.213 0.305 

ภายในกลุ่ม 39.122 162 0.241   

รวม 40.587 167    

  2.  ความรู้สึกไดรั้บ 

       การยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 3.620 5 0.724 2.120 0.066 

ภายในกลุ่ม 55.332 162 0.342   

รวม 58.951 167    

3.  ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 7.040 5 1.408 1.752 0.126 

ภายในกลุ่ม 130.171 162 0.804   

รวม 137.211 167    

  4.  ลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.467 5 0.493 1.553 0.176 

ภายในกลุ่ม 51.456 162 0.318   

รวม 53.923 167    

  5.  โอกาสกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 3.009 5 0.602 0.867 0.505 

ภายในกลุ่ม 112.465 162 0.694   

รวม 115.474 167    
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 1.554 5 0.311 0.882 0.495 

ภายในกลุ่ม 57.076 162 0.352   

รวม 58.630 167    

1. นโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.557 5 0.511 0.838 0.525 

ภายในกลุ่ม 98.879 162 0.610   

รวม 101.436 167    

2. การปกครอง 

การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 4.165 5 0.833 1.264 0.282 

ภายในกลุ่ม 106.795 162 0.659   

รวม 110.960 167    

3. ความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.820 5 0.964 2.049 0.075 

ภายในกลุ่ม 76.219 162 0.470   

รวม 81.039 167    

4. ผลประโยชนต์อบแทน ระหวา่งกลุ่ม 5.695 5 1.139 2.334 0.044* 

ภายในกลุ่ม 79.046 162 0.488   

รวม 84.741 167    

5. สภาพการทาํงานและ 

ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 1.330 5 0.266 .426 0.830 

ภายในกลุ่ม 101.256 162 0.625   

รวม 102.586 167    

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.979 5 0.396 1.621 0.157 

ภายในกลุ่ม 39.568 162 0.244   

รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั (Sig.=0.157) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ี

ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนท่ีแตกต่างกนัดา้นผลประโยชน์

ตอบแทน (Sig.=0.044) ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการทดสอบรายคู่ต่อด้วยวิธี 

LSD ดงัตารางท่ี 4.19 

 

ตารางท่ี 4.19  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 

Χ  

ตํ่ากวา่ 

ม.6 
ม.6 ปวช. ปวส. ปริญญาตรี ปริญญาโท 

3.28 3.22 3.49 3.46 3.63 4.04 

ตํ่ากวา่ ม.6 3.28 
- 

0.168 

(0.731) 

0.210 

(0.325) 

0.157 

(0.257) 

0.154 

(0.025*) 

0.330 

(0.024*) 

ม.6 3.22 
 - 

0.222 

(0.233) 

0.173 

(0.173) 

0.170 

(0.018*) 

0.338 

(0.017*) 

ปวช.  3.49 
  - 

0.213 

(0.894) 

0.211 

(0.504) 

0.360 

(0.132) 

ปวส. 3.46 
   - 

0.159 

(0.287) 

0.332 

(0.086) 

ปริญญาตรี

  

3.63 
    - 

0.331 

(0.223) 

ปริญญาโ 4.04      - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.19 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ ม.6 มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุน

ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี โดยมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.025 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.154 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท 

โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.330 
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กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษา ม.6 มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทนท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี

โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.018 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.170 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษา

ปริญญาโท โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.017 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.338 

3.1.4 สายงาน ทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.20  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามสายงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ  

(Motivators Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 4.239 9 0.471 1.953 0.048* 

ภายในกลุ่ม 38.105 158 .241   

รวม 42.344 167    

  1.  ความสาํเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.856 9 0.317 1.329 0.226 

ภายในกลุ่ม 37.730 158 0.239   

รวม 40.587 167    

  2.  ความรู้สึกไดรั้บ 

       การยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 5.617 9 0.624 1.849 0.063 

ภายในกลุ่ม 53.334 158 0.338   

รวม 58.951 167    

3.  ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 5.411 9 0.601 0.721 0.689 

ภายในกลุ่ม 131.801 158 0.834   

รวม 137.211 167    

  4.  ลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.362 9 0.374 1.167 0.320 

ภายในกลุ่ม 50.561 158 0.320   

รวม 53.923 167    

  5.  โอกาสกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 11.029 9 1.225 1.854 0.063 

ภายในกลุ่ม 104.445 158 0.661   

รวม 115.474 167    
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ตารางท่ี 4.20  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 7.954 9 0.884 2.755 0.005* 

ภายในกลุ่ม 50.676 158 0.321   

รวม 58.630 167    

1. นโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 9.816 9 1.091 1.881 0.058 

ภายในกลุ่ม 91.620 158 0.580   

รวม 101.436 167    

2. การปกครอง 

การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 15.905 9 1.767 2.938 0.003* 

ภายในกลุ่ม 95.055 158 0.602   

รวม 110.960 167    

3. ความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 4.697 9 0.522 1.080 0.380 

ภายในกลุ่ม 76.342 158 0.483   

รวม 81.039 167    

4. ผลประโยชนต์อบแทน ระหวา่งกลุ่ม 21.542 9 2.394 5.984 0.000* 

ภายในกลุ่ม 63.199 158 0.400   

รวม 84.741 167    

5. สภาพการทาํงานและ

ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 6.708 9 0.745 1.228 0.281 

ภายในกลุ่ม 95.878 158 0.607   

รวม 102.586 167    

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 5.317 9 0.591 2.577 0.009* 

ภายในกลุ่ม 36.229 158 0.229   

รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี  4.20 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสายงานต่างกัน  มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั (Sig.=0.009) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ี

ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั (Sig.=0.048)  กลุ่ม

ตัวอย่างท่ีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยคํ้ าจุนท่ีแตกต่างกัน 

(Sig.=0.005) แตกต่างกนัด้านการปกครองการบงัคบับญัชา (Sig.=0.003) และด้านผลประโยชน์

ตอบแทน (Sig.=0.000) ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการทดสอบรายคู่ต่อด้วยวิธี 

LSD  ดงัตาราง 4.21 -4.25 

 

ตารางท่ี 4.21  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามสายงาน 

 

สาย

งาน Χ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

3.81 3.61 3.45 3.99 3.45 3.76 3.57 3.53 3.63 3.76 

1 3.81 
- 

0.214 

(0.362) 

0.171 

(0.037*) 

0.225 

(0.406) 

0.183 

(0.051) 

0.206 

(0.809) 

0.232 

(0.305) 

0.232 

(0.232) 

0.184 

(0.338) 

0.206 

(0.811) 

2 3.61 
 - 

0.164 

(0.319) 

0.220 

(0.084) 

0.177 

(0.355) 

0.201 

(0.469) 

0.228 

(0.849) 

0.228 

(0.715) 

0.178 

(0.918) 

0.201 

(0.467) 

3 3.45 
  - 

0.178 

(0.003*) 

0.121 

(0.997) 

0.153 

(0.045*) 

0.187 

(0.520) 

0.187 

(0.667) 

0.123 

(0.140) 

0.153 

(0.045*) 

4 3.99 
   - 

0.190 

(0.005*) 

0.212 

(0.265) 

0.238 

(0.075) 

0.238 

(0.052) 

0.191 

(0.058) 

0.212 

(0.266) 

5 3.45 
    - 

0.167 

(0.066) 

0.199 

(0.543) 

0.199 

(0.683) 

0.140 

(0.193) 

0.167 

(0.065) 

6 3.76 
     

- 0.220 

(0.392) 

0.220 

(0.300) 

0.169 

(0.451) 

0.192 

(0.998) 

7 3.57 
     

 - 0.245 

(0.871) 

0.200 

(0.759) 

0.220 

(0.390) 

8 3.53 
     

  
- 

0.200 

(0.612) 

0.220 

(0.299) 

9 3.63 
     

  
 

- 0.169 

(0.449) 

10 3.76          - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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หมายเหตุ  1 หมายถึง ฝ่ายบริหาร, 2 หมายถึง ฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า, 3  หมายถึง ฝ่ายผลิต

หมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย, 4 หมายถึง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป, 5 หมายถึง ฝ่าย

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์, 6 หมายถึง ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน, 7 หมายถึง ฝ่ายบริการและขนส่ง,  

8 หมายถึง ฝ่ายบาํรุงรักษา, 9 หมายถึง ฝ่ายผลิตหม้อแปลงไฟฟ้ากาํลงั, 10 หมายถึง ฝ่ายประกัน

คุณภาพ 

 

จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามสายงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงายฝ่าย

บริหาร มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามสายงานท่ี

แตกต่างกบั กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.171   

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงายฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามสายงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.003 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.178  

แตกต่างกับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายคลังสินค้าและวางแผน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.045 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.153  และแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายประกนัคุณภาพ โดยมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.045 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.153   

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงายฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามสายงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีสายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.192  
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ตารางท่ี 4.22  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม จาํแนกตามสายงาน 

 

สาย

งาน Χ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

3.77 3.39 3.35 3.89 3.20 3.49 3.47 2.82 3.48 3.56 

1 3.77 
- 

0.279 

(0.493) 

0.247 

(0.131) 

0.197 

(0.037*) 

0.260 

(0.630) 

0.211 

(0.008*) 

0.238 

(0.253) 

0.268 

(0.271) 

0.268 

(0.001*) 

0.213 

(0.175) 

2 3.39 
 - 

0.197 

(0.037*) 

0.260 

(0.630) 

0.211 

(0.008*) 

0.238 

(0.253) 

0.268 

(0.271) 

0.268 

(0.001*) 

0.2113 

(0.175) 

0.238 

(0.382) 

3 3.35 
  - 

0.254 

(0.051) 

0.204 

(0.347) 

0.232 

(0.660) 

0.263 

(0.765) 

0.263 

(0.031*) 

0.206 

(0.680) 

0.232 

(0.473) 

4 3.89 
   - 

0.140 

(0.276) 

0.177 

(0.425) 

0.216 

(0.585) 

0.216 

(0.015*) 

0.142 

(0.380) 

0.177 

(0.246) 

5 3.20 
    - 

0.245 

(0.106) 

0.275 

(0.126) 

0.275 

(0.000*) 

0.221 

(0.062) 

0.245 

(0.175) 

6 3.49 
     

- 0.193 

(0.129) 

0.230 

(0.239) 

0.102 

(0.087) 

0.193 

(0.065) 

7 3.47 
     

 - 0.254 

(0.009*) 

0.195 

(0.931) 

0.222 

(0.772) 

8 2.82 
     

  
- 

0.231 

(0.977) 

0.254 

(0.730) 

9 3.48 
     

  
 

- 0.254 

(0.004*) 

10 3.56          - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

หมายเหตุ  1 หมายถึง ฝ่ายบริหาร, 2 หมายถึง ฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า, 3  หมายถึง ฝ่ายผลิต

หมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย, 4 หมายถึง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป, 5 หมายถึง ฝ่าย

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์, 6 หมายถึง ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน, 7 หมายถึง ฝ่ายบริการและขนส่ง,  

8 หมายถึง ฝ่ายบาํรุงรักษา, 9 หมายถึง ฝ่ายผลิตหม้อแปลงไฟฟ้ากาํลงั, 10 หมายถึง ฝ่ายประกัน

คุณภาพ 
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จากตารางท่ี 4.22 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวม จาํแนกตามสายงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่าย

บริหาร มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม ท่ีแตกต่างกบั กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.197 แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 

0.008 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.211 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้า

กาํลงั โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.268    

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายวศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวม ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหม้อ

แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.037 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.197 แตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.211  

และแตกต่างกับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.001  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.268 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวม ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่าย

บาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.031 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.263  

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวม ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่าย

บาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.015 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.216   

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดย

มีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.275   

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนโดยรวม ท่ีแตกต่างกับ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายประกัน

คุณภาพโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.254 
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ตารางท่ี 4.23 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา จาํแนกตามสายงาน 

 

สาย

งาน Χ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4.18 3.79 3.38 4.08 3.36 3.72 3.82 2.72 3.61 3.70 

1 4.18 
- 

0.338 

(0.202) 

0.207 

(0.004*) 

0.356 

(0.799) 

0.290 

(0.006*) 

0.326 

(0.163) 

0.367 

(0.336) 

0.367 

(0.000*) 

0.291 

(0.055) 

0.326 

(0.150) 

2 3.74 
 - 

0.259 

(0.170) 

0.348 

(0.326) 

0.280 

(0.181) 

0.317 

(0.944) 

0.360 

(0.826) 

0.360 

(0.005*) 

0.282 

(0.649) 

0.317 

(0.906) 

3 3.38 
  - 

0.282 

(0.014*) 

0.192 

(0.920) 

0.243 

(0.169) 

0.296 

(0.142) 

0.296 

(0.027*) 

0.194 

(0.240) 

0.243 

(0.189) 

4 4.08 
   - 

0.301 

(0.018*) 

0.336 

(0.278) 

0.376 

(0.485) 

0.376 

(0.000*) 

0.303 

(0.121) 

0.336 

(0.259) 

5 3.36 
    - 

0.265 

(0.183) 

0.315 

(0.149) 

0.315 

(0.043*) 

0.221 

(0.264) 

0.265 

(0.202) 

6 3.72 
     

- 0.348 

(0.770) 

0.348 

(0.005*) 

0.267 

(0.691) 

0.304 

(0.960) 

7 3.82 
     

 - 0.387 

(0.005*) 

0.316 

(0.512) 

0.348 

(0.737) 

8 2.72 
     

  
- 

0.316 

(0.005*) 

0.348 

(0.005*) 

9 3.61 
     

  
 

- 0.267 

(0.734) 

10 3.70          - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

หมายเหตุ  1 หมายถึง ฝ่ายบริหาร, 2 หมายถึง ฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า, 3  หมายถึง ฝ่ายผลิต

หมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย, 4 หมายถึง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป, 5 หมายถึง ฝ่าย

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์, 6 หมายถึง ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน, 7 หมายถึง ฝ่ายบริการและขนส่ง,  

8 หมายถึง ฝ่ายบาํรุงรักษา, 9 หมายถึง ฝ่ายผลิตหม้อแปลงไฟฟ้ากาํลงั, 10 หมายถึง ฝ่ายประกัน

คุณภาพ 
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จากตารางท่ี 4.23 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนการปกครองการบังคับบัญชา จาํแนกตามสายงาน พบว่า กลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบริหาร มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนการ

ปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบ

จาํหน่าย โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.207 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่าย

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.006 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.290 และแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.367  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายวศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสาย

งานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.306  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.014 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.282  

และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.296  

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.018 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.301 

และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.376  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงาน

ฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.315  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงาน

ฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.348  

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบริการและขนส่ง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่าย

บาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.387  
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กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบํารุงรักษา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนการปกครองการบงัคบับญัชา ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่าย

ผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.316 และแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายประกนัคุณภาพ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.348 

 

ตารางท่ี 4.24  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน จาํแนกตามสายงาน 

 

สาย

งาน Χ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

4.10 3.45 3.37 4.22 2.99 3.67 3.55 2.62 3.48 3.58 

1 4.10 
- 

0.276 

(0.021*) 

0.220 

(0.001*) 

0.290 

(0.675) 

0.236 

(0.000*) 

0.266 

(0.114) 

0.300 

(0.069) 

0.300 

(0.000*) 

0.238 

(0.010*) 

0.266 

(0.054) 

2 3.45 
 - 

0.211 

(0.706) 

0.284 

(0.008*) 

0.228 

(0.045*) 

0.259 

(0.392) 

0.293 

(0.746) 

0.293 

(0.005*) 

0.230 

(0.901) 

0.259 

(0.616) 

3 3.37 
  - 

0.230 

(0.000*) 

0.156 

(0.016*) 

0.198 

(0.129) 

0.241 

(0.469) 

0.241 

(0.002*) 

0.158 

(0.494) 

0.198 

(0.291) 

4 4.22 
   - 

0.245 

(0.000*) 

0.274 

(0.049*) 

0.307 

(0.030*) 

0.307 

(0.000*) 

0.247 

(0.003*) 

0.274 

(0.021*) 

5 2.99 
    - 

0.216 

(0.002*) 

0.256 

(0.031*) 

0.256 

(0.155) 

0.180 

(0.007*) 

0.216 

(0.007*) 

6 3.67 
     

- 0.284 

(0.656) 

0.284 

(0.000*) 

0.217 

(0.375) 

0.248 

(0.710) 

7 3.55 
     

 - 0.316 

(0.004*) 

0.258 

(0.797) 

0.284 

(0.903) 

8 2.62 
     

  
- 

0.258 

(0.001*) 

0.284 

(0.001*) 

9 3.48      
  

 
- 0.217 

(0.643) 

10 3.58          - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

หมายเหตุ  1 หมายถึง ฝ่ายบริหาร , 2 หมายถึง ฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า ,3  หมายถึง ฝ่ายผลิต

หมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย, 4 หมายถึง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป, 5 หมายถึง ฝ่าย

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์, 6 หมายถึง ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน, 7 หมายถึง ฝ่ายบริการและขนส่ง, 8 

หมายถึง ฝ่ายบาํรุงรักษา, 9 หมายถึง ฝ่ายผลิตหม้อแปลงไฟฟ้ากาํลงั, 10 หมายถึง ฝ่ายประกัน

คุณภาพ 
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จากตารางท่ี 4.24 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน จาํแนกตามสายงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีสายงานฝ่ายบริหาร มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนด้านผล 

ประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายวศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า โดยมีค่า 

Sig. เท่ากบั 0.021 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.276 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลง

ไฟฟ้าระบบจาํหน่าย โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.220 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

สายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.236 แตกต่างกบั

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.300 และ

แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.238  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายวศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสาย

งานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทั่วไป โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.008  มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.284  

แตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตัวถังและอุปกรณ์  โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.045 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.228 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 

0.005  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.293  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.230  

แตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตัวถังและอุปกรณ์  โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.016 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.156 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 

0.002 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.241  

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบั กลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.245 แตกต่าง

กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.049 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.274 แตกต่างกับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบริการและขนส่ง โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.000 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.307 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000    
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มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.307 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั โดยมีค่า 

Sig. เท่ากับ 0.003 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.247 และแตกต่างกับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายประกัน

คุณภาพโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.274  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงาน

ฝ่ายคลังสินคา้และวางแผน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.002 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.274 แตกต่างกบักลุ่ม

ตัวอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบริการและขนส่ง โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.031 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.256  

แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.007 มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.180 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายประกันคุณภาพโดยมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.007 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.216 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงาน

ฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.284  

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบริการและขนส่ง มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่าย

บาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.004 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.316 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายบํารุงรักษา มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่าย

ผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.258 และแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายประกนัคุณภาพโดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.001 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.284 
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ตารางท่ี 4.25  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวม จาํแนกตามสายงาน 

 

สาย

งาน Χ  

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

3.79 3.50 3.40 3.94 3.32 3.62 3.52 3.17 3.55 3.66 

1 3.79 - 
0.340 

(0.144) 

0.271 

(0.690) 

0.357 

(0.780) 

0.291 

(0.159) 

0.327 

(0.066) 

0.369 

(0.636) 

0.369 

(0.052) 

0.293 

(0.444) 

0.327 

(0.623) 

2 3.50  - 
0.260 

(0.135) 

0.350 

(0.255) 

0.281 

(0.755) 

0.319 

(0.736) 

0.361 

(0.371) 

0.361 

(0.535) 

0.283 

(0.334) 

0.319 

(0.291) 

3 3.40 
  - 

0.283 

(0.976) 

0.192 

(0.118) 

0.244 

(0.043*) 

0.297 

(0.824) 

0.297 

(0.040*) 

0.195 

(0.552) 

0.244 

(0.828) 

4 3.94    - 
0.302 

(0.304) 

0.337 

(0.135) 

0.378 

(0.843) 

0.378 

(0.101) 

0.304 

(0.682) 

0.337 

(0.856) 

5 3.32     - 
0.266 

(0.464) 

0.316 

(0.455) 

0.316 

(0.324) 

0.222 

(0.402) 

0.266 

(0.349) 

6 3.62      
- 0.350 

(0.218) 

0.350 

(0.738) 

0.268 

(0.156) 

0.305 

(0.146) 

7 3.52      
 - 0.389 

(0.160) 

0.318 

(0.875) 

0.350 

(0.969) 

8 3.17      
  

- 
0.318 

(0.118) 

0.350 

(0.109) 

9 3.55      
  

 
- 0.268 

(0.813) 

10 3.66          - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

หมายเหตุ  1 หมายถึง ฝ่ายบริหาร, 2 หมายถึง ฝ่ายวิศวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า, 3  หมายถึง ฝ่ายผลิต

หมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย, 4 หมายถึง ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป, 5 หมายถึง ฝ่าย

ผลิตตวัถงัและอุปกรณ์, 6 หมายถึง ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน, 7 หมายถึง ฝ่ายบริการและขนส่ง,  

8 หมายถึง ฝ่ายบาํรุงรักษา, 9 หมายถึง ฝ่ายผลิตหม้อแปลงไฟฟ้ากาํลงั, 10 หมายถึง ฝ่ายประกัน

คุณภาพ 

 

จากตารางท่ี 4.25 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานโดยรวม จาํแนกตามสายงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลง

ไฟฟ้าระบบจาํหน่าย มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ท่ีแตกต่างกับกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีสายงานฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.043 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.244 

และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสายงานฝ่ายบาํรุงรักษา โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.040 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.29 
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3.1.5 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.26 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ  

(Motivators Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 2.838 5 0.568 2.327 0.045* 

ภายในกลุ่ม 39.506 162 0.244   

รวม 42.344 167    

  1.  ความสาํเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.905 5 0.381 1.596 0.164 

ภายในกลุ่ม 38.681 162 0.239   

รวม 40.587 167    

  2.  ความรู้สึกไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.364 5 0.873 2.590 0.028* 

ภายในกลุ่ม 54.587 162 0.337   

รวม 58.951 167    

3.  ความรับผิดชอบ 

ต่องาน 

ระหวา่งกลุ่ม 10.230 5 2.046 2.610 0.027* 

ภายในกลุ่ม 126.981 162 0.784   

รวม 137.211 167    

  4.  ลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 3.461 5 0.692 2.222 0.055 

ภายในกลุ่ม 50.462 162 0.311   

รวม 53.923 167    

  5.  โอกาสกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 3.975 5 .795 1.155 .334 

ภายในกลุ่ม 111.499 162 .688   

รวม 115.474 167    
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ตารางท่ี 4.26 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 6.656 5 1.331 4.149 .001* 

ภายในกลุ่ม 51.974 162 .321   

รวม 58.630 167    

1. นโยบายและ 

การบริหาร 

ระหวา่งกลุ่ม 6.541 5 1.308 2.233 .053 

ภายในกลุ่ม 94.895 162 .586   

รวม 101.436 167    

2. การปกครอง 

การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 12.596 5 2.519 4.149 .001* 

ภายในกลุ่ม 98.364 162 .607   

รวม 110.960 167    

3. ความสมัพนัธ์กบั

เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 8.761 5 1.752 3.927 .002* 

ภายในกลุ่ม 72.278 162 .446   

รวม 81.039 167    

4. ผลประโยชน ์

ตอบแทน 

ระหวา่งกลุ่ม 3.582 5 .716 1.430 .216 

ภายในกลุ่ม 81.159 162 .501   

รวม 84.741 167    

5. สภาพการทาํงานและ

ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 8.660 5 1.732 2.987 .013* 

ภายในกลุ่ม 93.926 162 .580   

รวม 102.586 167    

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 3.702 5 .740 3.169 .009* 

ภายในกลุ่ม 37.845 162 .234   

รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.26 พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่างกัน  มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั (Sig.=0.009) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 

กลุ่มตวัอย่างท่ีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจแตกต่างกัน 

(Sig.=0.045) แตกต่างกนัในด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ (Sig.=0.028) และด้านความ

รับผิดชอบต่องาน (Sig.=0.027) กลุ่มตวัอยา่งท่ีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนท่ีแตกต่างกนั (Sig.=0.001) แตกต่างกนัในดา้นการปกครองการบงัคบั

บญัชา (Sig.=0.001) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Sig.=0.002) และดา้นสภาพการทาํงาน

และความมัน่คง (Sig.=0.013) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการทดสอบรายคู่ต่อดว้ย

วธีิ LSD ดงัตารางท่ี 4.27 -4.34 

 

ตารางท่ี 4.27  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.67 3.50 3.90 3.68 3.68 3.39 

ตํ่ากวา่ 1 ปี

  

3.67 
- 

0.123 

(0.172) 

0.152 

(0.125) 

0.195 

(0.957) 

0.218 

(0.941) 

0.159 

(0.080) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

3.50 
 - 

0.134 

(0.003*) 

0.182 

(0.324) 

0.206 

(0.369) 

0.142 

(0.434) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

3.90 
  - 

0.202 

(0.270) 

0.224 

(0.331) 

0.168 

(0.002*) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.68 
   - 

0.255 

(0.983) 

0.208 

(0.162) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

3.68 
    - 

0.229 

(0.196) 

มากกวา่ 20 ปี

ข้ึนไป 

3.39 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

จากตารางท่ี 4.27 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 1-5 ปี  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยั
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จูงใจโดยรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 5-10 ปี โดยมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.003 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.134  

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมากกว่า 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจโดยรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.168 

 

ตารางท่ี 4.28 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ด้านปัจจยัจูงใจ ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ จาํแนกตามระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.68 3.48 3.77 3.63 3.84 3.45 

ตํ่ากวา่ 1 ปี

  

3.68 
- 

0.105 

(0.069) 

0.129 

(0.472) 

0.166 

(0.800) 

0.185 

(0.393) 

0.135 

(0.095) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

3.48 
 - 

0.114 

(0.013*) 

0.154 

(0.334) 

0.175 

(0.047*) 

0.121 

(0.772) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

3.77 
  - 

0.172 

(0.432) 

0.190 

(0.732) 

0.143 

(0.026*) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.63 
   - 

0.217 

(0.357) 

0.177 

(0.296) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

3.84 
    - 

0.195 

(0.049*) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.45 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.28 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ จาํแนกตามระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 1-5 ปี มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ท่ีแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 5-10 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.013 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

0.114 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 15-20 ปี โดยมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.047 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.175 

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.026 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.143   

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 15-20 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.026 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.143   

 

ตารางท่ี 4.29  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.67 3.50 3.90 3.68 3.68 3.39 

ตํ่ากวา่ 1 ปี

  

3.67 
- 

0.188 

(0.564) 

0.232 

(0.024*) 

0.298 

(0.769) 

0.332 

(0.220) 

0.243 

(420) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

3.50 
 - 

0.205 

(0.002*) 

0.277 

(0.479) 

0.314 

(0.101) 

0.217 

(0.687) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

3.90 
  - 

0.342 

(0.729) 

0.256 

(0.005*) 

0.298 

(0.769) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.68 
   - 

0.390 

(0.410) 

0.317 

(0.371) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

3.68 
    - 

0.350 

(0.085) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.39 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.29 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน  

พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีตํ่ากว่า 1 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 5-10 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.232 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมากกว่า 1-5 ปี  มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 5-10 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.205 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 5-10 ปี มีมีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ี

มีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 15-20 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.256 

 

ตารางท่ี 4.30  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.76 3.31 3.43 3.53 3.37 3.12 

ตํ่ากวา่ 1 ปี

  

3.76 
- 

0.120 

(0.000*) 

0.148 

(0.031*) 

0.190 

(0.230) 

0.213 

(0.071) 

0.155 

(0.000*) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

3.31 
 - 

0.131 

(0.364) 

0.177 

(0.234) 

0.201 

(0.782) 

0.139 

(0.158) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

3.43 
  - 

0.197 

(0.638) 

0.219 

(0.772) 

0.164 

(0.055) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.53 
   - 

0.249 

(0.531) 

0.203 

(0.045*) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

3.37 
    - 

0.224 

(0.260) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.12 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.30 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ 1 ปี  มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุน

โดยรวมท่ีแตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมากกว่า 1-5 ปี โดยมีค่า Sig. 

เท่ากบั 0.000  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.120 แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 

5-10 ปี  โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.031 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.148 และแตกต่างกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.155 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 10-15 ปี มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้าจุนโดยรวมท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการ

ปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.045 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.203 

 

ตารางท่ี 4.31 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองการบงัคบับญัชา จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่ 

 20 ปีข้ึนไป 

3.95 3.52 3.66 3.68 3.35 3.01 

ตํ่ากวา่ 1 ปี

  

3.95 
- 

0.166 

(0.009*) 

0.204 

(0.149) 

0.262 

(0.298) 

0.293 

(0.042) 

0.214 

(0.000*) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

3.52 
 - 

0.180 

(0.438) 

0.244 

(0.508) 

0.276 

(0.550) 

0.191 

(0.010*) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

3.66 
  - 

0.271 

(0.936) 

0.301 

(0.311) 

0.225 

(0.005*) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.68 
   - 

0.343 

(0.342) 

0.279 

(0.019*) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

3.35 
    - 

0.308 

(0.275) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.01 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ด้านปัจจัยคํ้ าจุนด้านการปกครองการบังคับบัญชา จาํแนกตามระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นการปกครองการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 1-5 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.009 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.166 และ

แตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 

0.000 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.214 

กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมากกว่า 1-5 ปี  มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนดา้นการปกครองการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.010 มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.191 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานท่ีมากกว่า 5-10 ปี มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนดา้นการปกครองการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.005 มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.225 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 10-15 ปี มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนดา้นการปกครองการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกบักลุ่ม

ตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 20 ปีข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.019 มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.279 
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ตารางท่ี 4.32  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.66 3.32 3.46 3.48 3.68 3.29 

ตํ่ากวา่ 1 ปี  3.66 
- 

0.150 

(0.027*) 

0.185 

(0.304) 

0.238 

(0.459) 

0.266 

(0.916) 

0.194 

(0.060) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

3.32 
 - 

0.163 

(0.378) 

0.222 

(0.475) 

0.251 

(0.149) 

0.174 

(0.849) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

3.46 
  - 

0.247 

(0.955) 

0.273 

(0.423) 

0.205 

(0.386) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.48 
   - 

0.312 

(0.511) 

0.254 

(0.450) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

3.68 
    - 

0.280 

(0.157) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.29 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.32 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน จาํแนกตามระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมี

ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 1-5 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.027 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.150   
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ตารางท่ี 4.33 ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.23 3.70 3.83 3.06 2.68 2.56 

ตํ่ากวา่ 1 ปี  3.23 
- 

0.162 

(0.002*) 

0.199 

(0.047*) 

0.256 

(0.525) 

0.286 

(0.060) 

0.209 

(0.002*) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

2.70 
 - 

0.176 

(0.491) 

0.238 

(0.136) 

0.270 

(0.941) 

0.187 

(0.439) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

2.83 
  - 

0.265 

(0.376) 

0.294 

(0.631) 

0.220 

(0.228) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.06 
   - 

0.335 

(0.262) 

0.273 

(0.067) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

2.68 
    - 

0.301 

(0.678) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

2.56 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.33 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ด้านปัจจยัคํ้ าจุนด้านสภาพการทาํงานและความมัน่คง จาํแนกตามระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัคํ้าจุนดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 1-5 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.162  

แตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 5-10 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.047  

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.199 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 20 ปี 

ข้ึนไป โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.209 
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ตารางท่ี 4.34  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน 
Χ  

ตํ่ากวา่  

1 ปี 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

3.23 3.70 3.83 3.06 2.68 2.56 

ตํ่ากวา่ 1 ปี  3.23 
- 

0.103 

(0.002*) 

0.126 

(0.366) 

0.162 

(0.405) 

0.181 

(0.532) 

0.133 

(0.001*) 

มากกวา่  

1 ปี – 5 ปี 

2.70 
 - 

0.111 

(0.072) 

0.151 

(0.234) 

0.171 

(0.237) 

0.118 

(0.329) 

มากกวา่  

5 ปี – 10 ปี 

2.83 
  - 

0.168 

(0.900) 

0.186 

(0.996) 

0.140 

(0.024*) 

มากกวา่  

10 ปี – 15 ปี 

3.06 
   - 

0.213 

(0.917) 

0.173 

(0.088) 

มากกวา่  

15 ปี – 20 ปี 

2.68 
    - 

0.191 

(0.096) 

มากกวา่  

20 ปีข้ึนไป 

2.56 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.34 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานในภาพรวม จาํแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลา

การปฏิบติังานท่ีตํ่ากวา่ 1 ปี มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ท่ีแตกต่างกบั

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 1-5 ปี โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.002  มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.103 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกวา่ 20 ปีข้ึนไป โดยมี

ค่า Sig. เท่ากบั 0.001 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.133 

กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากกว่า 5-10 ปี  มีความคิดเห็นต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี

มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป   โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.024  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.140 
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3.1.6 รายได้ทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.35  การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามรายได ้

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ  

(Motivators Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 2.539 5 0.508 2.067 0.072 

ภายในกลุ่ม 39.805 162 0.246   

รวม 42.344 167    

  1.  ความสาํเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.828 5 0.366 1.528 0.184 

ภายในกลุ่ม 38.758 162 0.239   

รวม 40.587 167    

  2.  ความรู้สึกไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 4.073 5 0.815 2.405 0.039* 

ภายในกลุ่ม 54.878 162 0.339   

รวม 58.951 167    

3.  ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 6.669 5 1.334 1.655 0.148 

ภายในกลุ่ม 130.542 162 0.806   

รวม 137.211 167    

  4.  ลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.638 5 0.328 1.015 0.411 

ภายในกลุ่ม 52.285 162 0.323   

รวม 53.923 167    

  5.  โอกาสกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 5.212 5 1.042 1.532 .183 

ภายในกลุ่ม 110.262 162 .681   

รวม 115.474 167    
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ตารางท่ี 4.35  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม .964 5 0.193 0.542 0.745 

ภายในกลุ่ม 57.666 162 0.356   

รวม 58.630 167    

1. นโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.023 5 0.405 0.659 0.655 

ภายในกลุ่ม 99.413 162 0.614   

รวม 101.436 167    

2. การปกครอง 

การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 3.735 5 0.747 1.129 0.347 

ภายในกลุ่ม 107.224 162 0.662   

รวม 110.960 167    

3. ความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.144 5 0.429 0.881 0.495 

ภายในกลุ่ม 78.895 162 0.487   

รวม 81.039 167    

4. ผลประโยชนต์อบแทน ระหวา่งกลุ่ม 3.245 5 0.649 1.290 0.271 

ภายในกลุ่ม 81.496 162 0.503   

รวม 84.741 167    

5. สภาพการทาํงานและ

ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 2.075 5 0.415 0.669 0.647 

ภายในกลุ่ม 100.510 162 0.620   

รวม 102.586 167    

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 1.146 5 0.229 0.919 0.470 

ภายในกลุ่ม 40.401 162 0.249   

รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยรวมไม่แตกต่างกัน (Sig.=0.470) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีรายได้

ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจยัจูงใจในด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ 

(Sig.=0.039) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงทาํการทดสอบรายคู่ต่อดว้ยวธีิ LSD ดงัตาราง 

4.36 

 

ตารางท่ี 4.36  ผลการทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบัถือ จาํแนกตามรายได ้

 

รายได้ 

Χ  

ตํ่ากวา่  

9,000  

บาท/เดือน 

มากกวา่  

9,000 –  

12,000 บาท/

เดือน 

มากกวา่ 

12,000 – 

15,000  

บาท/เดือน 

มากกวา่ 

15,000 – 

20,000  

บาท/เดือน 

มากกวา่ 

20,000 – 

30,000  

บาท/เดือน 

มากกวา่ 

30,000 บาท

ข้ึนไป/เดือน 

3.40 3.72 3.42 3.78 3.74 3.49 

ตํ่ากวา่  

9,000 บาท/เดือ 

3.40 
- 

0.119 

(0.008*) 

0.166 

(0.919) 

0.173 

(0.029*) 

0.169 

(0.050*) 

0.177 

(0.620) 

มากกวา่ 9,000 – 

12,000 บาท/เดือน 

3.72 
 - 

0.155 

(0.053) 

0.162 

(0.701) 

0.158 

(0.919) 

0.166 

(0.167) 

มากกวา่ 12,000 – 

15,000 บาท/เดือน 

3.42 
  - 

0.199 

(0.070) 

0.196 

(0.107) 

0.203 

(0.727) 

มากกวา่ 15,000 – 

20,000 บาท/เดือน 

3.78 
   - 

0.202 

(0.820) 

0.209 

(0.162) 

มากกวา่ 20,000 – 

30,000 บาท/เดือน 

3.74 
    - 

0.206 

(0.231) 

มากกวา่ 30,000  

บาทข้ึนไป/เดือน 

3.49 
     

- 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.36 เม่ือทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ด้านปัจจยัจูงใจด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับนับถือ จาํแนกตามรายได้ พบว่า  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้ตํ่ากวา่ 9,000 บาท/เดือน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้น

ปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนับถือ ท่ีแตกต่างกบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดท่ี้มากกว่า 

9,000 – 12,000 บาท/เดือน โดยมีค่า Sig. เท่ากบั 0.008 มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.119 แตกต่างกับกลุ่ม 
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ตวัอย่างท่ีมีรายได้ท่ีมากกว่า 15,000 – 20,000 บาท/เดือน โดยมีค่า Sig. เท่ากับ 0.029 มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 0.173 และแตกต่างกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดท่ี้มากกวา่ 20,000 – 30,000 บาท/เดือน โดยมีค่า 

Sig. เท่ากบั 0.050 มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.169 

3.1.7 การฝึกอบทีแ่ตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.37 การเปรียบเทียบความแตกต่างของความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํแนก

ตามการฝึกอบรม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัจูงใจ  

(Motivators Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 1.067 3 0.356 1.413 0.241 

ภายในกลุ่ม 41.278 164 0.252   

รวม 42.344 167    

  1.  ความสาํเร็จในงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.050 3 0.350 1.451 0.230 

ภายในกลุ่ม 39.537 164 0.241   

รวม 40.587 167    

  2.  ความรู้สึกไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ 

ระหวา่งกลุ่ม 2.545 3 0.848 2.466 0.064 

ภายในกลุ่ม 56.407 164 0.344   

รวม 58.951 167    

3.  ความรับผิดชอบต่องาน ระหวา่งกลุ่ม 0.995 3 0.332 0.399 0.754 

ภายในกลุ่ม 136.216 164 0.831   

รวม 137.211 167    

  4.  ลกัษณะของงาน ระหวา่งกลุ่ม 0.759 3 0.253 0.781 0.506 

ภายในกลุ่ม 53.164 164 0.324   

รวม 53.923 167    

  5.  โอกาสกา้วหนา้ ระหวา่งกลุ่ม 2.470 3 0.823 1.195 0.314 

ภายในกลุ่ม 113.005 164 0.689   

รวม 115.474 167    
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ตารางท่ี 4.37 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
แหล่งความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 

ระหวา่งกลุ่ม 1.367 3 0.456 1.305 0.275 

ภายในกลุ่ม 57.263 164 0.349   

รวม 58.630 167    

1. นโยบายและการบริหาร ระหวา่งกลุ่ม 2.176 3 0.725 1.198 0.312 

ภายในกลุ่ม 99.260 164 0.605   

รวม 101.436 167    

2. การปกครอง 

การบงัคบับญัชา 

ระหวา่งกลุ่ม 4.684 3 1.561 2.409 0.069 

ภายในกลุ่ม 106.276 164 0.648   

รวม 110.960 167    

3. ความสมัพนัธ์กบั 

เพ่ือนร่วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 0.838 3 0.279 0.571 0.635 

ภายในกลุ่ม 80.201 164 0.489   

รวม 81.039 167    

4. ผลประโยชนต์อบแทน ระหวา่งกลุ่ม 2.733 3 0.911 1.822 0.145 

ภายในกลุ่ม 82.008 164 0.500   

รวม 84.741 167    

5. สภาพการทาํงานและ 

ความมัน่คง 

ระหวา่งกลุ่ม 2.081 3 .694 1.132 0.338 

ภายในกลุ่ม 100.505 164 .613   

รวม 102.586 167    

รวม 

ระหวา่งกลุ่ม 0.889 3 0.296 1.196 0.313 

ภายในกลุ่ม 40.657 164 0.248   

รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

จากตารางท่ี 4.37 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมไม่แตกต่างกัน (Sig.=0.313) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีระดับ

การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจในดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ (Sig.=0.039) ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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3.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน 

   3.2.1  ปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 H0: ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนตไ์ม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 H1: ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนตมี์ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 4.38  ผลการวิเคราะห์ตัวแปรอิสระปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์อย่างน้อย 

ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

  

Model  Df 
Sum of 

Squares 

Mean of 

Square 
F-Ratio Sig 

1 Regression 11.216 4 2.804 15.070 0.000b 

 Residual 30.330 163 0.186   

 รวม 41.547 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.38 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยี

หุ่นยนตอ์ยา่งนอ้ยตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถนาํมาสร้าง

เป็นสมการ Multiple regression โดยใชก้ารพิจารณาค่า F-test ในตารางพบวา่ มีค่า F เท่ากบั 15.070 

และค่า P เท่ากับ 0.000 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความว่า ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ตัวแปรใดตวัแปรหน่ึงใน  

4 ดา้น ได้แก่ ด้านการลดความเส่ียงจากการทาํงาน  ด้านลดความผิดพลาดในการทาํงาน ด้านลด

ภาระงาน และดา้นการลดเวลาการทาํงานอยา่งน้อย 1 ตวัแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 หรือสรุปไดว้า่ ตวัแปรอิสระอยา่งนอ้ย 1 

ตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิงเส้น 
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ตารางท่ี 4.39  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Collinearity 

Statistics 

B Std.Error Beta t Sig. VIF 

1 (Constant) 2.139 0.191  11.199 0.000  

1.ดา้นการลดความ

เส่ียงจากการทาํงาน 

0.362 0.080 0.476 4.541 0.000* 2.453 

2. ดา้นลดความ

ผิดพลาดในการ

ทาํงาน 

-

0.037 

0.113 -0.049 -0.325 0.745 4.984 

3. ดา้นลดภาระงาน 0.035 0.119 0.051 0.291 0.771 6.770 

4. ดา้นการลดเวลา 

การทาํงาน 

0.041 0.101 0.059 0.404 0.687 4.827 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.39 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ท่ีมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั พบวา่

มีเพียง 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนู

แฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยเรียงลาํดบัมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 

ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน มีค่า t เท่ากบั 4.541 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 มี

ค่า B เท่ากบั 0.362 และมีค่าสหสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 2.453 ซ่ึงแสดงวา่มี

ค่าความสหสัมพนัธ์กนันอ้ย 

นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ในรูปเชิงเส้น ท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 สามารถสร้างสมการถดถอยจากผลการวเิคราะห์ได ้
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ตารางท่ี 4.40  ความมีอิทธิพลของ Model  

 

Model R R Square 
Adjust Std. Error of 

the Estimate 
Durbin-Watson 

R Square 

1 0.520a 0.270 0.252 0.43136 1.905 

 

   จากตารางท่ี 4.40 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์

ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน พบวา่ Adjust  R Square เท่ากบั 0.252 หรือ 25.2% หมายความ

วา่ ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน  สามารถอธิบายถึง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ได ้ 25.5 % และ

สามารถสร้างสมการการถดถอยพหุเชิงเส้นโดยใชค้ะแนนดิบไดด้งัน้ี 

   Y = 2.139+0.362X1 

   เม่ือ Y = แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    X1 = ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจาก

      การทาํงาน  
  

   จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 2.139 แต่เม่ือปัจจยัการสนับสนุน

เทคโนโลยีหุ่นยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ทาํให้แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด เพิ่มข้ึน 0.362 คะแนน โดย 

ตวัแปรอ่ืนๆ คงท่ี  

   ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ของค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระ 

พบว่า ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.905 หมายความว่าตวัแปรอิสระแต่ละตวัมีความคลาดเคล่ือน 

แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 
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 3.2.2  ปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ด้านปัจจัยจูงใจ 

  H0: ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นปัจจยัจูงใจ 

  H1: ปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในดา้นปัจจยัจูงใจ 

 

ตารางท่ี 4.41  ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนตอ์ยา่งนอ้ยตวัแปรใด

ตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 

 

Model  Df 
Sum of 

Squares 

Mean of 

Square 
F-Ratio Sig 

1 Regression 6.478 4 1.620 7.360 0.000b 

 Residual 35.866 163 0.220   

 รวม 42.344 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.41 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยี

หุ่นยนตอ์ยา่งนอ้ยตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นปัจจยัจูงใจ 

สามารถนาํมาสร้างเป็นสมการ Multiple regression โดยใช้การพิจารณาค่า F-test ในตารางพบวา่ มี

ค่า F เท่ากบั 7.360 และค่า P เท่ากบั 0.000  

นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น

การลดความเส่ียงจากการทาํงาน ดา้นลดความผดิพลาดในการทาํงาน ดา้นลดภาระงาน และดา้นการ

ลดเวลาการทํางานอย่างน้อย 1 ตัวแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 หรือสรุปไดว้่า ตวัแปรอิสระอย่างน้อย  

1 ตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิงเส้น 
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ตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นปัจจยัจูงใจ ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  Collinearity 

Statistics 

B Std.Error Beta t Sig. VIF 

1 (Constant) 2.508 0.208  12.074 0.000  

1.ดา้นการลดความ

เส่ียงจากการทาํงาน 

0.205 0.087 0.267 2.369 0.019* 2.453 

2. ดา้นลดความ

ผิดพลาดในการ

ทาํงาน 

0.075 0.123 0.098 0.610 0.543 4.984 

3. ดา้นลดภาระงาน 0.023 0.129 0.033 0.176 0.860 6.770 

4. ดา้นการลดเวลา

การทาํงาน 

0.014 0.110 0.021 0.131 0.896 4.827 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.42 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ท่ีมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอ

ร่ิง จาํกัด พบว่า มีเพียง 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยเรียงลาํดบัมากไปหานอ้ย ไดแ้ก่ 

ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน มีค่า t เท่ากบั 2.369 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000  

มีค่า B เท่ากบั 0.205 และมีค่าสหสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 2.453 ซ่ึงแสดงว่า 

มีค่าความสหสัมพนัธ์กนันอ้ย 

นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ในรูป 

เชิงเส้น ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 สามารถสร้างสมการถดถอยจากผลการวเิคราะห์ได ้
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ตารางท่ี 4.43 ความมีอิทธิพลของ Model  

 

Model R R Square 
Adjust Std. Error of 

the Estimate 
Durbin-Watson 

R Square 

1 0.391a 0.153 0.132 0.46908 1.974 

 

จากตารางท่ี 4.43 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์

ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน พบวา่ Adjust  R Square เท่ากบั 0.132 หรือ 13.2% หมายความ

วา่ ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน สามารถอธิบายถึง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

ได ้13.2 % และสามารถสร้างสมการการถดถอยพหุเชิงเส้นโดยใชค้ะแนนดิบไดด้งัน้ี 

Y = 2.508+0.205X1 

เม่ือ Y = แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 

  X1 = ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจาก

       การทาํงาน  
 

จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั

จูงใจของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 2.508 แต่เม่ือ

ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ด้านการลดความเส่ียงจากการทาํงานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน  

ทาํให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จาํกดั เพิ่มข้ึน 0.205 คะแนน โดยตวัแปรอ่ืนๆ คงท่ี  

ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ของค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระ 

พบว่า ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.974 หมายความว่าตวัแปรอิสระแต่ละตวัมีความคลาดเคล่ือน 

แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 

 

 

 

 

 

 



 88 

3.2.3  ปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน

ด้านปัจจัยคํ้าจุน 

 H0: ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนตไ์ม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ในดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

 H1: ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ในดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

 

ตารางท่ี 4.44  ผลการวเิคราะห์ตวัแปรปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนตอิ์สระอยา่งนอ้ยตวัแปรใด

ตวัแปรหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

 

Model  Df 
Sum of 

Squares 

Mean of 

Square 
F-Ratio Sig 

1 Regression 17.901 4 4.475 17.910 0.000b 

 Residual 40.729 163 0.250   

 รวม 58.630 167    

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.44 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยี

หุ่นยนตอ์ยา่งน้อยตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

สามารถนาํมาสร้างเป็นสมการ Multiple regression โดยใช้การพิจารณาค่า F-test ในตารางพบวา่ มี

ค่า F เท่ากบั 17.910 และค่า P เท่ากบั 0.000 นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) หมายความวา่ ตวัแปรอิสระปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์ตวัแปรใดตวัแปรหน่ึงใน 

4 ด้าน ได้แก่ ด้านการลดความเส่ียงจากการทาํงาน ด้านลดความผิดพลาดในการทาํงาน ด้านลด

ภาระงาน และดา้นการลดเวลาการทาํงานอยา่งน้อย 1 ตวัแปร สามารถอธิบายถึงการมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุน ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 หรือสรุปไดว้า่ ตวัแปร

อิสระอยา่งนอ้ย 1 ตวัมีอิทธิพลต่อตวัแปรตามในรูปเชิงเส้น 
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ตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
  

Collinearity 

Statistics 

B Std.Error Beta t Sig. VIF 

1 (Constant) 1.770 0.221  7.998 0.000  

1.ดา้นการลดความ

เส่ียงจากการทาํงาน 

0.519 0.092 0.574 5.615 .000** 2.453 

2. ดา้นลดความ

ผิดพลาดในการ

ทาํงาน 

-

0.148 

0.131 -0.165 -1.134 0.259 4.984 

3. ดา้นลดภาระงาน 0.046 0.138 0.057 0.338 0.736 6.770 

4. ดา้นการลดเวลา 

การทาํงาน 

0.067 0.117 0.082 0.575 0.566 4.827 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  

จากตารางท่ี 4.45 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ท่ีมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟค

เจอร่ิง จาํกดั พบว่ามีเพียง 1 ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดงัน้ี 

ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน มีค่า t เท่ากบั 5.615 มีค่า Sig เท่ากบั 0.000 มี

ค่า B เท่ากบั 0.519 และมีค่าสหสัมพนัธ์กนัเองของตวัแปรอิสระ (VIF) เท่ากบั 2.453 ซ่ึงแสดงวา่มี

ค่าความสหสัมพนัธ์กนันอ้ย 

นัน่คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ในรูป 

เชิงเส้น ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 สามารถสร้างสมการถดถอยจากผลการวเิคราะห์ได ้
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ตารางท่ี 4.46  ความมีอิทธิพลของ Model  

 

Model R R Square 
Adjust Std. Error of 

the Estimate 
Durbin-Watson 

R Square 

1 0.553a 0.305 0.288 0.49987 1.798 

 

   จากตารางท่ี 4.46 ผลการวิเคราะห์ตวัแปรปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์

ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน พบว่า Adjust  R Square เท่ากบั 0.288 หรือ 28.8 % หมายความว่า 

ปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน สามารถอธิบายถึง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

ได ้ 28.8 % และสามารถสร้างสมการการถดถอยพหุเชิงเส้นโดยใชค้ะแนนดิบไดด้งัน้ี 

Y = 1.770+0.519X1 

เม่ือ Y = แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุน 

  X1 = ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์ดา้นการลดความเส่ียงจาก

       การทาํงาน  
  

   จากสมการความถดถอยสามารถอธิบายไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั

คํ้าจุนของพนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั โดยเฉล่ียมีค่าเท่ากบั 1.770 แต่เม่ือ

ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ด้านการลดความเส่ียงจากการทาํงานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน  

ทาํให้แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จาํกดั เพิ่มข้ึน 0.519 คะแนน โดยตวัแปรอ่ืนๆ คงท่ี  

   ผลการวิเคราะห์ระดบัความสัมพนัธ์ของค่าความคลาดเคล่ือนของตวัแปรอิสระ 

พบว่า ค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.798  หมายความว่าตวัแปรอิสระแต่ละตวัมีความคลาดเคล่ือน 

แต่ละค่าเป็นอิสระกนั 

 

 

 

 

 

 



บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั” สามารถสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ได้

ดงัน้ี 

  

1.  สรุปการศึกษา 

 

 1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 

        1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

        1.1.2  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 1.2  สมมติฐานการศึกษา 

  1.2.1  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  1.2.2  ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนตมี์ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 1.3  วธีิดําเนินการศึกษา 

   1.3.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

     1)  ประชากร (Population) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังาน บริษทั 

ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั จาํนวน 289 คน  

     2)  กลุ่มตัวอย่าง (Sample) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน 

บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั จาํนวน 168 คน โดยใช้วิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Sample 

Random Sampling) แยกตามฝ่าย โดยกําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรการคํานวณของ 

Yamane ไดข้นาดตวัอยา่ง เท่ากบั 168 คน 
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  1.3.2  เคร่ืองมือที่ ใช้ ในการศึกษา คร้ังน้ี  คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  

    ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะปัจจยัส่วนบุคคล เช่น เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สายงาน ระยะเวลาการปฏิบติังาน รายได ้และการฝึกอบรม 

    ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์

    ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งเป็น  

2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

                1.3.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

    หลงัจากเก็บขอ้มูลแบบสอบถามครบแลว้ จึงนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ดงัน้ี 

    1)  ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) 

ร้อยละ (Percentage) เพื่ออธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล และหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอ้มูลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

    2)  ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกต่างกนั ทดสอสมมติฐานโดยการใช้ Independent Sample t – test และทดสอบความแตกต่าง

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One 

– way Analysis of Variance) ทดสอบความแตกต่างและในกรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05 ตอ้งทาํการทดสอบความแตกรายคู่ดว้ยวธีิ LSD 

    3)  ศึกษาปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติ Multiple Regression ในการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 1.4  ผลการศึกษา 

  จากการศึกษาและวิเคราะห์ผล นาํเสนอผลสรุปในภาพรวม และสรุปผลการศึกษา

ตามวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

        1.4.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

   ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 21 - 

30 ปี ระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัตํ่ากวา่  ม.6  อยูใ่นสายงานฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย 

ระยะเวลาการปฏิบติังาน มากกวา่ 1 – 5 ปี มีรายไดม้ากกวา่  9,000 บาท – 12,000 บาท/เดือน ไดรั้บ

การฝึกอบรม 1 – 3 คร้ัง/ปี 
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        1.4.2  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟค

เจอร่ิง จํากัด ด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจโดยรวม 5 

ดา้น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60 ซ่ึงในดา้นความสําเร็จในงานมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 

รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบต่องาน และด้านลักษณะของงาน และอนัดับสุดท้ายคือ ด้าน

โอกาสกา้วหนา้ และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

   ดา้นความสําเร็จในงาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.95 เม่ือพิจารณารายข้อทั้ ง 5 ข้อของด้านความสําเร็จในงาน พบว่า พนักงานมีความภูมิใจใน

ความสําเร็จของงานท่ีปฏิบัติ (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.33) และรองลงมาเม่ือพนักงานมีปัญหาในการ

ปฏิบติังาน สามารถแกไ้ขปัญหาไดส้าํเร็จ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.94) และลาํดบัสุดทา้ยพนกังานสามารถ

วางแผนป้องกนัปัญหาในการปฏิบติังาน ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้และผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานของพนกังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80) 

   ดา้นความรับผิดชอบต่องาน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.72  เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นความรับผดิชอบต่องาน พบวา่ พนกังานมีความพึง

พอใจ เม่ือได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีไม่เคยปฏิบัติมาก่อน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.90) 

รองลงมาคือ พนกังานมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77) และอนัดบัสุดทา้ย

คือพนกังานมีความพึงพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้(ค่าเฉล่ีย

เท่ากับ 3.56) ส่วนในด้านลักษณะของงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.72  เม่ือ

พิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นลกัษณะของงาน พนักงานท่ีท่านไดรั้บผิดชอบเป็นงานท่ีตอ้งใช้

ความคิดท่ีเป็นระบบในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.88) และรองลงมาคือ พนกังานมีโอกาส

แสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ี และเต็มภาคภูมิ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.79) และ

อนัดบัสุดทา้ยคือ ลกัษณะของงานท่ีพนกังานทาํสามารถปฏิบติัไดโ้ดยสําเร็จ โดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56) 

   ด้านโอกาสก้าวหน้า พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.97 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นโอกาสกา้วหนา้ คือ พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้ใน

การปฏิบัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.08) รองลงมาคือ พนักงานได้รับการ

สนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหน้าทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ ตามสายงานของตน อยู่ในระดบั

ปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.05) และอนัดบัสุดทา้ย คือ พนักงานมีโอกาสได้เล่ือนตาํแหน่งตาม

ความรู้ ความสามารถ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85) 
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1.4.3  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟค

เจอร่ิง จํากัด ด้านปัจจัยคํ้าจุน พบว่า มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนโดยรวม 5 

ด้าน อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.42 ซ่ึงในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีระดับ

แรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และอนัดบัสุดทา้ยคือ ดา้นผลประโยชน์

ตอบแทน และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

   ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พนกังาน

สามารถทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06) รองลงมา เพื่อนร่วมงานสามารถให้

ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานได ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) และอนัดบัสุดทา้ย เพื่อนร่วมงานมี

การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73) 

   ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นการปกครองบงัคบับญัชา คือ ผูบ้งัคบับญัชามี

ความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) รองลงมาคือ พนกังานมีโอกาสท่ีจะ

พบและปรึกษาหารือกับผูบ้งัคบับญัชาได้โดยสะดวก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65) และอนัดับสุดทา้ย

ผูบ้งัคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บังคบับญัชาโดยเท่าเทียมและยุติธรรม เม่ือเกิดปัญหา 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.37) 

1.4.4  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟค

เจอร่ิง จํากัด ด้านปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์ พบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต ์โดยรวม 4 ดา้น อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48 

ซ่ึงในดา้นลดภาระงานมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลดเวลาการทาํงาน และอนัดบั

สุดทา้ยคือ ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

   ดา้นลดภาระงาน พบวา่ ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.52 

เม่ือพิจารณารายขอ้ทั้ง 5 ขอ้ของดา้นลดภาระงาน คือ สามารถรับภาระงานแทนแรงงานคนในการ

ปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.58) และรองลงมาคือ ช่วยรับภาระงานในเร่ืองการ

ตรวจสอบคุณภาพการผลิต เน่ืองจากคุณภาพของงานท่ีไดมี้ความสมํ่าเสมอเป็นไปตามมาตรฐาน

เดียวกนั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57) และอนัดบัสุดทา้ย เม่ือนาํเทคโนโลยีดา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน ลดภาระ

งานในเร่ืองการลาํเลียงวสัดุ จากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึง ด้วยระบบคอมพิวเตอร์ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.45) 
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        1.4.5  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

   สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

แตกต่างกนั 

   สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนตมี์ผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน 

 

2.  อภิปรายผล 

 

 จากการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั มีประเด็นท่ีสามารถนาํมาอภิปรายได ้ดงัน้ี 

 2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จํากดั  

  จากผลการศึกษา พบว่า พนักงาน บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน รวม 3 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้ าจุน และปัจจยัการสนับสนุน

เทคโนโลยหุ่ีนยนต ์โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก อภิปรายไดว้า่ บริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง 

พบว่าในด้านปัจจยัจูงใจ เช่น พนักงานมีความภูมิใจในความสําเร็จของงานท่ีทาํ ผูบ้งัคบับญัชา

ยอมรับผลการปฏิบติังานของพนกังาน พนกังานมีความพึงพอใจเม่ือไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ

ในงานท่ีไม่เคยทาํมาก่อน และพนกังานมีความคิดเป็นระบบในการปฏิบติังาน เป็นตน้ ดา้นปัจจยัคํ้า

จุน เช่น ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสารถในการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน

สามารถร่วมงานกนัไดอ้ยา่งเป็นอยา่งดี สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มี

ความเหมาะสมในการปฏิบติังาน เป็นตน้ ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์  เช่น เม่ือมี

การนาํเทคโนโลยีหุ่นยนต์เขา้มาใช้สามารถช่วยลดความเส่ียงในเร่ืองคุณภาพการผลิต ช่วยให้การ

ปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง มีความรวดเร็วในการทาํงาน เน่ืองจากช่วยเพิ่มจาํนวนการผลิต สามารถ

รับภาระแทนแรงงานคนในการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง เป็นตน้ และสอดคล้องกบังานวิจยัของ 

งานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554)  พบวา่ พนกังาน บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดั 

ปทุมธานี มีแรงจูงใจในภาพรวม ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก มีแรงจูงใจในภาพรวม 

ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก งานวจิยัของ ทว ีทองอยู ่(2556) พบวา่ พนกังาน บริษทั 

เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จาํกดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในภาพรวม ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน อยูใ่นระดบั

มาก  
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  เม่ือพิจารณาแต่ละปัจจยั มีรายละเอียดดงัน้ี 

  2.1.1 ปัจจัยจูงใจ พบวา่ 

   ดา้นความสําเร็จในงาน พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดับมาก โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า เม่ือได้รับมอบหมายงาน สามารถปฏิบติังานได้

สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวไ้ดม้าก สามารถวางแผนป้องกนัปัญหาในการปฏิบติังานท่ีจะเกิดข้ึนได้

มาก เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน พนกังานสามารถแกปั้ญหาไดส้ําเร็จ พนกังานมีความภูมิใจใน

ความสําเร็จของงานเป็นอย่างมากท่ีสุด และผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานเป็นอย่างมาก เน่ืองจากพนกังานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั มีความมุ่งมัน่ 

ตั้งใจ และผลกัดนั ในการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายบริษทัท่ีวางไว ้

   ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบว่า ผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลการปฏิบติังาน

ของพนกังานเป็นอยา่งมาก ไดรั้บการยกย่องชมเชยผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการ

แสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบัติงานได้สําเร็จ เพื่อนร่วมงานมีความพึงพอในการ

ปฏิบัติงาน เม่ือปฏิบติังานได้สําเร็จ ผูบ้งัคบับัญชายอมรับฟังความคิดเห็นท่ีเสนอเป็นอย่างมาก 

เน่ืองจากพนักงานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกัด มีด้านการยอมรับนับถือ ท่ีมาจาก

ความสามารถและประสบการณ์ในการทํางาน  และสร้างขวญั  กําลังใจ  ในการทํางานโดย

ผูบ้งัคบับญัชาช่ืนชมและยกยอ่งเม่ือพนกังานทาํงานสาํเร็จลุล่วง  

   ด้านความรับผิดชอบต่องาน พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ เม่ือได้รับ

มอบหมายให้รับผิดชอบในงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน มีความพึงพอใจเม่ือได้รับมอบหมายให้

รับผิดชอบในงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้พนกังานมีอาํนาจในการรับผิดชอบปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มี

อิสระในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มท่ี และพนักงานสามารถเลือกวิธีการทํางานได้ด้วยตวัเอง 

เน่ืองจากพนักงานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั มีความรับผิดชอบในการปฏิบติังาน 

เน่ืองจากทางบริษทักาํหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน 

   ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีไดรั้บความรับผิดชอบเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดท่ี

เป็นระบบในการปฏิบติังาน มีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีและเต็ม

ภาคภูมิ ลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ ลกัษณะงานท่ีทาํเปิดโอกาสให้มี

การพฒันาศกัยภาพในการปฏิบติังาน และลกัษณะของงานท่ีท่านทาํสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยสาํเร็จ 

โดยไม่รู้สึกยากลาํบาก แต่ละขอ้อยู่ในระดบัมาก เน่ืองจากพนักงานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟค 
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เจอร่ิง จาํกดั มีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นในการทาํงาน และ

เปิดโอกาสใหมี้การแสดงศกัยภาพให้ปฏิบติังานท่ีไม่เคยทาํมาก่อน เพื่อเป็นการเรียนรู้และปรับปรุง

ลกัษณะของงาน 

   ดา้นโอกาสกา้วหน้า พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดับปานกลาง โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า โอกาสในการเล่ือนตําแหน่งตามความรู้

ความสามารถ การก้าวหน้าในการปฏิบติังาน การได้รับการสนับสนุนจากองค์กรในการพฒันา

ความรู้ ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน  การสนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหนา้ทั้ง

ดา้นความรู้ ความสามารถ ตามสายงานของตน และการเล่ือนตาํแหน่งในองค์กรมีความเป็นธรรม 

แต่ละขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองจากพนักงานบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั เป็น

ธุรกิจการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ีตอ้งใช้ฝีมือแรงงาน และการบริหารงานท่ีมีความเช่ียวชาญและ

ชาํนาญในการทาํงาน ทาํให้การกา้วหน้าในตาํแหน่งงานมีน้อย อยู่ในตาํแหน่งงานค่อนขา้งหลาย 

สิบปี ควรพฒันาและปลุกป้ันพนกังานรุ่นใหม่ๆ ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความตั้งใจ และมีความ

กระตือรือร้น มาเพื่อเรียนรู้งานและทดสอบเพื่อประเมินผลในการปรับเล่ือนโอกาสความกา้วหน้า

อย่างเป็นธรรม ส่วนด้านการสนับสนุนจากองค์กรในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การ

ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน มีบางหน่วยงานท่ีทางบริษทัส่งไปดูงาน ยงัไม่มีการกระจายอย่างทัว่ถึง 

ทุกแผนก ดงันั้นการเรียนรู้งานจึงตอ้งส่งคนท่ีมีศกัยภาพในการรับรู้และเรียนรู้งาน เพื่อจะไดก้ลบัมา

พฒันางานไดดี้ยิง่ข้ึน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อบริษทัได ้

 2.1.2 ปัจจัยคํ้าจุน พบวา่ 

 ด้านนโยบายและการบริหาร พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลาง โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า นโยบายการปฏิบัติงานภายใน

องค์กรมีความเหมาะสม  มีการติดต่อส่ือสารภายในอย่างทั่วถึง การกําหนดแนวทางในการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน การบริหารแบบอบอุ่น เป็นครอบครัวเดียวกนั และนโยบายการบริหารง่ายต่อ

การนาํไปปฏิบติังานจริง แต่ละขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง เน่ืองบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จาํกดั มีนโยบายในหลายๆ ดา้น เช่น ดา้นส่ิงแวดลอ้ม คุณภาพ พลงังาน อาชีวอนามยั การทดสอบ

และสอบเทียบ ซ่ึงเป็นนโยบายท่ีปฏิบัติชัดเจน ส่วนการบริหารอาจมีแนวทางท่ีไม่ชัดเจน บาง

แนวทางการบริหารมีความยากต่อการนาํไปปฏิบติัหรือการปรับปรุงแก้ไข เน่ืองจากตอ้งปรับแก้

ตั้งแต่นโยบายระดบับนท่ีนอกเหนือจากนโยบายท่ีปฏิบติัอยูแ่ลว้ เพื่อเป็นการป้องกนัไม่ใหพ้นกังาน

ไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน ซ่ึงสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Herzberg ในเร่ืองปัจจยัคํ้าจุน 

เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะทาํให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการ

ทาํงาน (Job Context) แมมี้อยูก่็จะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจในการทาํงาน แต่หากจดัใหไ้ม่เพียงพอหรือ
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ขาดหายไปจะทาํให้เกิดความไม่พอใจกบังานและองค์การ ไดแ้ก่ 1. นโยบายและการบริหารงาน

องคก์าร 2. ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา 

4. เงินเดือน 5. ความมัน่คงในงาน และ 6.  สภาพการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุนเหล่าน้ี แมอ้งคก์ารจดัให้มี

มากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไมให้

บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น 

 ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า ผู ้บังคับบัญชาของมีความรู้ 

ความสามารถในการบริหารงาน ผูบ้ ังคับบัญชามีลักษณะของความเป็นผูน้ําตามคุณสมบัติท่ี

ปรารถนา ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมและยุติธรรม เม่ือเกิด

ปัญหาข้ึน ผูบ้งัคบับญัชาให้ความดูแลคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังาน เม่ืออาจเกิดปัญหา

ข้ึนในการปฏิบติังาน มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดโ้ดยสะดวก แต่ละขอ้

อยูใ่นระดบัมาก มาก ปานกลาง มาก มาก  เน่ืองบริษทั ไทยทราโฟ  แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั เป็นธุรกิจ

การผลิตหมอ้แปลงท่ีมีคุณภาพ ดงันั้นบุคลากรจึงมีคุณลกัษณะท่ีมีความรู้และความสามารถมากใน

การบริหาร ควรอบรมภาวะผูน้าํในองค์กร หรือภาวะความฉลาดทางอารมณ์ เพิ่มเติมสําหรับคนท่ี

เขา้มารับตาํแหน่งในระดบับงัคบับญัชา เป็นตน้ ผูบ้งัคบับญัชา สามารถปรึกษาหารือไดโ้ดยสะดวก

เม่ือพนักงานมีปัญหาหรือขอ้สงสัย แต่ในดา้นการได้รับความเป็นธรรมนั้นอยู่ในระดบัปานกลาง 

ควรให้ความเป็นธรรมและความยุติธรรม สอบหาเหตุผล ให้ความเท่าเทียมกนั จึงจะทาํให้พนกังาน

รู้สึกไดรั้บความเป็นธรรมเม่ือเกิดปัญหาข้ึน  

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานสามารถทาํงานร่วมกบัเพื่อน

ร่วมงานได้ เพื่อนร่วมงานสามารถให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานได้ เพื่อนร่วมงาน

สามารถช่วยเหลือไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือดร้อน เพื่อนร่วมงานมีการเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็น

เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั เพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีกนั เน่ืองบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 

จาํกดั มีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัท่ีมาก ควรเพิ่มกิจกรรมสันทนาการเพิ่มเติมเพื่อ

กระชบัความสัมพนัธ์ใหแ้นบแน่นยิง่ข้ึน  

 ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบว่า เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการ

ปฏิบติังานมีจาํนวนเพียงพอ และสะดวกเม่ือนาํมาใชง้าน ห้องทาํงาน และโต๊ะทาํงาน มีเพียงพอใน

การปฏิบติังาน สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการ

ปฏิบติังาน องคก์รของมีความมัน่คงในการทาํงาน องคก์รของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงานให้เป็น
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สัดส่วนท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน โดยสะดวก แต่ละขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง  ปานกลาง มาก 

มาก  มาก เน่ืองบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ในเร่ือง เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการ

ปฏิบติังาน ห้องทาํงาน และโตะ๊ทาํงาน จดัใหมี้จาํนวนเพียงพอ และสะดวกเม่ือนาํมาใชง้านเพิ่มมาก

ข้ึน ส่วนในขอ้อ่ืนๆ ทางบริษทัจดัใหมี้ความเหมาะสมอยูแ่ลว้ 

 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัปานกลาง โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบว่า เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ 

และความสามารถ ความพอใจในการได้รับการปรับเงินเดือนเพิ่มข้ึนในแต่ละปี ความพอใจกับ

สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ร บญัชีเงินเดือนท่ีองคก์รกาํหนดให้เงินเดือนเขา้ในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสม พอใจกบัการไดรั้บโบนสัในแต่ละปี ทุกขอ้อยู่ในระดบัปานกลาง  เน่ืองบริษทั ไทยทราโฟ 

แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ควรปรับในเร่ืองสวสัดิการเพิ่มมากข้ึนให้ตรงตามความตอ้งการของพนกังาน 

โดยทาํการสํารวจวา่พนกัมีตอ้งการสวสัดิการดา้นไหนเพิ่มข้ึน และปรับเร่ืองการไดรั้บโบนสัในแต่

ละปี โดยการกาํหนดเป้าหมายและปรับโบนสัตามสัดส่วนเป้าหมายท่ีวางไว ้ เพื่อเป็นการป้องกนั

ไม่ใหพ้นกังานไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg ในเร่ือง

ปัจจยัคํ้าจุน เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะทาํให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัสภาพการทาํงาน (Job Context) แมมี้อยูก่็จะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจในการทาํงาน แต่หากจดัใหไ้ม่

เพียงพอหรือขาดหายไปจะทาํให้เกิดความไม่พอใจกบังานและองค์การ ไดแ้ก่ 1. นโยบายและการ

บริหารงานองค์การ 2. ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 3. ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ

ผูบ้งัคบับญัชา 4. เงินเดือน 5. ความมัน่คงในงาน และ 6.  สภาพการทาํงาน ปัจจยัคํ้าจุนเหล่าน้ี แม้

องคก์ารจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากรทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่

ป้องกนัไมใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น 

 2.1.3 ปัจจัยการสนับสนุนเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ พบวา่ 

 ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือนาํเทคโนโลยหุ่ีนยนตเ์ขา้มา

ใช้งานในองค์กร สามารถช่วยลดความเส่ียงและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน ในพื้นท่ีเส่ียงต่างๆได ้

ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง เช่น การยกของหนกั งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสารเคมี งานเช่ือม งาน

พน่สี สามารถช่วยลดความเส่ียงในการทาํงานได ้สามารถช่วยลดความเส่ียงในเร่ืองคุณภาพการผลิต 

ช่วยลดความเส่ียงในการจา้งแรงงาน ท่ีไม่มีมาตรฐานในการปฏิบติังานสามารถช่วยลดความเส่ียงใน

เร่ืองเวลาการส่งมอบตรงเวลาแก่ลูกคา้ สามารถลดความเส่ียงในเร่ืองป้องกนัและรักษาขอ้มูลท่ีจะ

สูญหาย โดยสามารถเรียกดูขอ้มูลท่ีกูคื้นได ้เม่ือนาํเทคโนโลยีหุ่นยนต์เขา้มาใช้งานแต่ละขอ้อยูใ่น

ระดบัปานกลาง ปานกลาง มาก มาก ปานกลาง ปานกลาง เน่ืองบริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง 
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จาํกัด ในบางแผนกมองว่าการปฏิบติังานในพื้นท่ีการปฏิบติังานของตนไม่มีความเส่ียงในการ

ทาํงาน และกลวัวา่การนาํหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้านจะมาแทนแรงคนท่ีไม่มีมาตรฐานในการปฏิบติังาน  

เน่ืองจากแรงงานคนมีค่าแรงสูงท่ีสูงข้ึน ทั้งน้ีเน่ืองจากรัฐบาลมีนโยบายส่งเสริมอุตสาหกรรมท่ี

ชดัเจน ค่าแรงงานถูก ลดรายจ่ายเน่ืองจากภาษีนาํเขา้ของสินคา้และวตัถุดิบบางตวั แต่ในปัจจุบนัน้ี 

ค่าแรงบา้นเราสูงข้ึน และสูงกว่าประเทศเพื่อนบา้น เช่น จีน เวียดนาม อินโดนีเซีย ฯลฯ ตามการ

สืบคน้เร่ือง ใส่ใจความปลอดภยั เม่ือใชหุ่้นยนตอุ์ตสาหกรรม. (2557). สืบคน้เม่ือ 18 ตุลาคม 2559, 

จาก http://thailandindustry.com/indust_newweb/articles_preview.php?cid=19307.  

 ดา้นลดความผดิพลาดในการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายขอ้พบวา่ เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีดา้นหุ่นยนตเ์ขา้มา

ใช้งานในองคก์ร สามารถช่วยในเร่ืองความแม่นยาํในการปฏิบติังาน ช่วยให้การปฏิบติังานมีความ

ถูกตอ้ง สามารถวางแผน ลดความผิดพลาดเร่ืองการส่งมอบ สามารถตรวจสอบ เตือน ระหวา่งการ

ปฏิบัติงานได้ เม่ือมีการนําเทคโนโลยีด้านหุ่นยนต์มาใช้งาน สามารถตรวจสอบยอ้นกลับการ

ปฏิบติังาน เพื่อลดขอ้ผิดพลาดหลงัจากปฏิบติังาน เพื่อป้องกนัความผิดพลาดในการปฏิบติังานใน

คร้ังต่อไป ช่วยลดความผิดพลาดในเร่ืองการเก็บขอ้มูล เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลสนบัสนุน ถา้เม่ือมีการนาํ

เทคโนโลยีหุ่นยนต์เขา้มาใช้งานในการปฏิบติังาน เพิ่มประสิทธิภาพ โดยมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในขอ้ 

การทาํงานใหมี้ความถูกตอ้ง 

 ดา้นการลดเวลาการทาํงาน พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยู่ในระดบัมาก โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีด้านหุ่นยนต์มาใช้งาน มี

ความรวดเร็วในการทาํงาน เน่ืองจากช่วยเพิ่มจาํนวนการผลิต ช่วยลดความสูญเปล่าในการทาํงาน 

เน่ืองจากสามารถจดัลาํดบัในการปฏิบติังาน มีความยดืหยุน่สูง โดยการเปล่ียนวธีิการทาํงานเพียงแค่

เปล่ียนโปรแกรมในการปฏิบติังาน สามารถปรับปรุงและลดขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จาํเป็น

ออกไป โดยสามารถรวมขั้นตอนการทาํงานเขา้ดว้ยกนั และประหยดัเวลาในการทาํงาน สามารถลด

เวลาในการปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัรหลายๆ เคร่ืองลง เน่ืองจากเปล่ียนมาใชหุ่้นยนตใ์นการปฏิบติังาน

แทน สามารถทาํงานท่ีมีความละเอียด เม่ือมีข้อจาํกดัในเร่ืองพื้นท่ีการปฏิบติังาน ทาํให้เกิดการ

ปฏิบติังานท่ีเร็วข้ึน เพื่อใช้เป็นขอ้มูลสนบัสนุน โดยมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในขอ้ ความรวดเร็วในการ

ทาํงาน เน่ืองจากช่วยเพิ่มจาํนวนการผลิต  

 ดา้นลดภาระงาน พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดับมาก โดยอภิปรายเป็นรายข้อพบว่า สามารถช่วยอาํนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

สามารถรับภาระงานแทนแรงงานคนในการปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีดา้น

หุ่นยนต์มาใช้งาน ลดภาระงานในเร่ืองการลาํเลียงวสัดุ จากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุดหน่ึง ด้วยระบบ



 101 

คอมพิวเตอร์ ช่วยลดการทาํงานท่ีซํ้ าซาก เม่ือมีการนําเทคโนโลยีด้านหุ่นยนต์เขา้มาใช้งาน ช่วย

รับภาระงานในเร่ืองการตรวจสอบคุณภาพการผลิต เน่ืองจากคุณภาพของงานท่ีไดมี้ความสมํ่าเสมอ

เป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั ช่วยลดของเสียในกระบวนการผลิต ทาํให้ลดภาระงานในการกลบัมา

แกไ้ขหรือซ่อมงานใหม่ โดยมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดในขอ้ สามารถรับภาระงานแทนแรงงานคนในการ

ปฏิบติังานท่ีมีความเส่ียง เช่น แผนกทาํสี พ่นสีหมอ้แปลงไฟฟ้า โดยการเอาหุ่นยนต์เขา้มาใช้งาน

เพื่อลดความเส่ียงจากการพน่สี เป็นตน้  

 2.2  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยทราโฟ แมนู

แฟคเจอร่ิง จํากดั สามารถอภิปรายผลการศึกษาการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 

 เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจ และปัจจยั 

คํ้ าจุน แตกต่างกัน โดยอภิปรายได้ว่า เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ ในด้านโอกาสก้าวหน้าแตกต่างกัน เน่ืองจากบาง

ตาํแหน่งงานตอ้งอาศยัภาวะผูน้าํในการตดัสินใจ ควบคุมงาน งานท่ีตอ้งใช้ความแข็งแรงในการ

ทาํงาน ดงันั้นโอกาสกา้วหน้าในตาํแหน่งงานส่วนใหญ่จึงเป็นเพศชายมากกวา่เพศหญิง ไดว้่า เม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่เพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุน ใน

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาแตกต่างกนั ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นเพศชาย หญิง อาจมีมุมมองต่อการ

บงัคบับญัชาท่ีไม่เหมือนกนั 

 อายุ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจ คํ้ าจุน ไม่

แตกต่างกนั โดยอภิปรายไดว้า่ไม่วา่จะเป็นช่วงอายตุ่างก็ตอ้งการในดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 1.ประสบ

ความสําเร็จในงานในงาน 2. ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ 3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 4. ดา้น

ลกัษณะงาน และ 5. ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ 1. ดา้นนโยบายและ

การบริหาร 2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4. ดา้นสภาพ

การทาํงานและความมัน่คง และ 5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ดา้นปัจจยัการสนบัสนุนเทคโนโลยี

หุ่นยนต ์ไดแ้ก่ 1. ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน 2. ดา้นการลดความผิดพลาดในการทาํงาน 

3. ดา้นการลดเวลาการทาํงาน และ 4. ดา้นลดภาระงาน เป็นตน้  

  ระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ

ไม่แตกต่างกัน อภิปรายผลได้ว่า ไม่ว่าระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานด้านปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั ไม่ว่าจะเป็น ด้าน 1.ประสบความสําเร็จในงานในงาน  

2. ดา้นการไดรั้บการยกย่องนบัถือ 3. ดา้นความรับผิดชอบต่องาน 4. ดา้นลกัษณะงาน และ 5. ดา้น

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัคํ้าจุนไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้ าจุนในดา้นผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่างกนั โดยพบว่า

ระดบัการศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโทมีค่าเฉล่ียมากกว่าระดบัการศึกษาตํ่ากว่า ม.6 แสดงว่า 

ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อในด้านผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมี

ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ ม.6 มีผลประโยชน์ตอบแทนน้อยกวา่ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรีและ

ปริญญาโท เน่ืองดว้ยขอ้จาํกดัทางดา้นวฒิุการศึกษา   

 สายงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่าง

กนั อภิปรายไดว้า่ สายงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นภาพรวมปัจจยัจูงใจ

แตกต่างกนั อาจเป็นผลมาจากแต่ละฝ่ายหรือแต่ละแผนกมีดา้นความสําเร็จในงานต่างกนั เช่น รู้สึก

มีความยากลาํบากในการปฏิบติังานมากนอ้ย ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เช่น บางส่ายงานอาจ

มีการได้รับการยอมรับนับถือท่ีต่างกัน ด้านความรับผิดชอบต่องาน เช่น บางสายงานมีความ

รับผิดชอบต่องานท่ีไม่เหมือนกนั ดา้นลกัษณะของงาน เช่น สายงานแต่ละสายมีความยากง่ายใน

การปฏิบติังานไม่เหมือนกนั และดา้นโอกาสกา้วหน้าท่ีแตกต่างกนั สายงานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสายงานท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัคํ้าจุนในดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและ

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนแตกต่าง เช่น บางแผนกมีผลประโยชน์ตอบแทนท่ีไม่เหมือนกัน 

เน่ืองจากความชาํนาญ และความเช่ียวชาญท่ีแตกต่างกนั 

 ระยะเวลาการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ดา้นปัจจยัจูงใจ แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ระยะเวลาการปฏิบติังานมีผลต่อในดา้นการไดรั้บ

การยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบต่องานท่ีแตกต่างกนั ระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั

มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านปัจจยัคํ้ าจุนต่างกัน เน่ืองจากค่าเฉล่ียของระยะเวลาการ

ปฏิบติังาน 5 – 10 ปี มีค่ามากวา่ค่าเฉล่ียของระยะเวลาการปฏิบติังาน 1 – 5 ปี ในดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ซ่ึงแสดงวา่การมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีมากส่งผลในดา้นการยอมรับนบัถือ ส่วน

ในดา้นความรับผิดชอบต่องานพบว่าค่าเฉล่ียระยะเวลาการปฏิบติังาน 15 – 20 ปี มากว่าระยะเวลา

การปฏิบติังาน ตํ่ากวา่ 1 ปี มากวา่ 1 – 5 ปี มากกวา่ 5 - 10 ปี มากกวา่ 10 – 15 ปี มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

แสดงวา่ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากส่งผลต่อความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน แต่เม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่าระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัคํ้าจุนในดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เช่น มีอายกุารปฏิบติังานมากส่งผลต่อการบงัคบับญัชา  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานท่ีดี เช่น มีอายุงานมากความสัมพนัธ์ราบร่ืน รู้นิสัยใจคอ ดา้น

สภาพการทาํงานและความมัน่คงแตกต่างกนัตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน เน่ืองจากพนกังานท่ีมี

ระยะปฏิบติังานนอ้ย มีความรู้สึกไม่มีความมัน่คงเท่ากบัพนกังานท่ีมี ระยะปฏิบติังานมาก 
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 รายได ้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่

แตกต่างกัน แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ารายได้ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั ในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พนกังานท่ีมีรายไดม้าก

ย่อมได้รับการยอมรับนับถือท่ีมาก ซ่ึงค่าเฉล่ียท่ีมากท่ีสุดคือมีรายได้อยู่ในช่วงรายได้ 15000 – 

20000 บาท/เดือน และรองลงมาคืออยูใ่นช่วงรายได ้9000 – 12000 บาท/เดือน ซ่ึงมีผลต่อการไดรั้บ

การยอมรับนับถือแยกเป็นรายขอ้ เช่น  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลการปฏิบติังาน ไดรั้บการยกย่อง

ชมเชยผลการปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่าน

ปฏิบติังานสําเร็จ เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการการปฏิบติังานของท่าน ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ

ฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ รายได้ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น

ปัจจยัคํ้าจุนไม่แตกต่างกนั  

 การฝึกอบรม ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยั

จูงใจ ปัจจยัคํ้าจุน ไม่แตกต่างกนั ลองมองหาการฝึกอบรมในเร่ืองการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

การสร้างกาํลงัใจ ท่ีนอกเหนือจากจากฝึกอบรมเร่ืองการปฏิบติังานเบ้ืองตน้ เพื่อเสริมสร้าง และ

กระตุน้การปฏิบติังานมากข้ึน 

  ส่วนปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานแตกต่างกนั ในดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเหตุผลสาํคญัใน

การใชหุ่้นยนตใ์นงานอุตสาหกรรม: เพื่อใชใ้นงานท่ีเส่ียงต่ออนัตราย งานท่ีตอ้งใชค้วามละเอียดและ

แม่นยาํสูง ใชเ้พื่อเพิ่มผลผลิต เพิ่มคุณภาพของการผลิต ใชเ้พื่อลดความส้ินเปลืองในการใชว้ตัถุดิบ

หรือลดของเสียในกระบวนการผลิต หรือใช้เพื่อความคล่องตวัในการผลิต เป็นตน้ (ใส่ใจความ

ปลอดภยั เม่ือใชหุ่้นยนตอุ์ตสาหกรรม.(2557).สืบคน้เม่ือ18ตุลาคม2559 จาก http://thailandindustry. 

com/indust_newweb/articles_preview.php?cid=19307.) 

  

3.  ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1  ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาในคร้ังนี้ 

  3.1.1 จากการศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั เป็นธุรกิจการผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าท่ี

ตอ้งใช้ฝีมือแรงงาน และการบริหารงานท่ีมีความเช่ียวชาญและชาํนาญในการทาํงาน ทาํให้การ

ก้าวหน้าในตาํแหน่งงานมีน้อย อยู่ในตาํแหน่งงานค่อนข้างหลายสิบปี ควรพฒันาและปลุกป้ัน

พนกังานรุ่นใหม่ๆ ท่ีมีความรู้ ความสามารถ ความตั้งใจ และมีความกระตือรือร้น มาเพื่อเรียนรู้งาน
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และทดสอบเพื่อประเมินผลในการปรับเล่ือนโอกาสความก้าวหน้าอย่างเป็นธรรม ส่วนด้านการ

สนบัสนุนจากองค์กรในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน มีบาง

หน่วยงานท่ีทางบริษทัส่งไปดูงาน ยงัไม่มีการกระจายอยา่งทัว่ถึงทุกแผนก ดงันั้นการเรียนรู้งานจึง

ตอ้งส่งคนท่ีมีศกัยภาพในการรับรู้และเรียนรู้งาน เพื่อจะไดก้ลบัมาพฒันางานไดดี้ยิ่งข้ึน ซ่ึงจะส่งผล

ดีต่อบริษทัได ้

  3.1.2 จากการศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั ดา้นนโยบายและการบริหาร มีนโยบายในหลายๆ ดา้น 

เช่น ดา้นส่ิงแวดลอ้ม คุณภาพ พลงังาน อาชีวอนามยั การทดสอบและสอบเทียบ ซ่ึงเป็นนโยบายท่ี

ปฏิบติัชดัเจน ส่วนการบริหารอาจมีแนวทางท่ีไม่ชดัเจน บางแนวทางการบริหารมีความยากต่อการ

นาํไปปฏิบติัหรือการปรับปรุงแกไ้ข เน่ืองจากตอ้งปรับแกต้ั้งแต่นโยบายระดบับนท่ีนอกเหนือจาก

นโยบายท่ีปฏิบติัอยู่แลว้ เพื่อเป็นการป้องกนัไม่ให้พนกังานไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg ส่วนดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ควรปรับในเร่ืองสวสัดิการ

เพิ่มมากข้ึนให้ตรงตามความตอ้งการของพนกังาน โดยทาํการสํารวจว่าพนักมีตอ้งการสวสัดิการ

ดา้นไหนเพิ่มข้ึน และปรับเร่ืองการไดรั้บโบนสัในแต่ละปี โดยการกาํหนดเป้าหมายและปรับโบนสั

ตามสัดส่วนเป้าหมายท่ีวางไว ้ เพื่อเป็นการป้องกนัไม่ให้พนกังานไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการ

ทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg  

  3.1.3 จากการศึกษาปัจจยัการสนับสนุนเทคโนโลยีหุ่นยนต์มีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ดา้นการลดความเส่ียงจากการทาํงาน เน่ืองจากพนกังานกลวัว่าถา้มีการนาํหุ่นยนต์

เขา้มาใชง้าน จะส่งผลต่อการปฏิบติังาน คือ ปลดคนออก และนาํหุ่นยนตเ์ขา้มาใชแ้ทนอาจทาํใหล้ด

แรงจูงใจในการทาํงานลง แต่ในบางแผนกท่ีมีความเส่ียงในการทาํงาน เช่น แผนกพน่สี จึงควรให้มี

การนาํหุ่นยนตเ์ขา้มาใชเ้พื่อลดภาวะความเส่ียงท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน  

 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 พิจารณาวิธีการศึกษานอกเหนือจากการวิจยัเชิงสํารวจ เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ี

หลากหลายข้ึน โดยทาํการวจิยัเชิงคุณภาพ ในการสัมภาษณ์บุคคลเชิงลึก (Depth Interview) เป็นตน้ 

  3.2.2 ศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความผกูพนัขององคก์รต่อไป 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 

 

1. ช่ือ  คุณประเชษฐ  จิรธรรมกลู    

ตาํแหน่ง รองผูจ้ดัการโรงงาน 

  บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

2. ช่ือ  คุณปรีชา  คุม้ครอง   

ตาํแหน่ง ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการฝ่ายวิจยัและพฒันาระบบบริหารงาน  

  บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 

 

3. ช่ือ  คุณเสาร์ทอง  หงษอิ์นทร์   

ตาํแหน่ง ผูช่้วยกรรมการผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการ 

  บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั 
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ภาคผนวก ข 

ค่าความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม (Index of Objective Congruence: IOC) 
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ค่าความสอดคล้องข้อคาํถามกบัตัวแปรทีศึ่กษาตามกรอบแนวคดิการศึกษา 

ของแบบสอบถาม (Index of Objective Congruence: IOC) 

    

 

รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

ปัจจยัการสนับสนุนด้าน

เทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 
 

1. ด้านการลดความเส่ียงจาก

การทํางาน 
      

1.1 เม่ือนาํเทคโนโลยีหุ่นยนต์

เขา้มาใชง้านในองคก์ร 

สามารถช่วยลดความเส่ียงและ

อุบติัเหตุในการปฏิบติังาน  

ในพ้ืนท่ีเส่ียงต่างๆได ้

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีมี

ความเส่ียง เช่น การยกของหนกั 

งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสารเคมี  

งานเช่ือม งานพ่นสี สามารถ

ช่วยลดความเส่ียงในการ

ทาํงานได ้

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3 สามารถช่วยลดความเส่ียง

ในเร่ืองคุณภาพการผลิต 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.4 ช่วยลดความเส่ียงในการ

จา้งแรงงานท่ีไม่มีมาตรฐาน

ในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.5 สามารถช่วยลดความเส่ียง

ในเร่ืองเวลาการส่งมอบ 

ตรงเวลาแก่ลกูคา้ 

 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

1.6 สามารถลดความเส่ียงใน

เร่ืองป้องกนัและรักษาขอ้มลูท่ี

จะสูญหาย โดยสามารถเรียกดู

ขอ้มลูท่ีกูคื้นได ้เม่ือนาํ

เทคโนโลยีหุ่นยนตเ์ขา้ใชง้าน 

1 1 0 1 0.75 สอดคล้อง 

2. ด้านลดความผดิพลาดใน

การทํางาน 
      

2.1 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยี

ดา้นหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้านใน

องคก์ร สามารถช่วยในเร่ือง

ความแม่นยาํในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.2 ช่วยใหก้ารปฏิบติังาน 

มีความถูกตอ้ง 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.3 สามารถวางแผน ลดความ

ผิดพลาดเร่ืองการส่งมอบ 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.4 สามารถตรวจสอบ เตือน

ระหวา่งการปฏิบติังานได ้ 

เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีดา้น

หุ่นยนตม์าใชง้าน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.5สามารถตรวจสอบ

ยอ้นกลบัการปฏิบติังาน  

เพ่ือลดขอ้ผิดพลาดหลงัจาก

ปฏิบติังาน เพ่ือป้องกนัความ

ผิดพลาดในการปฏิบติังาน 

ในคร้ังต่อไป 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.6 ช่วยลดความผิดพลาด 

ในเร่ืองการเกบ็ขอ้มูล 

 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

3. ด้านการลดเวลาการทํางาน       

3.1เม่ือมีการนาํเทคโนโลยี

ดา้นหุ่นยนตม์าใชง้านมีความ

รวดเร็วในการทาํงาน          

เน่ืองจากช่วยเพ่ิมจาํนวน 

การผลิต 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.2 ช่วยลดความสูญเปล่าใน

การทาํงาน เน่ืองจากสามารถ

จดัลาํดบัในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.3 มีความยืดหยุน่สูง โดยการ

เปล่ียนวิธีการทาํงานเพียงแค่

เปล่ียนโปรแกรมในการ

ปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.4 สามารถปรับปรุงและลด

ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่

จาํเป็นออกไป โดยสามารถ

รวมขั้นตอนการทาํงานเขา้

ดว้ยกนั และประหยดัเวลา 

ในการทาํงาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.5 สามารถลดเวลาในการ

ปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัรหลายๆ 

เคร่ืองลง เน่ืองจากเปล่ียนมา

ใชหุ่้นยนตใ์นการปฏิบติังาน

แทน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.6 สามารถทาํงานท่ีมีความ

ละเอียด เม่ือมีขอ้จาํกดัในเร่ือง

พ้ืนท่ีการปฏิบติังาน ทาํใหเ้กิด

การปฏิบติังานท่ีเร็วข้ึน  

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

4. ด้านลดภาระงาน       

4.1 สามารถช่วยอาํนวยความ

สะดวกในการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.2 สามารถรับภาระงานแทน

แรงงานคนในการปฏิบติังาน 

ท่ีมีความเส่ียง  

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.3 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยี

ดา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน ลด

ภาระงานในเร่ืองการลาํเลียง

วสัดุ จากจุดหน่ึงไปยงัอีกจุด

หน่ึง ดว้ยระบบคอมพิวเตอร์ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.4 ช่วยลดการทาํงานท่ีซํ้ าซาก 

เม่ือมีการนาํเทคโนโลยีดา้น

หุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้าน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.5 ช่วยรับภาระงานในเร่ือง

การตรวจสอบคุณภาพการ

ผลิต เน่ืองจากคุณภาพของงาน

ท่ีไดมี้ความสมํ่าเสมอเป็นไป

ตามมาตรฐานเดียวกนั  

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.6 ช่วยลดของเสียใน

กระบวนการผลิต ทาํใหล้ด 

ภาระงานในการกลบัมาแกไ้ข

หรือซ่อมงานใหม่ 

 

 

 

 

 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

ปัจจยัจูงใจ 

(Motivators Factors) 

 

1. ด้านความสําเร็จในงาน  

1.1 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมาย

งาน สามารถปฏิบติังานได้

สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 ท่านสามารถวางแผน

ป้องกนัปัญหาในการ

ปฏิบติังาน ท่ีอาจจะเกิดข้ึนได ้

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3 เม่ือมีปัญหาในการ

ปฏิบติังาน ท่านสามารถแกไ้ข

ปัญหาไดส้าํเร็จ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.4 ท่านมีความภูมิใจใน

ความสาํเร็จของงานท่ีท่าน

ปฏิบติั 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.5 ผูบ้งัคบับญัชามีความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของ

ท่าน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ 
 

 
    

2.1 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับ 

ผลการปฏิบติังานของท่าน 
1 1 1 0 0.75 สอดคล้อง 

2.2 ท่านไดรั้บการยกยอ่ง     

ชมเชยผลการปฏิบติังาน 

จากผูบ้งัคบับญัชา 

1 1 1 0 

0.75 สอดคล้อง 

2.3 ท่านไดรั้บการแสดง 

ความยินดีจากเพ่ือนร่วมงาน  

เม่ือท่านปฏิบติังานสาํเร็จ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

2.4 เพ่ือนร่วมงานมีความ

พอใจในการการปฏิบติังาน

ของท่าน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง

ความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ด้านความรับผดิชอบต่องาน       

3.1 ท่านมีความพึงพอใจ เม่ือ

ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ

ในงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.2 ท่านมีความพึงพอใจ เม่ือ

ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบ

ในงานท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.3 ท่านมีอาํนาจในการ 

รับผิดชอบปฏิบติังานได ้

อยา่งเตม็ท่ี 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.4 ท่านมีอิสระในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.5 ท่านสามารถเลือกวิธีการ

ทาํงานไดด้ว้ยตนเอง 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4. ด้านลกัษณะของงาน  

4.1 งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบ

เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิดท่ี 

เป็นระบบในการปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.2 ท่านมีโอกาสแสดง

ความสามารถในการ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  

และเตม็ภาคภูมิ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 



 

 

118 

 

รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

4.3 ลกัษณะงานท่ีท่านได้

รับผิดชอบเป็นงานท่ีทา้ทาย 

และน่าสนใจ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.4 ลกัษณะของงานท่ีท่าน

ปฏิบติัเปิดโอกาสใหมี้การ

พฒันาศกัยภาพในการ

ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.5 ลกัษณะของงานท่ีท่านทาํ

สามารถปฏิบติัไดโ้ดยสาํเร็จ

โดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ด้านโอกาสก้าวหน้า  

5.1 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือน

ตาํแหน่งตามความรู้ 

ความสามารถ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.2 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 

ในการปฏิบติังาน 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.3 ท่านมีโอกาสไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์รในการ

พฒันาความรู้ความสามารถ 

เช่น การฝึกอบรม การศึกษา 

ดูงาน เป็นตน้ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุน

ใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตาม

ความรู้ความสามารถ ตาม 

สายงานของตน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.5 การเล่ือนตาํแหน่งใน

องคก์รของท่านมีความ 

เป็นธรรม 

 

1 

 

1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

ปัจจยัคํา้จุน  

(Hygiene Factors) 
 

1. ด้านนโยบายและการบริหาร  

1.1 นโยบายการปฏิบติังาน

ภายในองคก์รของท่าน 

มีความเหมาะสม 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.2 องคก์รของท่านติดต่อ 

ส่ือสารภายในองคก์รอยา่ง

ทัว่ถึง 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.3 องคก์รของท่านมีการ

กาํหนดแนวทางในการ

ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.4 องคก์รของท่านมีการ

บริหารแบบอบอุ่น เป็น       

ครอบครัวเดียวกนั  

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

1.5 นโยบายในการบริหารของ

องคก์รท่านง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติังานจริง 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2. ด้านการปกครองบังคับ

บัญชา 
 

2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี

ความรู้ ความสามารถในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมี

ลกัษณะของความเป็นผูน้าํตาม

คุณสมบติัท่ีท่านปรารถนา 

 

 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็น

ธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย

เท่าเทียมและยติุธรรม เม่ือเกิด

ปัญหาข้ึน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม

ดูแลคุม้ครองและรับผิดชอบ

ต่อการปฏิบติังานของท่าน 

เม่ืออาจเกิดปัญหาข้ึนในการ

ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

2.5 ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและ

ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชา

ไดโ้ดยสะดวก 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่น

ร่วมงาน 
 

3.1 ท่านสามารถทาํงาน

ร่วมกบัเพ่ือนร่วมงานได ้
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.2 เพ่ือนร่วมงานของท่าน  

สามารถใหค้วามร่วมมือใน

การติดต่อประสานงานได ้

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.3 เพ่ือนร่วมงานของท่าน

สามารถช่วยเหลือท่านได ้

เม่ือไดรั้บความเดือดร้อน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.4 ท่านกบัเพ่ือนร่วมงานมี

การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั  

ไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานและ 

เร่ืองส่วนตวั 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

3.5 ท่านและเพ่ือนร่วมงาน 

มีความสามคัคีกนั 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

4. ด้านสภาพการทํางานและ

ความมัน่คง 
 

 
    

4.1 เคร่ืองมือ และวสัดุ

อุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี

จาํนวนเพียงพอ และสะดวก

เม่ือนาํมาใชง้าน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.2 หอ้งทาํงาน และโต๊ะ

ทาํงาน มีเพียงพอในการ

ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.3 สภาพแวดลอ้มในท่ี        

เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ 

มีความเหมาะสมในการ

ปฏิบติังาน  

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.4 องคก์รของท่านมีความ  

มัน่คงในการทาํงาน 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

4.5 องคก์รของท่านมีการจดั

บริเวณท่ีทาํงานใหเ้ป็น

สดัส่วนท่ีเหมาะสมในการ

ปฏิบติังาน 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน  

5.1 เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความรู้ และ

ความสามารถ 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.2 ท่านพอใจในการไดรั้บ

การปรับเงินเดือนเพ่ิมข้ึน 

ในแต่ละปี 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.3 ท่านพอใจกบัสวสัดิการ 

ท่ีท่านไดรั้บจากองคก์ร 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ผู้เช่ียวชาญ 
ค่า 

IOC 

สรุปความ

สอดคล้อง คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 

5.4 ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือน

ท่ีองคก์รกาํหนดใหเ้งินเดือน

เขา้ในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสม 

1 1 1 1 1 สอดคล้อง 

5.5 ท่านพอใจกบัการไดรั้บ

โบนสัในแต่ละปี 
1 1 1 1 1 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง ปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน  

บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จํากดั 

 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึน โดยมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไทยทราโฟ แมนูแฟคเจอร่ิง จาํกดั  

 2.  แบบสอบถามน้ีจดัทาํข้ึน เพื่อประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ

การศึกษาของนักศึกษาระดับปริญญาโท แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

 3.  แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

  ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนต ์ 

  ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั  

คือ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัคํ้าจุน 

 4.  ขอความร่วมมือและอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อ และตอบ

แบบสอบถามตามความเป็นจริง โดยขอ้มลูท่ีไดจ้ากท่าน จะไดรั้บการเก็บรักษาเป็นความลบั และใช้

สาํหรับการศึกษาเท่านั้น 

 

 

ขอขอบคุณทุกท่านท่ีใหค้วามร่วมมือและอนุเคราะห์ 

 

ฐาปนีย ์ นานิล 

ผูศึ้กษา 
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ส่วนที ่1  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 

โปรดเขียนเคร่ืองหมายถูกลงในช่องส่ีเหลี่ยม  ที่ตรงกบัความเป็นจริงในการตอบแบบสอบถาม

มากทีสุ่ด (เพยีงช่องเดียวเท่าน้ัน) 

 

1. เพศ 

   1. เพศชาย    2. เพศหญิง 

2. อาย ุ

  2.  ตํ่ากวา่ 20 ปี    2. 21-30 ปี 

  3. 31-40 ปี    4. 41-50 ปี 

  5. 51 ปีข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

  1. ตํ่ากวา่ ม.6    2. ม.6 

  3. ปวช.     4. ปวส. 

  5. ปริญญาตรี    6. ปริญญาโท  

  7. สูงกวา่ปริญญาโท  

4. สายงาน 

  1. ฝ่ายบริหาร    

  2. ฝ่ายวศิวกรรมหมอ้แปลงไฟฟ้า 

  3. ฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้าระบบจาํหน่าย 

  4. ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและธุรการทัว่ไป 

  5. ฝ่ายผลิตตวัถงัและอุปกรณ์ 

  6. ฝ่ายคลงัสินคา้และวางแผน 

  7. ฝ่ายบริการและขนส่ง 

  8. ฝ่ายบาํรุงรักษา 

  9. ฝ่ายผลิตหมอ้แปลงไฟฟ้ากาํลงั 

  10. ฝ่ายประกนัคุณภาพ 
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5. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

  1. ตํ่ากวา่ 1 ปี    2. มากกวา่ 1 ปี – 5 ปี 

  3. มากกวา่ 5 ปี – 10 ปี    4. มากกวา่ 10 ปี – 15 ปี 

  5. มากกวา่ 15 ปี – 20 ปี   6. มากกวา่ 20 ปีข้ึนไป 

6. รายได ้ 

   1. ตํ่ากวา่ 9,000 บาท/เดือน   

  2. มากกวา่ 9,000 – 12,000 บาท/เดือน 

  3. มากกวา่ 12,000 – 15,000 บาท/เดือน 

  4. มากกวา่ 15,000 – 20,000 บาท/เดือน 

  5. มากกวา่ 20,000 – 30,000 บาท/เดือน 

   6. มากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป/เดือน 

7. การฝึกอบรม 

  1. ไม่เคยเลย/ปี    2. 1-3 คร้ัง/ปี 

  3. 4 – 5 คร้ัง/ปี    4. มากกวา่ 5 คร้ังข้ึนไป/ปี 
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ส่วนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยด้านการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

 

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงในการตอบแบบสอบถามมากที่สุด 

(เพยีงช่องเดียวเท่าน้ัน) 

 

 

รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

1. ด้านการลดความเส่ียงจากทาํงาน  

1.1 เม่ือนาํเทคโนโลยหุ่ีนยนตเ์ขา้มา

ใชง้านในองคก์ร สามารถช่วยลด

ความเส่ียงและอุบติัเหตุในการ

ปฏิบติังาน ในพื้นท่ีเส่ียงต่างๆ ได ้

     

1.2 ลกัษณะการปฏิบติังานท่ีมี 

ความเส่ียง เช่น การยกของหนกั  

งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัสารเคมี งานเช่ือม  

งานพน่สี สามารถช่วยลดความเส่ียง

ในการทาํงานได ้

     

1.3 สามารถช่วยลดความเส่ียง 

ในเร่ืองคุณภาพการผลิต 

     

1.4 ช่วยลดความเส่ียงในการจา้ง

แรงงานท่ีไม่มีมาตรฐานในการ

ปฏิบติังาน 

     

1.5 สามารถช่วยลดความเส่ียง 

ในเร่ืองเวลาการส่งมอบตรงเวลา 

แก่ลูกคา้ 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

1.6 สามารถลดความเส่ียงในเร่ือง 

ป้องกนัและรักษาขอ้มูลท่ีจะสูญหาย 

โดยสามารถเรียกดูขอ้มูลท่ีกูคื้นได ้

เม่ือนาํเทคโนโลยหุ่ีนยนตเ์ขา้มา 

ใชง้าน 

     

2. ด้านลดความผดิพลาดในการทาํงาน      

2.1 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้น

หุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้านในองคก์ร  

สามารถช่วยในเร่ืองความแม่นยาํ 

ในการปฏิบติังาน 

     

2.2 ช่วยใหก้ารปฏิบติังานมีความ

ถูกตอ้ง 

     

2.3สามารถวางแผน ลดความ

ผดิพลาดเร่ืองการส่งมอบ 

     

2.4 สามารถตรวจสอบ เตือน 

ระหวา่งการปฏิบติังานได ้เม่ือมีการ

นาํเทคโนโลยดีา้นหุ่นยนตม์าใชง้าน 

     

2.5 สามารถตรวจสอบยอ้นกลบั 

การปฏิบติังาน เพื่อลดขอ้ผิดพลาด

หลงัจากปฏิบติังาน เพื่อป้องกนั

ความผดิพลาดในการปฏิบติังาน 

ในคร้ังต่อไป 

     

2.6 ช่วยลดความผดิพลาดในเร่ือง

การเก็บขอ้มูล 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

3. ด้านการลดเวลาการทาํงาน      

3.1 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้น   

หุ่นยนตม์าใชง้าน มีความรวดเร็ว 

ในการทาํงาน เน่ืองจากช่วยเพิ่ม

จาํนวนการผลิต 

     

3.2 ช่วยลดความสูญเปล่าในการ

ทาํงาน เน่ืองจากสามารถจดัลาํดบั

ในการปฏิบติังาน 

     

3.3 มีความยดืหยุน่สูง โดยการ

เปล่ียนวธีิการทาํงานเพียงแค่ 

เปล่ียนโปรแกรมในการปฏิบติังาน  

     

3.4 สามารถปรับปรุงและลด

ขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีไม่จาํเป็น

ออกไป โดยสามารถรวมขั้นตอน

การทาํงานเขา้ดว้ยกนั และ

ประหยดัเวลาในการทาํงาน 

     

3.5 สามารถลดเวลาในการ

ปรับเปล่ียนเคร่ืองจกัรหลายๆ  

เคร่ืองลง เน่ืองจากเปล่ียนมาใช้

หุ่นยนตใ์นการปฏิบติังานแทน 

     

3.6 สามารถทาํงานท่ีมีความละเอียด 

เม่ือมีขอ้จาํกดัในเร่ืองพื้นท่ี 

การปฏิบติังาน ทาํใหเ้กิดการ

ปฏิบติังานท่ีเร็วข้ึน  
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยการสนับสนุนด้านเทคโนโลยหุ่ีนยนต์ 

4. ด้านลดภาระงาน      

4.1 สามารถช่วยอาํนวยความสะดวก

ในการปฏิบติังาน 

     

4.2 สามารถรับภาระงานแทน       

แรงงานคนในการปฏิบติังานท่ีมี

ความเส่ียง  

     

4.3 เม่ือมีการนาํเทคโนโลยดีา้น

หุ่นยนตม์าใชง้าน ลดภาระงาน 

ในเร่ืองการลาํเลียงวสัดุ จากจุดหน่ึง

ไปยงัอีกจุดหน่ึง ดว้ยระบบ

คอมพิวเตอร์ 

     

4.4 ช่วยลดการทาํงานท่ีซํ้ าซาก 

 เม่ือมีการนาํเทคโนโลย ี

ดา้นหุ่นยนตเ์ขา้มาใชง้าน 

     

4.5 ช่วยรับภาระงานในเร่ือง 

การตรวจสอบคุณภาพการผลิต 

เน่ืองจากคุณภาพของงานท่ีไดมี้

ความสมํ่าเสมอเป็นไปตาม

มาตรฐานเดียวกนั  

     

4.6 ช่วยลดของเสียในกระบวน 

การผลิต ทาํใหล้ดภาระงานในการ

กลบัมาแกไ้ขหรือซ่อมงานใหม ่
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ส่วนที ่3  แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย 

คอื ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยคํา้จุน 

 

โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงในการตอบแบบสอบถามมากที่สุด 

(เพยีงช่องเดียวเท่าน้ัน) 

 

 

รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivators Factors)      

1. ด้านความสําเร็จในงาน      

1.1 เม่ือท่านไดรั้บมอบหมายงาน 

สามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้

     

1.2 ท่านสามารถวางแผนป้องกนั

ปัญหาในการปฏิบติังานท่ีอาจจะ

เกิดข้ึนได ้

     

1.3 เม่ือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 

ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาไดส้าํเร็จ 

     

1.4 ท่านมีความภูมิใจในความสาํเร็จ

ของงานท่ีท่านปฏิบติั 

     

1.5 ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

2.1 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับผลการ

ปฏิบติังานของท่าน 

     

2.2 ท่านไดรั้บการยกยอ่งชมเชยผล

การปฏิบติังานจากผูบ้งัคบับญัชา 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

2.3 ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดี

จากเพื่อนร่วมงาน เม่ือท่าน

ปฏิบติังานสาํเร็จ 

     

2.4 เพื่อนร่วมงานมีความพอใจ 

ในการปฏิบติังานของท่าน 

     

2.5 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง 

ความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ 

     

3. ด้านความรับผดิชอบต่องาน  

3.1 ท่านมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผิดชอบในงาน 

ท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 

     

3.2 ท่านมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผิดชอบในงาน 

ท่ีผูอ่ื้นปฏิบติัไม่ได ้

     

3.3 ท่านมีอาํนาจในการรับผิดชอบ

ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

     

3.4 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังาน

อยา่งเตม็ท่ี 

     

3.5 ท่านสามารถเลือกวธีิการทาํงาน

ไดด้ว้ยตนเอง 

     

4. ด้านลกัษณะของงาน  

4.1 งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบเป็น 

งานท่ีตอ้งใชค้วามคิดท่ีเป็นระบบ 

ในการปฏิบติังาน 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

4.2ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถ

ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและ

เตม็ภาคภูมิ 

     

4.3 ลกัษณะงานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบ

เป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ 

     

4.4 ลกัษณะของงานท่ีท่านปฏิบติั

เปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพ

ในการปฏิบติังาน 

     

4.5 ลกัษณะของงานท่ีท่านทาํ

สามารถปฏิบติัไดโ้ดยสาํเร็จ  

โดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 

     

5. ด้านโอกาสก้าวหน้า  

5.1 ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

ตามความรู้ ความสามารถ 

     

5.2 ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 

ในการปฏิบติังาน 

     

5.3 ท่านมีโอกาสไดรั้บการ

สนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันา

ความรู้ความสามารถ เช่น การ

ฝึกอบรม การศึกษาดูงาน เป็นตน้ 

   

 

  

5.4 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหมี้

ความเจริญกา้วหนา้ทั้งดา้นความรู้ 

ความสามารถ ตามสายงานของตน 

     

5.5 การเล่ือนตาํแหน่งในองคก์ร 

ของท่านมีความเป็นธรรม 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

ปัจจัยคํา้จุน (Hygiene Factors)  

1. ด้านนโยบายและการบริหาร      

1.1 นโยบายการปฏิบติังานภายใน  

องคก์รของท่านมีความเหมาะสม 

     

1.2 องคก์รของท่านติดต่อส่ือสาร

ภายในองคก์รอยา่งทัว่ถึง 

     

1.3 องคก์รของท่านมีการกาํหนด

แนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

1.4 องคก์รของท่านมีการบริหาร

แบบอบอุ่น เป็นครอบครัวเดียวกนั  

     

1.5 นโยบายในการบริหารของ

องคก์รท่านง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติังานจริง 

     

2. ด้านการปกครองบังคับบัญชา  

2.1 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ 

ความสามารถในการบริหารงาน 

     

2.2 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะ

ของความเป็นผูน้าํตามคุณสมบติั 

ท่ีท่านปรารถนา 

     

2.3 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรม

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียม

และยติุธรรม เม่ือเกิดปัญหาข้ึน 

     

2.4 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามดูแล

คุม้ครองและรับผดิชอบต่อการ

ปฏิบติังานของท่าน เม่ืออาจเกิด   

ปัญหาข้ึนในการปฏิบติังาน 
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

2.5 ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและ

ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้

โดยสะดวก 

     

3. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  

3.1 ท่านสามารถทาํงานร่วมกบั

เพื่อนร่วมงานได ้

     

3.2 เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถ

ใหค้วามร่วมมือในการติดต่อ

ประสานงานได ้

     

3.3 เพื่อนร่วมงานของท่านสามารถ

ช่วยเหลือท่านไดเ้ม่ือไดรั้บความ

เดือดร้อน 

     

3.4 ท่านกบัเพื่อนร่วมงานมีการ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ไม่วา่จะเป็น

เร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั 

     

3.5 ท่านและเพื่อนร่วมงาน 

มีความสามคัคีกนั 

     

4. ด้านสภาพการทํางานและความมั่นคง  

4.1 เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ 

ในการปฏิบติังานมีจาํนวนเพียงพอ 

และสะดวกเม่ือนาํมาใชง้าน 

     

4.2 หอ้งทาํงาน และโตะ๊ทาํงาน  

มีเพียงพอในการปฏิบติังาน 

     

4.3 สภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน เช่น 

แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความ

เหมาะสมในการปฏิบติังาน  
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รายละเอยีดข้อคําถาม 

ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

น้อย 

(2) 

น้อยทีสุ่ด 

(1) 

4.4 องคก์รของท่านมีความมัน่คง 

ในการทาํงาน 

     

4.5 องคก์รของท่านมีการจดับริเวณ

ท่ีทาํงานใหเ้ป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสม

ในการปฏิบติังาน 

     

5. ด้านผลประโยชน์ตอบแทน      

5.1เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความ

เหมาะสมกบัความรู้ และ

ความสามารถ 

     

5.2 ท่านพอใจในการไดรั้บการปรับ

เงินเดือนเพิ่มข้ึนในแต่ละปี 

     

5.3 ท่านพอใจกบัสวสัดิการท่ีท่าน

ไดรั้บจากองคก์ร 

     

5.4 ท่านเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ี

องคก์รกาํหนดใหเ้งินเดือนเขา้ 

ในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 

     

5.5 ท่านพอใจกบัการไดรั้บโบนสั

ในแต่ละปี 

     

 

*** หมายเหตุ ปัจจยัดา้นการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยีหุ่นยนต ์เป็นการสํารวจ เพื่อพิจารณาปัจจยั  

4 ดา้น คือ 1. ดา้นการลดความเส่ียงในการทาํงาน 2. ดา้นลดความผดิพลาดในการทาํงาน 3. ดา้นการ

ลดเวลาในการทาํงาน และ 4. ดา้นการลดภาระงาน โดยศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานเม่ือมี

การนําปัจจัยด้านการสนับสนุนด้านเทคโนโลยีหุ่นยนต์เข้ามาใช้งาน และศึกษาว่าปัจจยัการ

สนบัสนุนด้านเทคโนโลยีหุ่นยนต์ ปัจจยัใดบ้างท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อใช้เป็น

ขอ้มูลในการพิจารณาตดัสินใจขององค์กร เพื่อให้เกิดการพฒันาต่อไป เม่ือมีการพิจารณานาํปัจจยั

ดา้นการสนบัสนุนดา้นเทคโนโลยหุ่ีนยนตเ์ขา้มาใชง้าน 
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