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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ (3) เสนอแนะแนวทางการ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษัท เอ เอ แอล จํากัด สาขา
สมุทรปราการ จาํนวน 400 คน ทาํการศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 196 คน โดยใชสู้ตรของเครซ่ี
และมอร์แกน โดยใชเ้คร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และ
การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั 
สาขาสมุทรปราการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ อยูใ่นระดบั
มาก คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน และอยูใ่นระดบัปานกลาง คือ ดา้น
ความสําเร็จของงานท่ีทาํ ด้านการไดรั้บการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหน้า ดา้นสถานะ
ทางอาชีพ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และ
ด้านวิธีการปกครองและการบงัคบับญัชา เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายคู่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05  (3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงในการทาํงาน บริษทัฯ ควรพิจารณาปรับ
โครงสร้างอตัราเงินเดือนให้มีความสอดคลอ้งกบัหน้าท่ี ความสามารถและผลงานของพนักงาน
เพื่อใหพ้นกังานเกิดขวญักาํลงัใจ 
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Abstract 

 

 The objectives of this study were (1) to identify the work motivation 

factors of employees at Samutprakan branch, AAL Company Limited; (2) to compare 

the level of work motivation of employees at Samutprakan branch, AAL Company 

Limited; and (3) to recommend the ways of enhancing the work motivation of 

employees at Samutprakan branch, AAL Company Limited.    

 Population was 400 employees working at Samutprakan branch, AAL 

Company Limited. The sample consisted of 196 respondents calculated by using 

Krejcie and Morgan’s formular. Questionnaires were used for data collection as well 

as the descriptive statistics – frequency, percentage, mean, t-Test; One-Way ANOVA 

and Least Significant Difference were used for data analysis.  

 The finding showed that (1) the overall work motivation of employees at 

Samutprakan branch, AAL Company Limited was at the medium level; (2) the 

relationships with their supervisors and colleagues were at the high level whereas, the 

success in working, the recognition, the nature of work performed, the responsibility, 

the opportunity of  achievement, income, the occupation status, the administration 

policy, the working conditions, the security of work and the regulations of the 

organization were at the middle level. Using Least Significant Difference technique 

was different at the 0.05 statistical significantly; and (3) the payment system should 

be restructured consistent with job function and employees’ ability and performances 

in order to encourage the work motivation.            

 

Keywords:  motivation, employee, AAL Company Limited at Samutprakan branch 
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กติตกิรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระสําเร็จได้ด้วยความกรุณา และการสนับสนุนจากคณาจารย ์
ผูท้รงคุณวุฒิทุกท่านท่ีไดถ่้ายทอดความรู้ คาํปรึกษา คาํแนะนาํ และแนวทางการแกไ้ข ขอ้บกพร่อง
ต่างๆ จึงทาํให้การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีมีความสมบูรณ์และสําเร็จได้ด้วยดีผูว้ิจัยขอกราบ
ขอบพระคุณในความกรุณาไว ้ณ โอกาสน้ี 
 ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารยณ์รงคศ์กัด์ิ  บุญเลิศ อาจารยท่ี์ปรึกษากรุณาเสียสละ
เวลาไดใ้ห้คาํปรึกษาและให้คาํแนะนาํเก่ียวกบัการศึกษาคน้ควา้อิสระให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน  
และนอกจากน้ีใคร่ขอขอบพระคุณ รองศาสตรจารย ์ดร.วินยั  รังสินนัท ์ท่ีกรุณาช่วยกาํกบัดูแล และ
สร้างความเขา้ใจในรายละเอียดในทุกๆ ขั้นตอนในการทาํการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีอย่าง
ใกล้ชิด  ตลอดจนทําการตรวจทานผลการศึกษา  จนสําเร็จเสร็จส้ินไปได้โดยสมบูรณ์  จึง
ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี 
 ขอแสดงความขอบคุณเจา้หนา้ท่ี ของบริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ ท่ีได้
เสียสละเวลาและให้ความร่วมมือในการกรอกแบบสอบถามทุกท่าน และขอขอบคุณเจา้หน้าท่ี
ประจาํสาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  ท่ีใหค้วามช่วยเหลือและอาํนวย
ความสะดวกในการทาํวิจยัในคร้ังน้ี และเพ่ือนๆ ทุกๆ ท่านท่ีคอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัมาโดย
ตลอด 
 ทา้ยท่ีสุดน้ี ผูศึ้กษาหวงัใหก้ารศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ไดเ้กิดประโยชน์สาํหรับ  ผูท่ี้มี
ความเก่ียวขอ้ง และผูท่ี้สนใจศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั 
สาขาสมุทรปราการ เพื่อนาํขอ้มูลไปทาํการพฒันาและปรับปรุงงานดา้นต่างๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งทั้ง
ในดา้นการบริหารงานและดา้นทรัพยากรบุคคลต่อไป 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 
 เน่ืองจากในปัจจุบนั ธุรกิจด้านโลจิสติกส์เป็นท่ีนิยมและได้รับความแพร่หลายเป็น
อยา่งมาก เน่ืองจากเป็นการลดตน้ทุนของอุตสาหกรรมการผลิตต่างๆ ซ่ึงบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ถือ
เป็นอีกหน่ึงบริษทัฯ ท่ีด าเนินงานดา้นโลจิสติกส์  ให้กบับริษทัในเครือบริษทัผูผ้ลิตรถยนต์และรถ
มอเตอร์ไซคย์ี่ห้อ “ฮอนดา้” มีส านกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่จงัหวดัอยุธยา และมีสาขาท่ีนิคมอุตสาหกรรม
ลาดกระบงั และสาขาสมุทรปราการ โดยมีการขยายงานและเติบโตอยา่งต่อเน่ือง 
 ปัจจุบนับริษทัฯ มีความตอ้งการใชพ้นกังานเป็นจ านวนมาก ทั้งยงัตอ้งน ามาฝึกอบรม
เพื่อท าการเรียนรู้งานต่างๆ เพื่อใหง้านถูกตอ้งตามท่ีลูกคา้ก าหนด ซ่ึงเป็นการตอบสนองความพอใจ
ของลูกค้า เป็นหลัก ดังนั้ นประสิทธิภาพของพนักงานย่อมเป็นส่ิงส าคัญ เพราะน ามาซ่ึง
ประสิทธิภาพของงานดว้ยเช่นกนั เพื่อให้องคก์รด าเนินธุรกิจไปไดอ้ยา่งมัน่คง  และพนกังานก็เป็น
ส่วนส าคัญของการด า เนินธุรกิจขององค์กร พนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การมี
ประสิทธิภาพ เพื่อท่ีจะสามารถแข่งขนัในธุรกิจเดียวกนัได ้
 พนกังานจึงเป็นทรัพยากรท่ีส าคญั ในปัจจุบนัมีบริษทัฯเกิดข้ึนมากมายท าให้แรงงาน
เกิดการขาดแคลนอยา่งมาก จึงเกิดแข่งขนัการดึงดูดพนกังานกนัในระหวา่งอุตสาหกรรมหรือ นิคม
อุตสาหกรรมเดียวกนั ซ่ึงปัจจยัแรงจูงใจในดา้นต่างๆ ท่ีบริษทัน ามาใชจึ้งมีอยา่งมากมาย ทั้งในดา้น
ค่าตอบแทน สวสัดิการต่างๆ ทั้งในดา้นของเงิน ความมัน่คง และความช่วยเหลือให้กบัครอบครัว
ของพนกังาน ซ่ึงการจูงใจไม่ใช่ส่ิงท่ีมองเห็นไดแ้ต่สามารถสร้างให้กบัพนกังานไดซ่ึ้งมีความจ าเป็น
อยา่งมากในปัจจุบนั เพื่อน ามาซ่ึงประสิทธิภาพงานท่ีดี และนโยบายของบริษทัถือเป็นส่วนส าคญัท่ี
จะสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน จะมีอิทธิพลต่องานต่างๆ ท่ีท าจะมีคุณภาพดี หรือไม่ ก็ข้ึนอยู่กบั
การจูงใจในการท างาน ซ่ึงไม่ใช่เร่ืองง่ายท่ีจะจูงใจพนักงาน จะต้องตอบสนองทั้ งภายในและ
ภายนอก เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการค่าตอบแทน ค าชมเชย และเป็นท่ียอมรับของกลุ่มหรือ
สังคมนั้นๆ การมองเห็นคุณค่า การสร้างเจตคติใหก้บัพนกังานเพื่อใหมี้ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร  
 ดงันั้น บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั จึงให้ความส าคญัในการสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน
เป็นส าคญั โดยตอ้งการน าผลวิจยัท่ีไดม้าน าเสนอเป็นขอ้มูลให้กบัฝ่ายบริหารไดน้ าไปพฒันา และ
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ปรับปรุง สวสัดิการต่างๆ ของบริษทั เพื่อให้เป็นท่ีพึงพอใจของทั้งสองฝ่าย เพื่อสร้างขวญัและ
ก าลงัใจให้กบัพนกังาน ท าให้พนกังานรักในองคก์รและตอ้งการท่ีท างานให้กบัองคก์รต่อไป และ
พฒันาพนกังานใหมี้ความรู้ เพื่อมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ท าใหง้านมีประสิทธิภาพต่อไป 
 บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั จะให้ความส าคญักบัสวสัดิภาพของพนกังานเป็นอยา่งมาก ถา้
สภาพแวดลอ้มดี เหมาะสมกบัการท างาน คนมีความพร้อมในการปฏิบติังาน ก็จะท าใหง้านออกมาดี
ดว้ย จึงยดึท่ี “คนเป็นศูนยก์ลางของการพฒันา” ดงันั้น ทางบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั นอกจากจะมีการ
ดูแลพนกังานในแง่ของส่ิงแวดลอ้มท่ีดีแลว้ ยงัจดัให้มีกิจกรรมและมีการอบรมเพื่อพฒันาพนกังาน
ในดา้นต่างๆ ใหม้ากข้ึนดว้ย คือ การใหพ้นกังานเรียนรู้ดา้นต่างๆ อยา่งกวา้งขวางโดยไม่ไดมุ้่งหมาย
ท่ีงานในองค์การเพียงอย่างเดียว เพื่อให้พนักงานสมรรถนะในทุกด้านและเป็นการเตรียมความ
พร้อมส าหรับบางบุคคลท่ีอาจกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีปฏิบติังานอยู ่
 แต่ในการปฏิบติังานในทุกท่ีย่อมเกิดปัญหามากน้อยแตกต่างกนัไป ซ่ึงในปัจจุบนั 
บริษทัฯได้พบปัญหาพนักงานขาดมาก ท าให้พนักงานท่ียงัปฏิบัติงานอยู่เหน่ือยมากกว่าปกติ 
เน่ืองจากตอ้งปฏิบติังานแทนในส่วนท่ีพนกังานขาด และในบางปัญหาหรือบางสถานการณ์อาจท า
ให้พนักงานทอ้ เหน่ือยและไม่อยากปฏิบติังานในท่ีสุด ท าให้เกิดปัญหาทั้งในแง่บุคลากรและใน
สายการผลิต  ดงันั้นผูบ้ริหารมีความจ าเป็นตอ้งหาแนวทางแกไ้ขและส่งเสริมแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ 
ให้เพิ่มมากข้ึน เพื่อเป็นการลดปัญหาการลาออกของพนักงาน และงานท่ีออกมามีปัญหาในด้าน
คุณภาพ และเพื่อรักษาทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่าขององค์กรไวใ้ห้ได้  หรือท าให้เกิดความสูญเสีย
บุคลากรนอ้ยท่ีสุด  
 ซ่ึง บริษทั เอ เอ แอล จ ากัด มีเป้าหมายท่ีจะพฒันาบุคลากรในทุกระดบัเพื่อให้เกิด
ประโยชน์ในการท างาน และให้พนกังานปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยไม่มุ่งสนใจไปท่ี
ค่าจา้งเพียงอยา่งเดียว แต่ให้ท างานดว้ยใจ ดงันั้น การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในคร้ังน้ี บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากัด จะได้น าผลท่ีได้จากการศึกษาไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดแรงจูงใจในการ
บริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคลใหมี้คุณภาพเป็นท่ีพึงพอใจของพนกังานต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1  เพื่อศึกษาปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ 
เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั 
สาขาสมุทรปราการ 
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 2.3  เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
 

3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
  
 การศึกษาน้ี ผูศึ้กษาได ้ทฤษฎีและผลการศึกษาท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจท่ีส าคญั โดย
อาศยัหลกัการ และแนวคิดจากทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์ก  (อา้งใน สมคิด  บางโม, 2546 : 187) ดงัน้ี 
 
   ตัวแปรต้น     ตัวแปรตาม 
 

 
ภาพท่ี  1.1  กรอบแนวความคิดการศึกษา 

 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  รายได ้
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  สถานภาพ 
6.  อายงุาน 
7.  ระดบัต าแหน่งงาน 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
1. ปัจจัยจูงใจ 
1.1  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า 
1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1.3  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
1.5  ดา้นความกา้วหนา้ 
2. ปัจจัยอนามัย 
2.1  ดา้นเงินเดือน 
2.2  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
2.3  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
2.4  ดา้นสถานะทางอาชีพ 
2.5  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2.6  ดา้นสภาพการท างาน 
2.7  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
2.8  ดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
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4.  สมมุติฐานของการศึกษา 
  
 4.1  พนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานต่างกนั 
 4.2  พนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานต่างกนั 
 4.3  พนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานต่างกนั 
 4.4  พนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานต่างกนั 
 4.5  พนกังานบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานต่างกนั 
 4.6  พนกังานบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานต่างกนั 
 4.7  พนกังานบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานต่างกนั  
 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 
 5.1  ขอบเขตของเน้ือหา การวิจยัมุ่งเน้นศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั โดยอยู่ภายใตแ้นวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก ปัจจยัอนามยั และ
ปัจจยัจูงใจ 
 5.2  ประชากร คือ พนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั จ  านวนคนซ่ึงปฏิบติังาน  
ปี 2555 
 5.3  กลุ่มตวัอย่างในการวิจยั ใช้กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน  โดยสุ่มตวัอยา่งของ
ประชากรทั้งหมด  196  คน  โดยใชก้ารประมาณค่าสัดส่วนของประชากร และก าหนดให้สัดส่วน
ของลกัษณะท่ีสนใจในประชากรเท่ากบั 0.5  ระดบัความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้5%  และระดบั
ความเช่ือมัน่ 95%  โดยทราบจ านวนประชากรท่ีแน่นอน ใชสู้ตรของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie 
& Morgan, 1970 อา้งใน ธีรวฒิุ  เอกะกุล, 2543) 
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 5.4  ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา    
  5.4.1  ตวัแปรตน้  ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  รายได ้ ระดบัการศึกษา  สถานภาพ  อายุงาน 
และระดบัต าแหน่งงาน  
  5.4.2  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากดั มีปัจจยั ดงัน้ี 
   ปัจจัยจูงใจ 
   1)  ความส าเร็จของงานท่ีท า (Success in working) หมายถึง  การท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอยา่งดี สามารถแกปั้ญหาต่างๆ และรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงาน 
   2)  การได้รับการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน หรือจากบุคคลในหน่วยงาน อาจอยู่ในรูปแบบการยก
ยอ่ง ชมเชย แสดงความยินดี หรือ การแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ
เม่ือไดท้  างานบรรลุผลส าเร็จ 
   3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งาน
ท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
   4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจาก
การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
   5)  ความกา้วหน้า(Advancement) หมายถึง ไดรั้บเล่ือนขั้น ต าแหน่ง ให้
สูงข้ึนของบุคคลในองคก์าร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
   ปัจจัยอนามัย 
   1)  เงินเดือน (Salary) หมายถึง  เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานนั้นๆ ใหเ้ป็นท่ีพอใจของบุคลากรในท่ีท างาน 
   2)  โอกาสได้รับความกา้วหน้า (Possibility Of Growth) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงบุคคลท่ีไดรั้บความกา้วหนา้
ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 
   3)  ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal 
Relation) หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ
ท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 



6 

   4)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของ
สังคมท่ีมี เกียรติและศกัด์ิศรี 
   5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
   6)  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง  สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ฯลฯ 
   7)  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
วธีิการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง  ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การท างานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1  แรงจูงใจ  หมายถึง ความพยายามใดๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือ โนม้นา้ว 
เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าตามทิศทางท่ีก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยินดี 
และเต็มใจ ทั้ งน้ี  เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพให้กับองค์กรเพิ่มมากข้ึน           
(ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ 2546:7) 
 6.2  แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง การกระท าท่ีมีส่วนช่วยให้เกิดความเต็มใจในการ
ท างาน เกิดความพอใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้ดีท่ีสุด และให้ประสบความส าเร็จเป็นประการ
สุดทา้ย (พวงเพชร  วชัรอยู,่ 2537:30) 
 6.2  พนกังาน หมายถึง พนกังานท่ีท างานใน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
ระดบัปฏิบติัการ และระดบัหวัหนา้งาน  
 6.3  บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั หมายถึง บริษทัท่ีตั้งอยูเ่ลขท่ี 102  หมู่ท่ี 1  ต าบลศีรษะ-
จรเขใ้หญ่  อ าเภอบางเสาธง จงัหวดัสมุทรปราการ  ประกอบกิจการ บรรจุหีบห่อ และขนส่ง อะไหล่
และรถมอเตอร์ไซคใ์ห ้บริษทั ไทยฮอนดา้แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั 
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
  
 7.1  ท าให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั 
สาขาสมุทรปราการ 
 7.2  ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการท าวิจยัจะน าไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานบุคคล 
และสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังาน เพื่อเป็นการรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ร 
 7.3  เป็นแนวทางให้บริษทัในการปรับปรุงและพฒันาองคก์รให้ดา้นต่างๆ เพื่อสร้าง
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานท างานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
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บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 จากการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดค้น้ควา้ต าราทาง
วชิาการ และผลงายวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง จากแหล่งขอ้มูลต่างๆ  โดยสามารถแบ่งเน้ือหาได ้ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 3.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 นิตยา  ศรีญาณลักษณ์ (2545) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันจากความ
ตอ้งการและความคาดหวงัของมนุษย ์เพื่อให้แสดงออกตามท่ีตอ้งการ หรือเป็นการสร้างแรงดลใจ
ใหเ้กิดการกระท าท่ีตั้งใจและมุ่งประสงคท์  าพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนมีทิศทาง หากแรงจูงใจของผูบ้ริหาร 
และผูบ้งัคบับญัชาไปในทิศทางเดียวกนัก็จะร่วมมือกนัท างาน แต่หากตรงกนัขา้มก็จะเกิดความ
ขดัแยง้กนั งานก็จะไม่มีประสิทธิภาพ ในองคก์ารจึงตอ้งตระหนกัและพยายามสร้างให้เกิดแรงจูงใจ
ทั้งสองฝ่ายใหส้อดคลอ้งกนั 
 เติมศักด์ิ  คทวณิช (2546:149) ได้กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
กระบวนการของการใช้ปัจจยัทั้งหลายท่ีจะท าให้บุคคลเกิดความตอ้งการเพื่อสร้างแรงขบั และ
แรงจูงใจไปกระตุน้ร่างกายให้แสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไว ้ โดยปัจจยัดงักล่าวนั้น 
อาจจะเป็นส่ิงเร้าภายนอกกบัส่ิงเร้าภายใน หรือ ทั้งสองประการก็ไดด้งัแผนผงักระบวนการของการ
จูงใจ 
 อนิวชั  แกว้จ านงค ์(2550:206) ไดใ้หค้วามหมายไว ้การจูงใจเป็นการสร้างแรงขบั หรือ
แรงผลกัเพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานทั้งในหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบหรือไม่ใช่หนา้ท่ีและความรับผดิชอบใหเ้ป็นผลส าเร็จ 
 ดวงพร  หุตะเสวี (2544) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นสภาวะท่ี
กระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยเกิดจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ี
วางไวโ้ดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ 
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 ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ (2546) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า หมายถึง ความ
พยายามใดๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั, กระตุน้ หรือโนม้น้าว เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือกระท า
ตามทิศทางท่ีก าหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดี และเตม็ใจ ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพใหก้บัองคก์รเพิ่มมากข้ึน 
 Jackson and Schuler, (2003:446)  กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท าใหบุ้คคลมีความเต็มใจ
ในการอุทิศกายและใจในการปฏิบติังานในองคก์ร เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายโดยไดรั้บรางวลัเป็นการตอบ
แทนในการกระท านั้นๆ 
 ลกัขณา  สริวฒัน์ (2544:74) ไดก้ล่าว ถึงความหมายของแรงจูงใจ คือ พฤติกรรมท่ีถูก
กระตุน้โดยแรงขบัของแต่ละบุคคลเพื่อสู่จุดหมายปลายทาง อยา่งใดอยา่งหน่ึง และร่างกายอาจจะ
สะสมประสงคใ์นความปรารถนาอนัเกิดจากแรงขบันั้นๆ ได ้
 Mcshane & Von (2003:597) กล่าววา่แรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือแมก้ระทัง่
ความปรารถนาภายในของบุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม 
 กนัตยา  เพิ่มผล (2544:73) กล่าววา่ แรงจูงใจในแง่ส่วนบุคคล หมายถึง ความปรารถนา
ท่ีเกิดจากความตั้งใจของตนเอง เป็นเร่ืองของพลงัผลกัดนัภายในใจของแต่ละบุคคล ท่ีจะปฏิบติังาน
ให้บรรลุเป้าหมาย ส่วนแรงจูงใจในแง่ของผูบ้ริหาร หมายถึง วิธีการท่ีผูบ้ริหารใช้เพื่อให้ประสงค์
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ธงชัย  สันติวงษ์ (2546:30) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ชุดของทศันคติท่ีมีอยู่ในตวั
บุคคลนั้นท่ีใชส้ าหรับปฏิบติัตอบต่อกรณีต่างๆ โดยมีเป้าหมายและมีทิศทางท่ีแน่นอน ซ่ึงแรงจูงใจ
เป็นส่ิงท่ีมีอยูภ่ายใน ท่ีมีแรงผลกัดนัและมีทิศทางในการก ากบัพฤติกรรมของมนุษย ์เพื่อให้บรรลุถึง
เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
 จากความหมายดงักล่าวจะเห็นไดว้่าแรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจาก
ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างาน ซ่ึงประกอบด้วยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐานได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน ความ
เจริญเติบโตในการท างาน ปัจจัยสุขอนามัยนโยบายและการบริหารงาน ขององค์การ ค่าจ้าง
เงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างานจาก 
  



10 

2.  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 
 2.1  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory)  
  เฟรดเดอริค  เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ี
นิยมแพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบ่งเป็นปัจจยัอนามยั และปัจจยัจูงใจ 
  ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) คือ ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของบุคคลท่ีมา
จากภายนอกตวับุคคล ปัจจยัดา้นน้ี ไดแ้ก่ 
  1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงาน
นั้นๆ ใหเ้ป็นท่ีพอใจของบุคลากรในท่ีท างาน 
  2)  โอกาสไดรั้บความกา้วหน้า (Possibility Of Growth) หมายถึง  การท่ีบุคคล
ไดรั้บการแต่งตั้ง เล่ือนต าแหน่งภายในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึงบุคคลท่ีไดรั้บความกา้วหน้าใน
ทกัษะวชิาชีพดว้ย 
  3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal Relation) 
หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  4)  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง  อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ี
มีเกียรติและศกัด์ิศรี 
  5)  นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง  การ
จดัการและการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
  6)  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง  สภาพทางกายภาพของงาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ ฯลฯ 
  7)  ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 
  8)  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบ้งัคบับญัชาในการท างานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
  สภาพแวดล้อมของการท างาน และวิธีการบงัคบับญัชาของหัวหน้างาน และวิธี
บงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน หากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องท าให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน ซ่ึงถา้
พร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถส่งเสริมใหค้นท างานท่ีมีประสิทธิภาพได ้หรือมีผลผลิตเพิ่มข้ึนได ้ 
  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัเก่ียวกบังานโดยตรง จูงใจให้คนชอบ
และรักในงานท่ีปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ไดแ้ก่ 
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  1)  ความส าเร็จของงานท่ีท า (Achivement) หมายถึง  การท่ีบุคคลสามารถท างาน
ได้เสร็จส้ิน และประสบความส าเร็จอย่างดี สามารถแก้ปัญหาต่างๆ และรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะ
เกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงาน 
  2)  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบั
ถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน หรือจากบุคคลในหน่วยงาน อาจอยูใ่นรูปแบบการยกยอ่ง ชมเชย 
แสดงความยนิดี หรือ การแสดงออกอ่ืนใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือไดท้  างาน
บรรลุผลส าเร็จ  
  3)  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (The Work Itself) หมายถึง  งานท่ีน่าสนใจ งานท่ี
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าได้
ตั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
  4)  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง  ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการ
ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการ
ตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  5)  ความกา้วหน้า (Advancement) หมายถึง  ไดรั้บเล่ือนขั้น ต าแหน่ง ให้สูงข้ึน
ของบุคคลในองคก์าร มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
  องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัท าให้คนเกิดความสุขใน
การท างาน โดยมีความสัมพนัธ์กบัแนวคิดท่ีวา่ เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัเพิ่มแรงจูงใจ
ในการท างานผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัอนามยัท าหนา้ท่ีเป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือ ไม่พึงพอ
ในงานข้ึน 

2.2  ทฤษฎกีารจูงใจของ Taylor 
  สมยศ  นาวีการ (2543:291) กล่าวถึงแนวคิดการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์การ
จูงใจของ เฟรดเดอริค ดบับลิว เทยเ์ลอร์ ซ่ึงเป็นบิดาของการจดัการตามหลกัวิทยาศาสตร์ ไดส้นใจ
การจูงใจพนักงาน โดยใช้การศึกษาเวลาและการเคล่ือนไหวในการท างาน ซ่ึงเป็นวิธีท่ีเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดส าหรับพนกังานในการปฏิบติังาน และสนใจในการจูงใจบุคคลให้ปฏิบติังาน
ให้เหมาะสมกบัความช านาญเฉพาะอย่าง โดยเช่ือว่าบุคคลได้รับการจูงใจดว้ยเงิน Taylor ยงัใช้
ระบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบจูงใจซ่ึงจ่ายใหพ้นกังานเพิ่มข้ึนเพื่อใหเ้ขาปฏิบติังานมากข้ึน  
 Taylor ได้ก าหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบติังาน ดว้ยการงานออกเป็น
ส่วนๆ และท าการวดัระยะเวลาท่ีตอ้งใชก้ารท างานแต่ละส่วนให้เกิดความส าเร็จว่าจะตอ้งใชเ้วลา
เท่าไร 
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 แนวทางของทฤษฎีของ Taylor ตั้งอยู่บนสมมติฐานท่ีเก่ียวกบัตวับุคคลในท่ีท างาน 
ดงัน้ี 
 1)  ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพ จะเป็นปัญหาอย่างหน่ึงของฝ่ายบริหาร มิใช่
ปัญหาของคนงาน 
 2)  คนงานจะมีความรู้สึกในทางท่ีผิด ในกรณีท่ีว่าถา้พวกเขาท างานรวดเร็วเกินไป 
พวกเขาจะกลายเป็นคนวา่งงาน 
 3)  คนงานมีแนวโนม้ตามธรรมชาติท่ีจะท างานโดยไม่ใชค้วามสามารถเตม็ท่ี 
 4)  หนา้ท่ีความรับผิดชอบของฝ่ายบริหาร คือ การหาคนท างานให้เหมาะสมกบังาน
อย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะ และท าการฝึกฝนอบรมด้วยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะ
น ามาใชป้ระโยชน์ในการท างาน 
 5)  ผลการปฎิบติัของพนกังานควรจะเก่ียวพนัโดยตรงกบัระบบของผลตอบแทน หรือ 
ระบบจ่ายผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเช่ือวา่ประสิทธิภาพของพนกังานจะสูงข้ึน ถา้มี
การจูงใจใหพ้นกังานดว้ยการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วย และการออกแบบงานใหมี้วธีิการท่ีดีท่ีสุด 

2.3  ทฤษฎลี าดับความต้องการ:ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2541:111) ได้กล่าวถึงทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 
หรือเรียกอีกอยา่งวา่ ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (ERG ยอ่มาจาก Existence – Relatedness 
– Growth Theory) จะเนน้การท าให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึงขั้น
ความตอ้งการว่า ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั ซ่ึงอาจเกิดข้ึนพร้อมกนัก็ได้ ซ่ึงความ
ตอ้งการตามทฤษฎี ERG มีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow  โดย Alderfer  ไดแ้บ่ง
ความตอ้งการของบุคคลออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
  1)  ความตอ้งการมีชีวิตอยู่  เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการตอบสนอง
เพื่อให้มีชีวิต เป็นความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองทางกาย กล่าวคือ ตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู่
อาศยั เคร่ืองใชต้่างๆ ยารักษาโรค ผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความตอ้งการดว้ยการให้ค่าตอบแทน
เป็นเงินค่าจา้ง เงินเพิ่มพิเศษ รวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน ไดรั้บความยุติธรรม มี
การท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
  2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ  เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรี มี
ความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีอยู่แวดลอ้มในการท างาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองค์กรมี
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดักิจกรรม
ท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เกิดสถานภาพท่ียอมรับทางสังคม 
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  3)  ความตอ้งการความกา้วหนา้  เป็นความตอ้งการสูงสุดของบุคคล ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการได้รับการยกย่อง  และตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงาน
พฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพิจารณาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือมอบหมายให้
รับผดิชอบต่องานกวา้งข้ึน โดยมีหนา้ท่ีงานสูงข้ึน อนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู่ความส าเร็จ 
 

3.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 วลัลภ  บุญร้ิว (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ในสถานีอนามัยระดับต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ และเพื่อ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานอนามยัระดบัต าบลใน
จงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา รายได้ ประสบการณ์การท างาน และ
สถานภาพการสมรส ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานใน
สถานีอนามยั ระดบัต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการโดยรวม และรายไดอ้ยูร่ะดบัปานกลาง เจา้หนา้ท่ี
สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีเพศ รายได ้
ประสบการณ์การท างาน สถานภาพการสมรส ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีสาธารสุขท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
 สุธิดา  เภาวิเศษ (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั 
ชัยนันท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั” มีวตัถุประสงค์เพื่อ  1)  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั ชยันนัท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั  2)  เพื่อศึกษาน ้ าหนกัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั ชยันนัทอิ์ควิปเมน้ท์ จ  ากดั  ผลการวิจยัพบว่า พนกังานส่วน
ใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ  56.10  และเพศหญิงร้อยละ  43.90  ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30  ปี  
ร้อยละ  39.02  มีระดบัวฒิุการศึกษา ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ  46.34  ระยะเวลาการปฏิบติังานใน
บริษทัระหวา่ง 1 -5  ปี ร้อยละ 36.59  และต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัส่วนใหญ่ฝ่ายวิศวกรรม
และบริการ ร้อยละ 31.71  แรงจูงใจของพนกังานองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด น ้ าหนกั
ของแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีภูมิหลังต่างกัน มีแรงจูงใจต่างกัน ดังน้ี พนักงานท่ีมีอายุ  วุฒิ
การศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  และ
พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจปัจจยักระตุน้แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั
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ทางสถิติอยู่ท่ีระดบั .05  ส่วนตวัแปรงต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน ในปัจจุบนัมีแรงจูงใจต่อปัจจยัค ้าจุน
และปัจจยักระตุน้แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กุสุมา  จ้อยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารสิกรไทย” มีวตัถุประสงค์เพื่อ  1)  ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย  2)  ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจัยส่วนบุคคล  3)  ศึกษาปัจจัยท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย  ผล
การศึกษาพบว่า พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัสูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจใน
การท างานอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีความแตกต่างกนัเม่ือเปรียบเทียบ
ตามอายุ อายุงาน และรายได้ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ  
สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั  ส่วนปัจจยัดา้นงาน  5  ดา้น คือ 
ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างาน ดา้นสัมพนัธภาพในการท างาน  
ดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์
ในทางบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ส านักงานใหญ่อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ธิดา  สุขใจ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการส่วนโรงงานฟอกยอ้ม 2  บริษัท ยูเน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากัด (มหาชน) มี
วตัถุประสงค์เพื่อให้ทราบระดบัแรงจูงใจ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจโดยรวม และให้ได้
แนวทางในการปรับปรุงแรงจูงใจในชีวติการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการส่วนโรงงานฟอก
ยอ้ม 2 บริษทั ยูเน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน) จากผลการศึกษา พบว่า พนกังานระดบั
ปฏิบติัการส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุอยูใ่นช่วง 18 – 30 ปี รายไดอ้ยูใ่นช่วง 5,000 – 10,000 บาท 
ต่อเดือน มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ อายุงานนอ้ยกวา่ 5  ปี  มีสถานภาพสมรสและโสด  
มีภาระรับผิดชอบสัดส่วนเท่ากนั การศึกษาโดยหลกัการของทฤษฎีปัจจยัคู่ ของเฮอร์เบอร์ก พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในแต่ละดา้นขององคป์ระกอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน และองค์ประกอบท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานโดยตรง พบว่าดา้น
ความส าเร็จของงานและด้านชีวิตส่วนตัว มีระดับแรงจูงใจในการท างานสูงท่ีสุด ส่วนด้าน
ความกา้วหน้าในต าแหน่งงานและความมัน่คงในงาน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่าท่ีสุด และ
จากการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของ พนักงาน
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ปฏิบติังาน พบวา่ ระดบังาน รายได ้สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  และอายุงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
 กว ี แยม้กลีบ (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ 
โคราช (1995) จ ากดั วตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จ ากดั ตามปัจจยัส่วนบุคคล และแผนกงาน  ผลจากการ
วจิยัพบวา่ 
 1)  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จ ากดั 
ตามแผนกงาน ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน  
ดา้นความรับผดิชอบ  ดา้นความกา้วหนา้  ปัจจยัค ้าจุน  ดา้นนโยบายและการบริหาร  ดา้นการนิเทศ  
ดา้นรายได ้ ดา้นความสัมพนัธ์  และดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 2)  การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั ทาคาฮาชิ โคราช 
( 1995 ) จ ากดั 
  (1)  เม่ือเปรียบเทียบตามเพศพบวา่ ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า ปัจจยัค ้ าจุน ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้าน
ความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วน
ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบาย และการบริหาร 
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ีระดบั .05 
  (2)  เม่ือเปรียบเทียบตามสถานภาพสมรสพบว่า ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้าจุน
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศ   ด้านรายได ้ ด้านความสัมพนัธ์ และด้านสภาพการ
ท างาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  (3)  เม่ือเปรียบเทียบตามระดบัการศึกษาพบว่า ภาพรวม และปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค ้า
จุน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพการ
ท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  (4)  เม่ือเปรียบเทียบตามต าแหน่งงานพบว่า ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ  ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการนิเทศ  แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดับ .05 ส่วนปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้าน



16 

ความก้าวหน้า ปัจจัยค ้ าจุน โดยภาพรวมและด้านนโยบายและการบริหาร ด้านรายได้ ด้าน
ความสัมพนัธ์ และสภาพการท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  (5)  เม่ือเปรียบเทียบตามรายไดต่้อเดือนพบว่า ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ด้าน
ความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้น
ความก้าวหน้า ปัจจัยค ้ า จุน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการนิเทศ ด้านรายได้ ด้าน
ความสัมพนัธ์  และดา้นสภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  (6)  เม่ือเปรียบเทียบตามอายุพบวา่ ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้า 
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและบริหาร ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพ
การท างานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  (7)  เม่ือเปรียบเทียบตามแผนกงานพบวา่ ภาพรวมและปัจจยัจูงใจ  ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้  ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ด้านการนิเทศ  ด้านรายได้  ด้านความสัมพนัธ์ และด้านสภาพการท างาน ไม่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  ส่วนปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 
 สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550)  ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงาน และศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน ผลการวจิยัพบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 9 
ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมีค่าเฉล่ีย 3.59  ส่วนดา้น
เงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ  2.80   และมีค่าอยู่ในระดบัสูง  2   ดา้น  คือ ดา้น
ความส าเร็จในงานมีค่าเฉล่ีย 3.91  ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย  3.71  และพนกังานธนาคาร
พาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุ ดา้นสังกดัธนาคาร  ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน และ
ดา้นสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05  ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศ  ดา้นต าแหน่งงาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 นนทชั  ฟรอมไธสง  (2552)  เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโรงแรม แกรนด์ ไฮแอท เอราว ัณ กรุงเทพมหานคร โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา (1) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน โรงแรม แกรนด์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร 
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และ (2)  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน โรงแรม 
แกรนดไ์ฮแอทเอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งให้ความส าคญัต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยรวมและหลายดา้น ทุกด้านอยู่ในระดบัสูง โดยเรียงล าดบัตามความส าคญั 
ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั  และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  ตามล าดบั 
 ศิริ    นาคลออ  (2552)   ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานฝ่ายขาย
และบริการลูกคา้ นครหลวงท่ี 3.1  บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค ์ 1)  เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานฝ่ายขายและบริการลูกคา้นครหลวงท่ี 3.1  บริษทั ที
โอที จ ากดั (มหาชน)  2)  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานฝ่ายขายและ
บริการลูกคา้นครหลวงท่ี 3.1  บริษทั ทีโอที จ ากดั(มหาชน)  จ  าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพาการ
สมรส  ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได ้และระดบัต าแหน่งงาน  ผลการวิจยั
พบวา่   1)  พนกังานฝ่ายขายและบริการลูกคา้นครหลวงท่ี 3.1  บริษทั ทีโอที จ ากดั (มหาชน) มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก  2)  ผลเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีดงัน้ี 
(2.1)  ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 2  ปัจจยัท่ีต่างกนั คือ อายุและรายได ้กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  (2.2)  พนกังานฝ่ายขาย
และบริการลูกคา้นครหลวงท่ี 3.1  บริษทั ทีโอที จ ากดั(มหาชน) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ  (2553)  ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงค์ คือ 1)  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน)  2)   เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากัด 
(มหาชน)  ผลจากวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 – 20,000 บาท  อยูใ่นระดบัพนกังาน และมีอายุงานระหวา่ง 1 -  
5  ปี 
 กลุ่มตวัอย่างมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลส าเร็จอย่างต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย
ขององคก์ร  
 ปัจจัย ท่ี มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ อายุ ระดบัรายได ้อายุงาน ความพึงพอใจดา้นลกัษณะ
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งาน ดา้นรายได ้และสวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 ปัจจัยท่ีไม่ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท 
โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และความพึงพอใจ
ดา้นสถานท่ีท างาน 
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บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
สมุทรปราการ เป็นวิจยัเชิงพรรณนา ซ่ึงผูท้  าการวิจยัไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอนตามระเบียบการวิจยั 
ดงัน้ี 
 1.  ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชากรกลุ่มตัวอย่าง 
  
 1.1  ประชากร  หมายถึง  พนกังานของบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
ต าแหน่งพนกังานและระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 400 คน 
 1.2  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  หมายถึง  ตวัแทนประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั ซ่ึงไดจ้ากการ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวนพนกังานระดบัปฏิบติัการ และระดบัหวัหนา้งาน จ านวนรวม 
400 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 196 คน โดยก าหนดสัดส่วนของลกัษณะท่ีสนใจใน
ประชากรเท่ากับ .05  ระดับความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ 5% และระดับความเช่ือมัน่ 95%  
ตวัอย่างของพนกังานใน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ โดยใช้ตารางก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ี และมอร์แกน 
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ตารางท่ี 3.1  ตารางขนาดของกลุ่มตวัอยา่งของเครซ่ีและมอร์แกน 
 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตวัอยา่ง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตวัอยา่ง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตวัอยา่ง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตวัอยา่ง 

ขนาด 
ประชากร 

ขนาด 
ตวัอยา่ง 

10 10 100 80 280 162 800 260 2800 338 
15 14 110 86 290 165 850 265 3000 341 

20 19 120 92 300 169 900 269 3500 346 
25 24 130 97 320 175 950 274 4000 351 
30 28 140 103 340 181 1000 278 4500 354 
35 32 150 108 360 186 1100 285 5000 357 
40 36 160 113 380 191 1200 291 6000 361 
45 40 170 118 400 196 1300 297 7000 364 

50 44 180 123 420 201 1400 302 8000 367 

55 48 190 127 440 205 1500 306 9000 368 

60 52 200 132 460 210 1600 310 10000 370 

65 56 210 136 480 214 1700 313 15000 375 

70 59 220 140 500 217 1800 317 20000 377 

75 63 230 144 550 226 1900 320 30000 379 

80 66 240 148 600 234 2000 322 40000 380 

85 70 250 152 650 242 2200 327 50000 381 

90 73 260 155 700 248 2400 331 75000 382 

95 76 270 159 750 254 2600 335 100000 384 
 

สูตรของเครซ่ีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970  อา้งใน ธีรวฒิุ  เอกะกุล, 2543) 
 
 1.3  วธีิการเลอืกตัวอย่าง 
 ท าการสุ่มตวัอย่างจ านวน 196 คน จากจ านวนประชากร 400 คน โดยใชว้ิธีการเลือก
ประชากรตวัอย่าง เพื่อสะดวกในการจดัเก็บ โดยใช้วิธีการเลือกตวัอย่างแบบแบ่งกลุ่ม โดยแบ่ง
ประชากรกลุ่มตวัอยา่งตามระดบัต าแหน่งงาน และสุ่มตวัอยา่งแบบง่ายมาเป็นสัดส่วนตามจ านวน 
ดงัน้ี 
 1)  ระดบัหวัหนา้งาน  กลุ่มประชากร 50 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 25 คน 
 2)  ระดบัปฏิบติัการ    กลุ่มประชากร 350 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 171 คน 
 รวม  กลุ่มประชากร 400 คน   ได้กลุ่มตัวอย่าง 196 คน  
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 2.1  การวจัิยเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
 เป็นการศึกษาขอ้มูลจากเอกสาร โดยศึกษาจากเอกสารทางวิชาการ ต ารา รายงานการ
วจิยั ภาคนิพนธ์ วทิยานิพนธ์ วารสาร และส่ิงพิมพต่์างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2.2  การวจัิยเชิงส ารวจ (Survey Research) 
 เป็นเทคนิคทางด้านระเบียบวิธีอย่างหน่ึงของการวิจยั ท่ีใช้เก็บขอ้มูลอย่างเป็นระบบ
จากประชากรหรือกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การสัมภาษณ์หรือใช้แบบสอบถามท่ีมีโครงสร้าง 
ประกอบดว้ยค าถามแบบก าหนดขอ้เลือกตอบ ขอ้ค าถามท่ีเป็นมาตรวดั โดยแบ่งสอบถามออกเป็น  
3 ส่วน  ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถานภาพส่วนบุคคลของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
  1)  เพศ 
  2)  อายุ 
  3)  รายได ้
  4)  ระดบัการศึกษา 
  5)  สถานภาพ 
  6)  อายงุาน 
  7)  ระดบัต าแหน่งงาน 
 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 2 ปัจจยั 
  1)  ปัจจยัจูงใจ 
   (1)  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า 
   (2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   (3)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
   (4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   (5)  ดา้นความกา้วหนา้ 
  2)  ปัจจยัอนามยั 
   (1)  ดา้นเงินเดือน 
   (2)  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
   (3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
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   (4)  ดา้นสถานะทางอาชีพ 
   (5)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
   (6)  ดา้นสภาพการท างาน 
   (7)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
   (8)  ดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ใหเ้ลือกตอบ  
1 ค  าตอบ ใชม้าตราส่วนประมาณค่า แบ่งออกเป็น 5 ระดบั  คือ  
   5 หมายถึง มากท่ีสุด 
   4 หมายถึง มาก 
   3 หมายถึง ปานกลาง 
   2 หมายถึง นอ้ย 
   1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 สถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ มีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 มีท่ีมากจ านวน
ระดบัของคะแนน นัน่คือ (5-1) /5 = 0.80 (ธนเศรษฐ์  โลทารักษ์พงศ์, 2544:26)  ดงันั้นระดบั
แรงจูงใจจะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
   4.21 – 5.00 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบัมากท่ีสุด 
   3.41 – 4.20 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบัมาก 
   2.61 – 3.40 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบัปานกลาง 
   1.81 – 2.60 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบันอ้ย 
   1.00 – 1.80 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะท่ีบริษทัควรแกไ้ขและ
ปรับปรุง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 2.3  การสร้างเคร่ืองมือและการทดสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการหาค่าความเที่ยงตรง 
(Validity) การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัจุดประสงคร์ายบุคคล, IOC โดยผูว้ิจยัน า
แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการวิจยัไปตรวจสอบความเท่ียงตรง โดยน าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
พิจารณาและผูเ้ช่ียวชาญ 
 ท าการตรวจสอบแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพื่อให้แบบสอบถามสามารถวดัความเท่ียงตรงใน
เชิงเน้ือหาได้ตรงตามวตัถุประสงค์ และกรอบแนวความคิดการวิจัย ซ่ึงการตรวจสอบความ
สอดคลอ้ง ผูว้จิยัไดใ้หว้ธีิหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง ซ่ึงไดค้่าเท่ากบั 0.93 และค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟ่า 
เท่ากบั  0.93 
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3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.1  ท าการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร และรายงานการวจิยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 
 3.2  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามการวิจยัส่งให้ประชากรกลุ่มตวัอย่างจ านวน  196  ราย  
พร้อมทั้งช้ีแจง้วตัถุประสงคใ์นการตอบแบบสอบถามไวใ้นแบบสอบถาม โดยแจกแบบสอบถาม
พร้อมแจง้วนัท่ีจะท าการเก็บแบบสอบถาม จดัส่งและรวบรวมดว้ยตนเอง 
 3.3  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีเก็บคืนมา และท าการตรวจนับและ
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล เพื่อน าไปใชใ้นการวเิคราะห์ต่อไป 
 3.4  น าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมมาได ้น ามาวิเคราะห์ขอ้มูล และสถิติ ด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป 
 3.5  สรุปผลท่ีไดจ้ากการวจิยั พร้อมทั้งขอ้เสนอแนะของผูท้  าการวจิยั 
 3.6  ใชเ้วลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่ง วนัท่ี 2 - 15 เมษายน พ.ศ. 2555 รวม
ระยะเวลา  2  สัปดาห์  
 

4. วธีิการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี จะน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้ น ามาประมวลผลด้วยเคร่ือง
คอมพิวเตอร์  โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นของขอ้มูลใน
แบบสอบถาม เพื่อน ามาบนัทึกขอ้มูลจากแบบสอบถามลงรหสั  ก าหนดการวเิคราะห์ขอ้มูล โดย 
  1)  ก าหนดตวัแปร  มีดงัน้ี 
   (1)  ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่  เพศ  อาย ุ รายได ้ ระดบัการศึกษา  สถานภาพ  อายุงาน 
และระดบัต าแหน่งงาน 
   (2)  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจ และ ปัจจยัอนามยั 
  2)  การประมวลผลขอ้มูล น าโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ มาใชใ้นการประมวลผล 
มีขั้นตอน ดงัน้ี 
   (1)  ตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์และถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
   (2)  บนัทึกขอ้มูลท่ีเป็นรหสัลงใบแบบบนัทึกขอ้มูลและเคร่ืองคอมพิวเตอร์ 
   (3)  ตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
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  3)  วเิคราะห์ขอ้มูลตามวตัถุประสงค ์   
   โดยใช้สถิติในการน าเสนอ และวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
ประกอบดว้ย 
 3.1  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง และแรงจูงใจในการท างาน ใช้สถิติเชิงพรรณนา 
เพื่อจัดเป็นหมวดหมู่  และเพื่อทราบความคิดเห็นของกลุ่มประชากรตัวอย่างในคร้ังน้ี จะ
ท าการศึกษาวเิคราะห์โดยใชค้่าร้อยละ และค่าเฉล่ีย 
 3.2  การวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยใชค้่าส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3.3  การวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยใชส้ถิติ t-
test  
 

5.  เกณฑ์การแปลความหมายคะแนน    
 

 การก าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ตามล าดบั ดงัน้ี แบ่งออกเป็น 5 ระดบั  คือ  
  5 หมายถึง มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง มาก 
  3 หมายถึง ปานกลาง 
  2 หมายถึง นอ้ย 
  1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 
 สถิติท่ีใช้คือ ค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ มีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 มีท่ีมากจ านวน
ระดบัของคะแนน นัน่คือ (5-1) /5 = 0.80 (ธนเศรษฐ์  โลทารักษ์พงศ์, 2544:26)  ดงันั้นระดบั
แรงจูงใจจะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
  คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบัมากท่ีสุด 
  คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบัมาก 
  คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบัปานกลาง 
  คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบันอ้ย 
  คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายถึง ปัจจยัจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวิจัย “แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท เอ เอ แอล จ ากัด สาขา
สมุทรปราการ” เป็นลกัษณะการวิจยัเชิงปริมาณ รูปแบบวิจยัเชิงส ารวจ เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ โดยมีวตัถุประสงคก์ารวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท เอ เอ แอล จ ากัด สาขา
สมุทรปราการ 
 3.  เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ 
แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดย
เสนอผลการวจิยัเรียงตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี  1  ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี  2  แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
 ตอนท่ี  3  การทดสอบสมมติฐาน 
 เพื่อให้การวิเคราะห์ข้อมูลเกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้จิยัจึงก าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ดงัน้ี 
 x  แทนค่าเฉล่ีย 
 S.D. แทนความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 N แทนจ านวนพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 F แทนค่าสถิติทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ียมากกวา่ 2 กลุ่ม ( F-test) 
 t แทนค่าสถิติทดสอบความแตกต่างค่าเฉล่ีย 2  กลุ่ม ( t-test) 
 * แทนระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 ** แทนระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.01 
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ตอนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคล 
  

 ผูว้ิจยัท าการศึกษาส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงประกอบดว้ย  เพศ  อายุ  รายได ้ 
ระดบัการศึกษา  สถานภาพ  อายงุาน  ระดบัต าแหน่งงาน รายละเอียดแสดงในตาราง 4.1 
 

ตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวนร้อยละและจ าแนกลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ (%) 

1.  เพศ   
 1.1  ชาย 129 65.80 
 1.2  หญิง 67 34.20 
2.  อายุ   
 2.1  อาย ุ18 – 25  ปี 5 2.60 
 2.2  อาย ุ26 – 35  ปี 165 84.20 
 2.3  อาย ุ 36  ปีข้ึนไป 26 13.30 
3.  รายได้   
 3.1  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 59 30.10 
 3.2  10,000 – 20,000 บาท 127 64.80 
 3.3  สูงกวา่ 20,000 บาทข้ึนไป 10 5.10 
4.  ระดบัการศึกษา   
 4.1  มธัยมศึกษา 105 53.60 
 4.2  ปวช. – ปวส. 65 33.20 
 4.3  ปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี 26 13.30 
5.  สถานภาพ   
 5.1  โสด 74 37.80 
 5.2  สมรส 122 62.20 
6.  อายุงาน   
 6.1   1 – 5  ปี 11 5.60 
 6.2   6 – 10  ปี ข้ึนไป 185 94.40 
7.  ระดบัต าแหน่งงาน   
 7.1  ระดบัปฏิบติัการ 171 87.20 
 7.2  ระดบัหวัหนา้งานและบริหาร 25 12.80 
    
 รวม 196 100 
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 จากตารางท่ี 4.1  แสดงจ านวน และร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง โดยจ าแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคล ของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 196 คน  ดงัน้ี 
 1.  เพศ  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ร้อยละ 65.80 และ เพศ
หญิง ร้อยละ  34.20 
 2.  อายุ  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุ 26 – 35 ปี  ร้อยละ 84.20  
รองลงมาคือ อาย ุ36 ปีข้ึนไป ร้อยละ 13.30  และมีอาย ุ18 – 25 ปี  ร้อยละ 2.60  ตามล าดบั 
 3.  รายได ้ ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 64.80 มีรายไดอ้ยูร่ะหวา่ 10,000 – 
20,000 บาท  รองลงมาคือ รายไดน้อ้ยกว่า 10,000 บาท ร้อยละ 30.10 และรายไดสู้งกวา่ 20,000 
บาท ข้ึนไป ร้อยละ 5.10 
 4.  ระดบัการศึกษา  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ ร้อยละ 53.60  มี
การศึกษาอยูร่ะดบัมธัยมศึกษา  รองลงมา ระดบั ปวช. – ปวส.  ร้อยละ 33.20  และ ระดบัปริญญาตรี
และสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 5.10 
 5.  สถานภาพ  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งสถานภาพสมรสมีจ านวนมากท่ีสุด คือ 
ร้อยละ 62.20 และเป็นโสด ร้อยละ  37.80 
 6.  อายงุาน  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่ ร้อยละ 94.40  มีอายงุาน 6 – 10 
ปีข้ึนไป  และ อายงุาน  1 -5  ปี  มีร้อยละ 5.60 
 7.  ระดบัต าแหน่งงาน  ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 87.20  เป็นพนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ และ ร้อยละ 18.20  เป็นระดบัหวัหนา้งานและบริหาร 
 

ตอนที ่2  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั  
 สาขาสมุทรปราการ 
 

 ผูว้ิจยัท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
สมุทรปราการ แบ่งเป็น 2  ปัจจยั 
  1)  ปัจจยัจูงใจ 
   (1)  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า 
   (2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   (3)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
   (4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   (5)  ดา้นความกา้วหนา้ 
  2)  ปัจจยัอนามยั 
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   (1)  ดา้นเงินเดือน 
   (2)  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
   (3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
   (4)  ดา้นสถานะทางอาชีพ 
   (5)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
   (6)  ดา้นสภาพการท างาน 
   (7)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
   (8)  ดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
 แสดงดงัตารางท่ี 4.2  - 4.14  รวมทั้งศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ใน
ภาพรวม  แสดงดงัตารางท่ี 4.15 – 4.28 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 4.21 – 5.00 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 3.41 – 4.20 หมายถึง ระดบัมาก 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 2.61 – 3.40 หมายถึง ระดบัปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.81 – 2.60 หมายถึง ระดบันอ้ย 
 คะแนนเฉล่ียตั้งแต่ 1.00 – 1.80 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด 
 

ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า 
 

 ความส าเร็จของงานที่ท า x  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. 
ความส าเร็จของงาน คือ เป้าหมายท่ีส าคญั 
ท่ีสุดในการท างานของท่าน 

3.15 0.43 ปานกลาง 

2. 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตอ้งออกมา 
สมบูรณ์แบบมากท่ีสุด 

3.13 0.38 ปานกลาง 

3. 
ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายไดอ้ยา่งเต็มท่ี 

3.01 0.44 ปานกลาง 

4. 
เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองงานท่านสามารถแกไ้ข 
เองไดโ้ดยไม่ตอ้งปรึกษาใคร 

2.99 0.42 ปานกลาง 

5. 
ผลงานของท่านเป็นท่ีพึงพอใจของ 
ผูบ้งัคบับญัชา 

3.15 0.54 ปานกลาง 

6. 
ท่านภูมิใจและพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บอยู ่
ในปัจจุบนั 

3.21 0.56 ปานกลาง 

 รวม 3.11 0.33 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4.2  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้าน
ความส าเร็จของงานท่ีท า ในระดบัปานกลาง ( x = 3.11)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบว่าในขอ้ 
“ท่านภูมิใจและพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 
3.21) และในขอ้ “เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองงานท่านสามารถแก้ไขเองได้โดยไม่ตอ้งปรึกษาใคร” มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 2.99)    
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ 
 

 การได้รับการยอมรับนับถือ x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ 2.96 0.722 ปานกลาง 

2. 
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้และ 
ความสามารถของท่าน 

3.16 0.51 ปานกลาง 

3. 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับใน 
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน 

3.15 0.52 ปานกลาง 

4. 
ท่านมกัไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นผูน้ า 
ในการท างานต่างๆ 

2.95 0.76 ปานกลาง 

5. ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นการก าหนด 3.07 0.61 ปานกลาง 
 รวม 3.06 0.52 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.3  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ในระดบัปานกลาง ( x  =  3.06)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ 
“เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้และความสามารถของท่าน ” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง 
( x  =  3.16)   และในขอ้ “ท่านมกัไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นผูน้ าในการท างานต่างๆ” มีแรงจูงใจ
ต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  2.95)    
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย  ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

 ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
ลกัษณะงานของท่านมีความส าคญัและ 
มีความทา้ทายความสามารถของท่าน 

3.22 0.49 ปานกลาง 

2. 
งานท่ีไดม้อบหมายท่านใชค้วามสามารถได ้
อยา่งเตม็ท่ีและมีอิสระในการตดัสินใจ 

3.12 0.52 ปานกลาง 

3. 
ท่านมกัไดรั้บผดิชอบงานท่ีไม่ใช่งานหนา้ท่ี 
ประจ าจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.05 0.59 ปานกลาง 

4. 
ลกัษณะงานของท่านเหมาะสมกบัทกัษะ 
ความสามารถท่ีท่านมีอยู ่

3.15 0.46 ปานกลาง 

5. 
ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะงานใน 
หนา้ท่ีของตวัเองอยูเ่สมอ 

2.22 0.62 นอ้ย 

 รวม 2.95 0.45 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.4  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้าน
ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในระดบัปานกลาง ( x  =  2.95)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดในขอ้ “ลกัษณะงานของท่านมีความส าคญัและมีความทา้ทายความสามารถของ
ท่าน” คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  3.22)  ส่วนในขอ้ “ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะงานในหนา้ท่ี
ของตวัเองอยูเ่สมอ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  =  2.22)    
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นความรับผดิชอบ 
 

 ความรับผดิชอบ x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่ซ ้ าซาก จ าเจ จนน่าเบ่ือ 2.77 0.58 ปานกลาง 

2. 
การปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการ 
วางแผนและลงมือปฏิบติั 

3.01 0.63 ปานกลาง 

3. 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมีความเหมาะ 
สมกบัความสามารถของท่าน 

3.19 0.45 ปานกลาง 

4. 
ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บงานท่ียากและมี 
ปริมาณมากกวา่คนอ่ืน 

2.86 0.69 ปานกลาง 

5. 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงาน 
ส าคญัๆ จากในท่ีประชุมเสมอ 

2.73 0.77 ปานกลาง 

 รวม 2.91 0.46 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.5  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้นความ
รับผิดชอบ ในระดบัปานกลาง ( x  =  2.91)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ในขอ้ “หนา้ท่ีความ
รับผิดชอบท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน ” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปาน
กลาง ( x  =  3.19)  และในขอ้ “ท่านไดรั้บความไวว้างใจให้รับผิดชอบงานส าคญัๆ จากในท่ี
ประชุมเสมอ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง  ( x  =  2.73)    
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นความกา้วหนา้ในงาน 
 

 ความก้าวหน้าในงาน x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจใหคุ้ณรับผดิชอบ 
งานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร 

3.01 0.65 ปานกลาง 

2. 
ไดรั้บการสนบัสนุนโดยส่งฝึกอบรมทกัษะ 
พฒันางานท่ีปฏิบติัอยูจ่ากผูบ้งัคบับญัชา 

2.72 0.55 ปานกลาง 

3. 
ท่านเคยไดรั้บการเสนอช่ือใหมี้การ 
เล่ือนขั้นหรือปรับต าแหน่ง 

2.86 0.62 ปานกลาง 

4. 
ในบริษทัมีขอ้ก าหนดการเล่ือนขั้นอยา่ง 
ยติุธรรมและมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 

3.02 0.46 ปานกลาง 

 รวม 2.90 0.45 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.6  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้าน
ความกา้วหนา้ในงาน ในระดบัปานกลาง ( x =  2.90)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดในขอ้ “ในบริษทัมีขอ้ก าหนดการเล่ือนขั้นอยา่งยุติธรรมและมีหลกัเกณฑ์ท่ีชดัเจน” 
คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  3.02)   ส่วนในขอ้ “ไดรั้บการสนบัสนุนโดยส่งฝึกอบรมทกัษะพฒันา
งานท่ีปฏิบติัอยูจ่ากผูบ้งัคบับญัชา”  มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ  ระดบันอ้ย  ( x  =  2.72)    
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นเงินเดือน 
 

 ด้านเงินเดือน x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
และความรับผดิชอบต่องาน 

3.10 0.38 ปานกลาง 

2. 
ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่า 
ครองชีพในปัจจุบนั 

3.08 0.40 ปานกลาง 

3. 
บริษทัใหส้วสัดิการนอกเหนือจากกฎหมาย 
ก าหนดอยา่งเหมาะสม 

3.13 0.41 ปานกลาง 

4. อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม 3.06 0.43 ปานกลาง 

5. 
ท่านอยากเปล่ียนงานใหม่ถา้ต าแหน่งงาน 
ใกลเ้คียงแต่ไดรั้บเงินเดือนสูงกวา่ 

3.89 0.67 มาก 

 รวม 3.25 0.34 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้าน
เงินเดือน ในระดบัปานกลาง ( x  =  3.25)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ
สูงสุดในขอ้ “ท่านอยากเปล่ียนงานใหม่ถ้าต าแหน่งงานใกล้เคียงแต่ได้รับเงินเดือนสูงกว่า” คือ 
ระดบัมาก ( x  =  3.89)   ส่วนในขอ้ “อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม” มีแรงจูงใจ
ต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง  ( x  =  3.06)    
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
 

 ด้านโอกาสได้รับความก้าวหน้า x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
สายงานท่ีท่านประจ าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ 
ทดัเทียมกบัต าแหน่งอ่ืนๆ 

3.08 0.57 ปานกลาง 

2. 
เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่าน 
ประสบความส าเร็จเท่ากนัหรือมากกวา่เพื่อน 

3.09 0.55 ปานกลาง 

3. 
เม่ือมีต าแหน่งท่ีวา่งลงท่านเป็นหน่ึงคนท่ีมี 
คุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น 

3.12 0.52 ปานกลาง 

4. 
ท่านเคยถูกยา้ยสาขาหรือแผนก เพื่อใหไ้ป 
ช่วยวางแผนหรือควบคุมงาน 

2.07 0.53 นอ้ย 

 รวม 2.84 0.45 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.8  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้นโอกาส
ไดรั้บความกา้วหนา้ ในระดบัปานกลาง ( x  =  2.84)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ในขอ้ “เม่ือมี
ต าแหน่งท่ีว่างลงท่านเป็นหน่ึงคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น ” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ 
ระดบัปานกลาง ( x  =  3.12)   และในขอ้ “ท่านเคยถูกยา้ยสาขาหรือแผนกเพื่อให้ไปช่วยวางแผน
หรือควบคุมงาน” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  =  2.07)    
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชาและเพือ่นร่วมงาน x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
พนกังานในบริษทั มีความสามคัคีกนัภายใน
หน่วยงาน 

3.40 0.55 ปานกลาง 

2. 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให ้
ค าปรึกษาไดใ้นทุกๆ เร่ืองท่ีท าได ้

3.38 0.59 ปานกลาง 

3. 
ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในบริษทั 
ดว้ยความเตม็ใจ 

3.86 0.76 มาก 

4. 
มีการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ือง 
งานกนัโดยไม่มีความขดัแยง้ 

3.41 0.61 มาก 

 รวม 3.51 0.53 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.8  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ในระดบัมาก ( x  =  3.51)  เม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดในขอ้ “ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในบริษทัดว้ยความ
เต็มใจ” คือ ระดบัมาก ( x  =  3.86)  ส่วนในขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให้ค  าปรึกษาได้
ในทุกๆ เร่ืองท่ีท าได”้ มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง  ( x  =  3.38)    
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย  ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  (S.D.) และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นสถานะทางอาชีพ 
 

 ด้านสถานะทางอาชีพ x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
หนา้ท่ีการงานท่ีท่านท าอยูปั่จจุบนัถือวา่ 
เป็นท่ียอมรับในสังคม 

3.22 0.47 ปานกลาง 

2. ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีตวัเองท า 3.22 0.49 ปานกลาง 

3. 
งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสขยายงานหรือ 
กา้วหนา้เพื่อให้เป็นท่ียอมรับมากข้ึนไดอี้ก 

3.06 0.65 ปานกลาง 

4. 
งานของท่านมีความมัน่คงเพียงพอต่อตวั 
ท่านเองและครอบครัว 

3.14 0.50 ปานกลาง 

 รวม 3.16 0.48 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.10  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้น
สถานะทางอาชีพในระดบัปานกลาง ( x  =  3.16)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ในขอ้ “ท่านมี
ความภูมใจในงานท่ีตวัเองท า ” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  3.22)   และในขอ้ 
“งานท่ีท่านท าอยู่มีโอกาสขยายงานหรือกา้วหน้าเพื่อให้เป็นท่ียอมรับมากข้ึนได้อีก” มีแรงจูงใจ
ต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  3.06)    
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

 ด้านนโยบายและการบริหาร x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการออกความเห็นใน 
การก าหนดนโยบายของบริษทั 

2.98 0.66 ปานกลาง 

2. 
การบริหารของบริษทัมกัมีการเปล่ียนแปลง 
บ่อยจนท าใหเ้กิดความสับสนในการท างาน 

2.95 0.61 ปานกลาง 

3. 
บริษทัมีการก าหนดนโยบายการบริหารงาน 
ดา้นต่างๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.08 0.57 ปานกลาง 

4. 
มีนโยบายการบริหารงานบา้งขอ้ไม่สามารถ 
บงัคบัใชไ้ดจ้ริง 

2.53 0.58 นอ้ย 

 รวม 2.93 0.68 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.11  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้น
นโยบายและการบริหาร ในระดบัปานกลาง ( x  =  2.93)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ในขอ้ 
“บริษทัมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานดา้นต่างๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบั
ปานกลาง ( x  =  3.08)  และในขอ้ “มีนโยบายการบริหารงานบา้งขอ้ไม่สามารถบงัคบัใชไ้ดจ้ริง” มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  =  2.53)    
  



38 

 

ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นสภาพการท างาน 
 

 ด้านสภาพการท างาน x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
ท่านรู้สึกท างานไดอ้ยา่งสบายใจ ไม่รู้สึก 
อึดอดัต่อสถานท่ีท างาน 

3.30 0.50 ปานกลาง 

2. 
บริษทัมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ใหพ้ร้อมใชง้าน 
ไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

3.33 0.48 ปานกลาง 

3. 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความ 
สนิทสนมกนัดีสบายใจเม่ือร่วมงาน 

3.31 0.51 ปานกลาง 

4. 
ท่านพอใจกบัสถานท่ีท างานในส่วนต่าง ๆ 
เช่น ออฟฟิศ โรงอาหาร หอ้งน ้า ฯลฯ 

3.15 0.52 ปานกลาง 

 รวม 3.27 0.46 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.12  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้นสภาพ
การท างานในระดบัปานกลาง ( x  =  3.27)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจ
สูงสุดในขอ้ “บริษทัมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ให้พร้อมใชง้านไดอ้ยา่งสะดวกสบาย” คือ ระดบัปานกลาง 
( x  =  3.33)   ส่วนในขอ้ “ท่านพอใจกบัสถานท่ีท างานในส่วนต่างๆ เช่น ออฟฟิศ โรงอาหาร 
หอ้งน ้า ฯลฯ ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง  ( x  =  3.15)    
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

 ด้านความมั่นคงในการท างาน x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. บริษทัมีความมัน่คงและมีงานใหท้ าตลอด 3.20 0.41 ปานกลาง 

2. 
งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบอยูมี่ความมัน่คง 
กบัอนาคตของท่าน 

3.20 0.41 ปานกลาง 

3. 
ท่านคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูมี่ความ 
มัน่คงอยา่งมาก 

3.21 0.43 ปานกลาง 

4. 
ท่านมีโอกาสถูกโยกยา้ยงานไปประจ า 
ท่ีสาขาอ่ืนของบริษทั 

2.40 0.71 นอ้ย 

5. 
หน่วยงานส่งเสริมใหท้่านศึกษาต่อเพื่อ 
ความกา้วหนา้และมัน่คงในอาชีพ 

2.13 0.56 นอ้ย 

 รวม 2.83 0.37 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.13  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ในระดบัปานกลาง ( x  =  2.83)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่ในขอ้ “ท่าน
คิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูมี่ความมัน่คงอยา่งมาก ” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  
3.21)   และในขอ้ “หน่วยงานส่งเสริมให้ท่านศึกษาต่อเพื่อความกา้วหนา้และมัน่คงในอาชีพ” มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  =  2.13)    
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และระดบัแรงจูงใจในการท างานของ 
 พนกังานดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
 

 ด้านวธีิการปกครองและการบังคับบัญชา x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. 
ท่านรู้สึกช่ืนชมในความสามารถการบริหาร 
งานของผูบ้งัคบับญัชา 

3.20 0.46 ปานกลาง 

2. 
ท่านรู้สึกไดรั้บความยุติธรรมในการมอบ 
หมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

3.17 0.48 ปานกลาง 

3. 
เม่ือท่านมีปัญหางานหรือส่วนตวัท่านกลา้ 
ท่ีจะเขา้ไปปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัที 

3.14 0.52 ปานกลาง 

4. 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารไดท้ั้งเร่ือง 
งานและครองใจคน 

3.14 0.49 ปานกลาง 

 รวม 3.16 0.45 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.14  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้น
วิธีการปกครองและการบงัคบับญัชา ในระดบัปานกลาง ( x  =  3.16)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  
พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจสูงสุดในขอ้ “ท่านรู้สึกช่ืนชมในความสามารถการบริหารงานของ
ผูบ้งัคบับญัชา” คือ ระดบัปานกลาง ( x  =  3.20)   ส่วนในขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารไดท้ั้ง
เร่ืองงานและครองใจคน ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง  ( x  =  3.14)    
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ตารางท่ี 4.15  ค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
 ของพนกังาน 
 

 ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน x  S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ความส าเร็จของงานท่ีท า 3.11 0.33 ปานกลาง 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.06 0.52 ปานกลาง 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.95 0.45 ปานกลาง 

4. ความรับผดิชอบ 2.91 0.46 ปานกลาง 

5. ความกา้วหนา้ในงาน 2.90 0.45 ปานกลาง 

6. เงินเดือน 3.25 0.34 ปานกลาง 

7. โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 2.84 0.45 ปานกลาง 

8. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.51 0.53 มาก 

9. สถานะทางอาชีพ 3.16 0.48 ปานกลาง 

10. นโยบายและการบริหาร 2.93 0.68 ปานกลาง 

11. สภาพการท างาน 3.27 0.46 ปานกลาง 

12. ความมัน่คงในการท างาน 2.83 0.37 ปานกลาง 

13. วธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 3.16 0.45 ปานกลาง 

 รวม 3.07 0.46 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.15  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบั
ปานกลาง  ( x  =  3.07)  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงสุดในขอ้ “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน” คือ ระดบัมาก  ( x  =  3.51)  ส่วน
ในขอ้ “ความมัน่คงในการท างาน ” มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุด คือ ระดับปานกลาง ( x  =  
2.83)    
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ตอนที ่ 3  การทดสอบสมมติฐาน 
 
ตารางท่ี 4.16  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า  t  ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามเพศ 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ชาย หญงิ 

t p 
x  S.D. x  S.D. 

1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า 3.11 0.35 3.11 0.29 0.07 0.94 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.03 0.53 3.11 0.50 1.05 0.29 
3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 2.96 0.46 2.92 0.44 0.52 0.59 
4.  ความรับผดิชอบ 2.91 0.45 2.91 0.47 0.04 0.96 
5.  ความกา้วหนา้ในงาน 2.90 0.47 2.90 0.39 0.08 0.93 
6.  เงินเดือน 3.26 0.37 3.24 0.26 0.47 0.63 
7.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 2.87 0.46 2.79 0.42 1.25 0.21 
8.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
      เพื่อนร่วมงาน 

3.51 0.54 3.53 0.51 0.23 0.81 

9.  สถานะทางอาชีพ 3.14 0.48 3.20 0.49 0.74 0.46 
10.  นโยบายและการบริหาร 2.91 0.78 2.94 0.45 1.18 0.23 
11.  สภาพการท างาน 3.28 0.47 3.27 0.46 0.04 0.96 
12.  ความมัน่คงในการท างาน 2.84 0.37 2.80 0.38 0.66 0.51 
13.  วธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 3.18 0.47 3.14 0.41 0.50 0.61 

รวม 3.07 0.47 3.07 0.42 0.52 0.62 

 
 จากตารางท่ี 4.16 ไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ทั้ง 13 ดา้น และภาพรวม เม่ือเปรียบเทียบ โดยจ าแนกตามเพศ 
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ตารางท่ี 4.17  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และค่า  F ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามอายุ 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน อายุ x  S.D. F P 

1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.13 
3.12 
3.02 

0.18 
0.34 
0.34 

0.89 0.41 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.08 
3.08 
2.89 

0.52 
0.53 
0.46 

1.54 0.22 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.00 
2.97 
2.79 

0.45 
0.46 
0.34 

1.89 0.15 

4.  ความรับผดิชอบ 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

2.92 
2.94 
2.71 

0.61 
0.47 
0.29 

3.06* 0.05 

5.  ความกา้วหนา้ในงาน 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

2.90 
2.92 
2.77 

0.38 
0.46 
0.38 

1.36 0.26 

6.  เงินเดือน 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.32 
3.26 
3.20 

0.27 
0.35 
0.28 

0.44 0.64 

7.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

2.95 
2.85 
2.78 

0.32 
0.46 
0.41 

0.42 0.65 

8.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
เพื่อนร่วมงาน 

18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.70 
3.52 
3.42 

0.45 
0.54 
0.47 

0.71 0.49 

* P < 0.05      
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
      
      

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน อายุ x  S.D. F P 

9.  สถานะทางอาชีพ 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.20 
3.18 
3.05 

0.45 
0.49 
0.43 

0.83 0.43 

10.  นโยบายและการบริหาร 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

2.90 
2.89 
2.83 

0.52 
0.45 
0.33 

0.26 0.77 

11.  สภาพการท างาน 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

3.00 
3.27 
3.32 

0.00 
0.46 
0.48 

0.99 0.37 

12.  ความมัน่คงในการท างาน 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

2.72 
2.85 
2.68 

0.11 
0.36 
0.42 

2.84 0.06 

13.  วธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีข้ึนไป 

2.95 
3.18 
3.06 

0.11 
0.46 
0.37 

1.37 0.26 

รวม 
18-25 ปี 
26-35 ปี 

36 ปีขึน้ไป 

3.06 
3.08 
2.96 

0.34 
0.45 
0.38 

1.28 0.37 

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ด้านความ
รับผดิชอบต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือเปรียบเทียบ โดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
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ตารางท่ี 4.18  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระหวา่งอายท่ีุแตกต่างกนัเป็นรายคู่  
 (LSD) ดา้นความรับผดิชอบ 
 

อายุ ค่าเฉลีย่ 

อายุ 

18 -25 ปี 
2.92 

26 – 35 ปี 
2.94 

36  ปีขึน้ไป 
2.71 

18 -25 ปี 2.92 - - - 
26 – 35 ปี 2.94 - - 0.24* 

36  ปีขึน้ไป 2.71 - - - 

*P<0.05 
  
 ตารางท่ี  4.18  พบว่าเม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของดา้น
ความรับผดิชอบมีกลุ่มอาย ุ 36  ปีข้ึนไปกบักลุ่มอาย ุ26-35 ปี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 
0.05 
 
ตารางท่ี 4.19  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  และค่า  F  ของระดบัแรงจูงใจใน 
 การท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามรายได ้
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน รายได้ x  S.D. F P 

1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาท ข้ึนไป 

3.03 
3.14 
3.08 

0.32 
0.33 
0.44 

2.37 0.09 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาท ข้ึนไป 

3.03 
3.10 
2.70 

0.43 
0.54 
0.70 

2.92* 0.05 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาท ข้ึนไป 

2.92 
2.97 
2.80 

0.37 
0.47 
0.61 

0.84 0.43 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน รายได้ x  S.D. F P 

4.  ความรับผดิชอบ 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

2.85 
2.94 
2.92 

0.39 
0.49 
0.38 

0.77 0.46 

5.  ความกา้วหนา้ในงาน 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

2.93 
2.91 
2.65 

0.41 
0.43 
0.69 

1.73 0.18 

6.  เงินเดือน 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

3.24 
3.28 
3.02 

0.29 
0.32 
0.66 

2.77 0.06 

7.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

2.83 
2.85 
2.82 

0.38 
0.45 
0.74 

0.02 0.97 

8.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
      และเพื่อนร่วมงาน 

<10,000 บาท 
10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

3.51 
3.54 
3.10 

0.48 
0.50 
0.90 

3.36* 0.03 

9.  สถานะทางอาชีพ 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

3.17 
3.17 
2.97 

0.43 
0.48 
0.72 

0.78 0.46 

10.  นโยบายและการบริหาร 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

2.84 
2.92 
2.62 

0.41 
0.44 
0.50 

2.51 0.08 

11.  สภาพการท างาน 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

3.25 
3.30 
3.00 

0.43 
0.46 
0.58 

2.12 0.12 

* P < 0.05      
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน รายได้ x  S.D. F P 

12. ความมัน่คงในการท างาน 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

2.89 
2.82 
2.56 

0.36 
0.35 
0.56 

3.49* 0.03 

13. วธีิการปกครองและการบงัคบั
บญัชา 

<10,000 บาท 
10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทข้ึนไป 

3.13 
3.20 
2.92 

0.39 
0.45 
0.69 

2.05 0.13 

รวม 
<10,000 บาท 

10,000-20,000 บาท 
>20,000 บาทขึน้ไป 

3.05 
3.09 
2.86 

0.39 
0.44 
0.63 

1.98 0.24 

* P < 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.19  พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงใน
การท างาน ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  เม่ือเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามกลุ่มอาย ุ
 
ตารางท่ี 4.20  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระหวา่งรายไดท่ี้แตกต่างกนั 
 เป็นรายคู่ (LSD) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

รายได้ ค่าเฉลีย่ 

รายได้ 

<10,000 บาท 
3.03 

10,000-20,000 บาท 
3.10 

>20,000 บาทขึน้ไป
2.70 

<10,000 บาท 3.03 - - - 
10,000-20,000 บาท 3.10 - - 0.40* 
>20,000 บาทขึน้ไป 2.70 - - - 

*P<0.05 
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 จากตารางท่ี  4.20  พบวา่เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของดา้น
การไดรั้บการยอมรับนบัถือมีรายได ้>20,000 บาทข้ึนไป กบั รายได ้10,000-20,000 บาท แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
ตารางท่ี 4.21  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระหวา่งรายไดท่ี้แตกต่างกนั 
 เป็นรายคู่ (LSD) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

รายได้ ค่าเฉลีย่ 
รายได้ 

<10,000 บาท 
3.51 

10,000-20,000 บาท
3.54 

>20,000 บาทขึน้ไป
3.10 

<10,000 บาท 3.51 - - 0.42* 
10,000-20,000บาท 3.54 - - 0.44** 
>20,000 บาทขึน้ไป 3.10 - - - 

*P<0.05, **P<0.01 
 
 จากตารางท่ี  4.21  พบวา่เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีรายได ้>20,000 บาทข้ึนไป กบั รายได ้< 10,000 
บาท แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  และ รายได้ >20,000 บาทข้ึนไป กบั รายได ้
10,000-20,000 บาท แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 
 

ตารางท่ี 4.22  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระหวา่งรายไดท่ี้แตกต่างกนั 
 เป็นรายคู่ (LSD) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

รายได้ ค่าเฉลีย่ 
รายได้ 

<10,000 บาท 
2.89 

10,000-20,000 บาท
2.82 

>20,000 บาทขึน้ไป
2.56 

<10,000 บาท 2.89 - - 0.33** 
10,000-20,000 บาท 2.82 - - 0.26* 
>20,000 บาทขึน้ไป 2.56 - - - 

*P<0.05, **P<0.01  
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 จากตารางท่ี  4.22  พบวา่เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของดา้น
ความมัน่คงในการท างานมีรายได ้>20,000 บาทข้ึนไป กบั รายได ้< 10,000 บาท แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  และ รายได ้>20,000 บาทข้ึนไป กบั รายได ้10,000-20,000 บาท แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

ตารางท่ี 4.23  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า  F  ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ระดับการศึกษา x  S.D. F P 

1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.09 
3.15 
3.09 

0.34 
0.34 
0.26 

0.66 0.52 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.07 
3.08 
2.97 

0.50 
0.50 
0.63 

0.45 0.64 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

2.93 
2.95 
3.00 

0.44 
0.43 
0.56 

0.19 0.83 

4.  ความรับผดิชอบ 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

2.91 
2.89 
2.96 

0.48 
0.42 
0.46 

0.19 0.82 

5.  ความกา้วหนา้ในงาน 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

2.93 
2.90 
2.81 

0.45 
0.41 
0.52 

0.76 0.47 

6.  เงินเดือน 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.24 
3.28 
3.02 

0.29 
0.32 
0.66 

2.77 0.06 

7.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

2.83 
2.85 
2.82 

0.38 
0.45 
0.77 

0.03 0.97 

*P < 0.05      
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ)  
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ระดับการศึกษา x  S.D. F P 

8.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
      และเพื่อนร่วมงาน 

มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.52 
3.54 
3.10 

0.48 
0.51 
0.89 

3.36* 0.04 

9.  สถานะทางอาชีพ 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.17 
3.17 
2.97 

0.43 
0.48 
0.72 

0.78 0.46 

10.  นโยบายและการบริหาร 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

2.85 
2.92 
2.62 

0.41 
0.44 
0.50 

2.51 0.08 

11.  สภาพการท างาน 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.25 
3.30 
3.00 

0.44 
0.46 
0.58 

2.12 0.12 

12.  ความมัน่คงในการท างาน 
มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

2.89 
2.82 
2.56 

0.36 
0.35 
0.56 

3.49* 0.03 

13.  วธีิการปกครองและการบงัคบั
บญัชา 

มธัยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

3.13 
3.20 
2.92 

0.39 
0.45 
0.69 

2.05 0.13 

รวม 
มัธยมศึกษา 
ปวช.-ปวส. 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

3.06 
3.08 
2.91 

0.41 
0.43 
0.60 

1.49 0.39 

*P < 0.05      
  
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ี 0.05  เม่ือเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามระดบัการศึกษา  
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ตารางท่ี 4.24  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระหวา่งระดบัการศึกษาท่ี 
 แตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 

ระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษา 
3.52 

ปวช.-ปวส. 
3.54 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า

3.10 

มัธยมศึกษา 3.52 - - - 
ปวช.-ปวส. 3.54 - - 0.27* 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 3.10 - - - 

*P<0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24  พบวา่เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีระดบัการศึกษาปวช.-ปวส.กบัระดบัปริญญาตรี
หรือสูงกวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 
ตารางท่ี 4.25  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานระหวา่งระดบัการศึกษาท่ี 
 แตกต่างกนัเป็นรายคู่ (LSD) ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ระดับการศึกษา ค่าเฉลีย่ 

ระดับการศึกษา 

มัธยมศึกษา 
2.89 

ปวช.-ปวส. 
2.82 

ปริญญาตรีหรือสูง
กว่า2.56 

มัธยมศึกษา 2.89 - - 0.01** 
ปวช.-ปวส. 2.82 - - 0.01** 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 2.56 - - - 

**P<0.01 
 
 จากตารางท่ี  4.25  พบวา่เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ของดา้น
ความมัน่คงในการท างาน มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษากบัระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ และปวช.-
ปวส.กบัระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  
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ตารางท่ี 4.26  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า  t  ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน สถานภาพ x  S.D. t P 

1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า 
โสด 
สมรส 

3.07 
3.13 

0.27 
0.37 

1.31 0.19 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
โสด 
สมรส 

3.02 
3.09 

0.52 
0.52 

0.84 0.40 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
โสด 
สมรส 

2.90 
2.98 

0.43 
0.47 

1.12 0.26 

4.  ความรับผิดชอบ 
โสด 
สมรส 

2.87 
2.93 

0.43 
0.47 

0.87 0.38 

5.  ความกา้วหนา้ในงาน 
โสด 
สมรส 

2.86 
2.92 

0.42 
0.46 

0.93 0.35 

6.  เงินเดือน 
โสด 
สมรส 

3.20 
3.28 

0.35 
0.33 

1.54 0.13 

7.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
โสด 
สมรส 

2.79 
2.87 

0.42 
0.47 

1.31 0.19 

8.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
      และเพ่ือนร่วมงาน 

โสด 
สมรส 

3.48 
3.53 

0.54 
0.52 

0.57 0.57 

9.  สถานะทางอาชีพ 
โสด 
สมรส 

3.08 
3.21 

0.44 
0.50 

1.98* 0.05 

10.  นโยบายและการบริหาร 
โสด 
สมรส 

2.80 
2.93 

0.37 
0.47 

2.06* 0.04 

11.  สภาพการท างาน 
โสด 
สมรส 

3.16 
3.34 

0.43 
0.47 

2.65** 0.00 

12.  ความมัน่คงในการท างาน 
โสด 
สมรส 

2.80 
2.84 

0.31 
0.40 

0.86 0.39 

13.  วธีิการปกครองและการบงัคบั 
        บญัชา 

โสด 
สมรส 

3.09 
3.20 

0.40 
0.47 

1.85 0.07 

รวม 
โสด 
สมรส 

3.00 
3.09 

0.41 
0.46 

1.38 0.23 

*P< 0.05, ** P< 0.01 
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 จากตารางท่ี 4.26  พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดา้นสถานะทาง
อาชีพ และ ดา้นนโยบายและการบริหาร ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  และ ดา้นสภาพ
การท างาน ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  เม่ือเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามสถานภาพ
สมรส 
 

ตารางท่ี 4.27  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า  t  ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามอายงุาน 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน อายุงาน x  S.D. t P 

1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.09 
3.10 

0.23 
0.34 

0.16 0.87 

2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.07 
3.06 

0.43 
0.53 

0.08 0.93 

3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.05 
2.94 

0.39 
0.46 

0.78 0.44 

4.  ความรับผิดชอบ 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
2.98 
2.91 

0.49 
0.46 

0.52 0.60 

5.  ความกา้วหนา้ในงาน 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
2.90 
2.90 

0.48 
0.45 

0.05 0.96 

6.  เงินเดือน 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.36 
3.24 

0.42 
0.33 

1.11 0.27 

7.  โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
2.88 
2.84 

0.42 
0.45 

0.33 0.74 

8.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.54 
3.51 

0.49 
0.53 

0.20 0.84 

9.  สถานะทางอาชีพ 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.29 
3.15 

0.51 
0.48 

0.94 0.35 

10.  นโยบายและการบริหาร 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
2.73 
2.89 

0.49 
0.43 

1.23 0.21 

11.  สภาพการท างาน 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
3.22 
3.27 

0.45 
0.46 

0.35 0.73 

12.  ความมัน่คงในการท างาน 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
2.87 
2.82 

0.30 
0.37 

0.41 0.68 

13.  วิธีการปกครองและการบงัคบับญัชา 
1-5 ปี 

6-10 ปีข้ึนไป 
2.98 
3.17 

0.45 
0.45 

1.42 0.15 

รวม 
1-5 ปี 

6-10 ปีขึน้ไป 
3.07 
3.06 

0.43 
0.44 

0.58 0.60 
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จากตารางท่ี 4.27  ไม่พบความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานของพนกังานทั้ง 13 ดา้น 
และภาพรวม เม่ือเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามอายงุาน 
 

ตารางท่ี 4.28  แสดงค่าเฉล่ีย ( x )  ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) และค่า  t  ของระดบัแรงจูงใจ 
 ในการท างานของพนกังาน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

แรงจูงใจในการท างานขอพนักงาน ต าแหน่งงาน x  S.D. t P 

1. ความส าเร็จของงานท่ีท า 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
3.11 
3.08 

0.30 
0.51 

0.29 0.76 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
3.12 
2.60 

0.46 
0.68 

3.66** 0.00 

3. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
2.98 
2.74 

0.44 
0.51 

2.59** 0.01 

4. ความรับผิดชอบ 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
2.93 
2.77 

0.45 
0.47 

1.69 0.09 

5. ความกา้วหนา้ในงาน 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
2.95 
2.57 

0.38 
0.67 

2.79** 0.01 

6. เงินเดือน 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
3.27 
3.10 

0.32 
0.44 

1.85 0.07 

7. โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
2.87 
2.65 

0.41 
0.64 

1.67 0.10 

8. ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือน
ร่วมงาน 

ระดบัปฏิบติัการ 
หวัหนา้งานและบริหาร 

3.59 
2.94 

0.46 
0.64 

4.94** 0.00 

9. สถานะทางอาชีพ 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
3.18 
3.01 

0.46 
0.63 

1.34 0.19 

10. นโยบายและการบริหาร 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
2.92 
2.65 

0.44 
0.37 

2.93** 0.00 

11. สภาพการท างาน 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
3.29 
3.13 

0.46 
0.48 

1.67 0.09 

12. ความมัน่คงในการท างาน 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
2.86 
2.62 

0.35 
0.46 

2.99** 0.00 

13. วิธีการปกครองและการบงัคบับญัชา 
ระดบัปฏิบติัการ 

หวัหนา้งานและบริหาร 
3.19 
2.98 

0.42 
0.58 

2.21* 0.03 

รวม 
ระดบัปฏิบัติการ 

หัวหน้างานและบริหาร 
3.09 
2.83 

0.41 
0.54 

2.36* 0.04 

*P < 0.05 , **P< 0.01      
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 จากตารางท่ี 4.28  พบวา่ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติั  ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน  ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการท างาน  
ต่างกนัมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01  และดา้นวิธีการปกครองและการบงัคบับญัชา และโดยภาพรวม 
ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  เม่ือเปรียบเทียบโดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
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บทที ่ 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 
 

 จากการศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อวิจยัเร่ือง  “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ เพื่อเป็นการหาขอ้มูลในการพฒันาและปรับปรุง
แรงจูงใจของบริษทัท่ีมีต่อพนกังาน เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการท างานให้มีคุณภาพ โดยผูว้ิจยั
ไดน้ าเสนอการสรุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั 
เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล 
จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
  1.1.3  เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1  ประชากรกลุ่มตวัอยา่ง  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มี
รูปแบบการวิจยัส ารวจ ศึกษาจากกลุ่มประชากร บริษทั เอ เอ แอล จ ากัด สาขาสมุทรปราการ 
จ านวน 400 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 196 คน  โดยใชต้ารางก าหนดขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่งของเครซ่ี และมอร์แกน 
  1.2.2  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถามท่ี
มีโครงสร้าง ประกอบดว้ยค าถามแบบก าหนดขอ้เลือกตอบ โดยแบ่งสอบถามออกเป็น 3 ส่วน  ดงัน้ี 
   ส่วนท่ี  1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวน 7 ขอ้ รูปแบบค าถามปลายปิดแบบมีขอ้ใหเ้ลือกตอบ 
   ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 2 ปัจจยั จ านวน 59 ขอ้ 
ดงัน้ี 
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   1)  ปัจจยัจูงใจ 
   (1)  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า 
   (2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
   (3)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
   (4)  ดา้นความรับผิดชอบ 
   (5)  ดา้นความกา้วหนา้ 
   2)  ปัจจยัอนามยั 
   (1)  ดา้นเงินเดือน 
   (2)  ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 
   (3)  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
   (4)  ดา้นสถานะทางอาชีพ 
   (5)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
   (6)  ดา้นสภาพการท างาน 
   (7)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
   (8)  ดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
   ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะ ท่ีบริษทัควร
แก้ไข หรือปรับปรุงเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
สมุทรปราการ 
  1.2.3  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  การเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามจาก
กลุ่มตวัอยา่งของ พนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ จ านวน 196  ชุด  และน า
แบบสอบถามท่ีท าการรวบรวมมา ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์  ของแบบสอบถาม  แลว้จึงน า
ขอ้มูลในแบบสอบถามมาลงคะแนน บนัทึกขอ้มูล และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยเคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดย
ใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางคอมพิวเตอร์ 
  1.2.4  การวเิคราะห์ขอ้มูล  สถิติส าหรับใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ คะแนนเฉล่ีย  
ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ค่า t-test  (ตวัแปร 2 กลุ่ม) และ ANOVA  ตวัแปร 3 กลุ่มข้ึนไป ถา้พบวา่ F 
พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ให้ใชว้ิธีเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี
ของ LSD เพื่ออธิบายความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน 
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 1.3  สรุปผลการศึกษา 
  1.3.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศชาย ร้อยละ 65.80 และ เพศ
หญิง ร้อยละ 34.20 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุ 26–35 ปี ร้อยละ 84.20 รองลงมาคือ อายุ 36 ปีข้ึน
ไป ร้อยละ 13.30 และมีอาย ุ18–25 ปี  ร้อยละ 2.60 ผลการศึกษาพบวา่  กลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 64.80 มี
รายไดอ้ยูร่ะหวา่ง 10,000–20,000 บาท รองลงมาคือ รายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท ร้อยละ 30.10 และ
นอ้ยท่ีสุด คือ รายไดสู้งกวา่ 20,000 บาท ข้ึนไป ร้อยละ 5.10 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ร้อยละ 53.60 มี
การศึกษาอยูร่ะดบัมธัยมศึกษา รองลงมา ระดบั ปวช. – ปวส. ร้อยละ 33.20 และ ระดบัปริญญาตรี
และสูงกวา่ปริญญาตรี ร้อยละ 5.10 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส คือ 
ร้อยละ 62.20 และเป็นโสด ร้อยละ 37.80 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ ร้อยละ 94.40 มีอายุงาน 6 – 10 ปี
ข้ึนไป และ อายุงาน 1 -5 ปี มีร้อยละ 5.60 และกลุ่มตวัอย่าง ร้อยละ 87.20 เป็นพนกังานระดบั
ปฏิบติัการ และ ร้อยละ 18.20 เป็นระดบัหวัหนา้งานและบริหาร 
  1.3.2  ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
 1)  ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( x  = 3.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “ท่านภูมิใจและพึงพอใจกบั
งานท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนั” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 3.21) และในขอ้ “เม่ือเกิด
ปัญหาเร่ืองงานท่านสามารถแกไ้ขเองไดโ้ดยไม่ตอ้งปรึกษาใคร” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปาน
กลาง ( x  = 2.99)    
 2)  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ในระดบัปานกลาง ( x  = 3.06) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “เพื่อนร่วมงาน
ยอมรับในความรู้และความสามารถของท่าน” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 3.16) 
และในขอ้ “ท่านมกัไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นผูน้ าในการท างานต่างๆ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบั
ปานกลาง ( x  =  2.95)  
 3)  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ในระดบัปานกลาง ( x  = 2.95) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดในขอ้ 
“ลกัษณะงานของท่านมีความส าคญัและมีความทา้ทายความสามารถของท่าน” คือ ระดบัปานกลาง 
( x  = 3.22) ส่วนในขอ้ “ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะงานในหนา้ท่ีของตวัเองอยู่เสมอ” มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  = 2.22)  
 4)  ดา้นความรับผิดชอบ มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ใน
ระดบัปานกลาง ( x  = 2.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “หนา้ท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บมี
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ความเหมาะสมกบัความสามารถของท่าน” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 3.19) และ
ในขอ้ “ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงานส าคญัๆ จากในท่ีประชุมเสมอ” มีแรงจูงใจต ่าสุด 
คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 2.73)    
 5)  ดา้นความกา้วหนา้ในงาน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ในระดบัปานกลาง ( x  = 2.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจสูงสุดในขอ้ 
“ในบริษทัมีขอ้ก าหนดการเล่ือนขั้นอยา่งยติุธรรมและมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน” คือ ระดบัปานกลาง  
( x  = 3.02) ส่วนในขอ้ “ไดรั้บการสนบัสนุนโดยส่งฝึกอบรมทกัษะพฒันางานท่ีปฏิบติัอยู่จาก
ผูบ้งัคบับญัชา” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  = 2.72)    
 6)  ดา้นเงินเดือน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในระดบัปาน
กลาง ( x  = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจสูงสุดในขอ้ “ท่านอยาก
เปล่ียนงานใหม่ถา้ต าแหน่งงานใกลเ้คียงแต่ไดรั้บเงินเดือนสูงกวา่” คือ ระดบัมาก ( x  = 3.89) ส่วน
ในขอ้ “อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความเหมาะสม” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 
3.06)    
 7)  ด้านโอกาสไดรั้บความก้าวหน้า มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ในระดบัปานกลาง ( x  = 2.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “เม่ือมีต าแหน่งท่ีวา่ง
ลงท่านเป็นหน่ึงคนท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง  
( x  = 3.12) และในขอ้ “ท่านเคยถูกยา้ยสาขาหรือแผนกเพื่อให้ไปช่วยวางแผนหรือควบคุมงาน” มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบันอ้ย ( x  = 2.07)    
 8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน มีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังาน ในระดบัมาก ( x  = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดในขอ้ “ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในบริษทัดว้ยความเตม็ใจ” คือ ระดบัมาก  
( x  = 3.86) ส่วนในขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให้ค  าปรึกษาไดใ้นทุกๆ เร่ืองท่ีท าได”้ มี
แรงจงูใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x  = 3.38)    
 9)  ดา้นสถานะทางอาชีพ มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ใน
ระดบัปานกลาง ( x = 3.16) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “ท่านมีความภูมใจในงานท่ีตวัเอง
ท า” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 3.22) และในขอ้ “งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสขยาย
งานหรือก้าวหน้าเพื่อให้เป็นท่ียอมรับมากข้ึนไดอี้ก” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 
3.06)    
 10)  ด้านนโยบายและการบริหาร มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ในระดบัปานกลาง ( x  = 2.93) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “บริษทัมีการก าหนด
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นโยบายการบริหารงานดา้นต่างๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 3.08) 
และในขอ้ “มีนโยบายการบริหารงานบ้างข้อไม่สามารถบงัคบัใช้ได้จริง” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ 
ระดบันอ้ย ( x = 2.53)    
 11)  ดา้นสภาพการท างาน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ใน
ระดบัปานกลาง ( x = 3.27) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่ากลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจสูงสุดในขอ้ 
“บริษทัมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ให้พร้อมใชง้านไดอ้ยา่งสะดวกสบาย” คือ ระดบัปานกลาง ( x = 3.33) 
ส่วนในขอ้ “ท่านพอใจกบัสถานท่ีท างานในส่วนต่างๆ เช่น ออฟฟิศ โรงอาหาร ห้องน ้ า ฯลฯ” มี
แรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 3.15)    
 12)  ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ในระดบัปานกลาง ( x = 2.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ในขอ้ “ท่านคิดวา่บริษทัท่ี
ท่านท างานอยูมี่ความมัน่คงอยา่งมาก” มีแรงจูงใจสูงสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 3.21) และในขอ้ 
“หน่วยงานส่งเสริมให้ท่านศึกษาต่อเพื่อความก้าวหน้าและมัน่คงในอาชีพ” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ 
ระดบันอ้ย ( x = 2.13)    
 13)  ดา้นวิธีการปกครองและการบงัคบับญัชา มีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังาน ในระดบัปานกลาง ( x = 3.16) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมี
แรงจูงใจสูงสุดในข้อ “ท่านรู้สึกช่ืนชมในความสามารถการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา” คือ 
ระดบัปานกลาง ( x = 3.20) ส่วนในขอ้ “ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารไดท้ั้งเร่ืองงานและครองใจ
คน” มีแรงจูงใจต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 3.14)    
 14)  ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ในระดบัปานกลาง ( x = 
3.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุดในข้อ 
“ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน” คือ ระดบัมาก ( x = 3.51) ส่วนในขอ้ “ความ
มัน่คงในการท างาน” มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุด คือ ระดบัปานกลาง ( x = 2.83)    
 

2.  การอภิปรายผล 
 
 แรงจูงใจในการท างานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีระดบัแรงจูงใจในการท างานมาก ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ กลัยรัตน์  ประจ าแถว (2546) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต์ จ  ากดั (มหาชน) จากการศึกษาพบว่าด้านความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลอยูใ่นระดบัมาก และบริษทัควรให้ความส าคญัความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี และกิจกรรมสันทนา
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การของบริษทั เช่นสร้างความสัมพนัธ์ผ่านการท ากิจกรรม เช่น การแข่งกีฬา งานเล้ียงต่างๆ ให้มี
มากข้ึนเพื่อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 
 การเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า อายุท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้นความรับผิดชอบ ท่ีแตกต่างกนั
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อาคม  เกษร (2542) ระดบัรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานด้านได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคับบญัชาและเพื่อน
ร่วมงานและความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ฐากูร  ขนัธนิกร 
และชยัยา  ฉุยฉาย (2546) ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานและความมัน่คงในการท างานท่ีแตกต่างกนัซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จุติมา  เอ่ียมเสถียร (2549) สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานดา้นสถานะทางอาชีพ นโยบายและการบริหาร และสภาพการท างานท่ี
แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของก่ิงกาญจน์  ปรางอุดม (2549) ต  าแหน่งงานท่ีแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานแตกต่างกนัในดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ความก้าวหน้า ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านนโยบายและการบริหาร ความ
มัน่คงในการท างาน และวิธีการปกครองและการบงัคบับญัชาท่ีแตกต่างกนัซ่ึงสอดคล้องกบัผล
การศึกษาของ จุติมา  เอ่ียมเสถียร (2549)  
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน เป็นส่ิงท่ี
ผูบ้ริหารทุกระดบัขององคก์รตอ้งใหค้วามส าคญั เพราะเป็นส่ิงท่ีส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือในการ
ท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดโ้ดย 
  3.1.1  องคก์ารควรสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในดา้นต่างๆ เพิ่มมาก
ข้ึน เพื่อรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
  3.1.2  องคก์ารควรการสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานให้มีความน่าอยู่  สะอาด 
เป็นระเบียบ และมีความปลอดภยัแก่พนกังาน 
  3.1.3  องค์การควรก าหนดนโยบายท่ีชัดเจน ในทุกๆ ด้าน ทั้งท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พนกังานโดยตรง หรือไม่เก่ียวขอ้งก็ตาม มีการประกาศข่าวสารให้พนกังานรับรู้อยู่ตลอดเวลา เพื่อ
เป็นการส ารวจความคิดเห็นและความตอ้งการของพนกังาน 
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  3.1.4  องคก์ารควรส่งเสริมโดยการสร้างโอกาสความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
ให้กบัพนักงาน โดยมีระบบการประเมินท่ีมีมาตรฐาน มีการก าหนดระเบียบและคุณสมบติัอย่าง
ชดัเจน อาจแยกตามวฒิุการศึกษา หรือประสบการณ์  
  3.1.5  องคก์ารควรพิจารณาจดัเงินเดือนและสวสัดิการต่างๆ ของบริษทั เพื่อให้
เป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัให้กับพนักงาน โดยจดัให้มีสวสัดิการท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจหมายถึงการให้
สวสัดิการด้านต่างๆ เช่น ทุนการศึกษาบุตรพนักงาน เงินกู้ยืมบริษทัเพื่อซ้ือท่ีอยู่อาศัย ให้กับ
ครอบครัวของพนกังานดว้ย ทั้งน้ีควรมีการก าหนดการข้ึนเงินเดือนอยา่งชดัเจนและยติุธรรม 
 3.2   ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน เปรียบเทียบ
กบัพนกังานของบริษทั อ่ืนๆ ท่ีอยู่ในอุตสาหกรรมเดียวกนั หรือ ต่างกนั และ บริษทัท่ีอยู่ในพื้นท่ี
เดียวกนั เช่น บริษทั สยามนิสสัน ออโตโมบิล จ ากดั, บริษทั ไทยยามาฮ่ามอเตอร์(ประเทศไทย) 
จ ากดั และบริษทั พานาโซนิค (ประเทศไทย) จ ากดั  
  3.2.2  เพื่อศึกษาหาความแตกต่างในดา้นสวสัดิการต่างๆ ของบริษทั ไทยฮอนดา้
แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั เพื่อน าผลท่ีไดม้าประยกุตเ์พื่อการพฒันาปรับปรุงองคก์รให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานใหม้ากข้ึน และเป็นการรักษาพนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์รต่อไป 
  3.2.3  ควรส่งเสริมใหมี้การวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาหาความตอ้งการท่ีแทจ้ริงใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างานให้มีประสิทธ์ิภาพ ของพนักงานบริษทั เอ เอ แอล จ ากดั สาขา
สมุทรปราการ 
  3.2.4  ควรมีการท าวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีเป็นอุปสรรค หรือวิจยัเก่ียวกบัปัญหาใน
การสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในบริษทัเพิ่มเติม 
  3.2.5  ควรท าการศึกษาขยายไปยงัสาขาอ่ืนๆ ของบริษทั เช่น สาขาลาดกระบงั 
หรือ อยธุยา เพื่อเป็นการศึกษาและเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานและเพื่อเป็นการพฒันา
ใหเ้หมือนกนัทั้งองคก์ร 
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ผลการหาค่าดัชนีความสอดคล้องจากการพจิารณาของผู้เช่ียวชาญ 

ขอ้ 
คะแนนความคิดเห็นของ 

ผูท้รงคุณวุฒิ ∑x IOC 
สรุป
ผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
1 ดา้นความส าเร็จของงานท่ีท า             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 0 2 0.67   
  4 +1 +1 +1 3 1   
  5 +1 +1 +1 3 1   
  6 +1 0 +1 2 0.67   
2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ             
  1 0 +1 +1 2 0.67   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   
  5 +1 +1 +1 3 1   
3 ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 0 +1 2 0.67   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 0 2 0.67   
  5 +1 +1 +1 3 1   
4 ดา้นความรับผดิชอบ             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 0 +1 +1 2 0.67   
  5 +1 +1 +1 3 1   
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ขอ้ 
คะแนนความคิดเห็นของ 

ผูท้รงคุณวุฒิ ∑x IOC 
สรุป
ผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
5 ดา้นความกา้วหนา้ในงาน             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   
6 ดา้นเงินเดือน             
  1 +1 0 +1 2 0.67   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 0 2 0.67   
  5 +1 +1 +1 3 1   
7 ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหนา้             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   

8 ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

  1 +1 +1 0 2 0.67   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   
9 ดา้นสถานะทางอาชีพ             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   
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ขอ้ 
คะแนนความคิดเห็นของ 

ผูท้รงคุณวฒิุ ∑x IOC 
สรุป
ผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
10 ดา้นนโยบายและการบริหาร             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 0 +1 +1 2 0.67   
  4 +1 +1 +1 3 1   

11 ดา้นสภาพการท างาน             
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 0 2 0.67   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   

12 ความมัน่คงในการท างาน             
  1 0 +1 +1 2 0.67   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 0 +1 2 0.67   
  5 +1 +1 +1 3 1   

13 ดา้นวธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 
  1 +1 +1 +1 3 1   
  2 +1 +1 +1 3 1   
  3 +1 +1 +1 3 1   
  4 +1 +1 +1 3 1   

รวม 55 55 54 164 54.67 0.93 
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Case Processing Summary 

    N % 

Cases Valid 
              

30  
         

100.0  

  Excluded
a
 0  .0  

  Total 
              

30  
         

100.0  

Reliability Statistics 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

                 .927                 59  
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แบบสอบถามเพื่อการศึกษาบณัฑิตศึกษา 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษาบัณฑิตศึกษา 
เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ 

แบบสอบถามชุดนีม้ีทั้งหมด  3  ตอน       
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ านวน  7  ขอ้  

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการท างานของพนกังานจ านวน 59  ขอ้   

ตอนท่ี 3 แบบสอบถามแสดงความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะท่ีบริษทั ควรแกไ้ข และปรับปรุง 
 เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน     

                  

แบบสอบถามตอนที่  1        

แบบสอบถามข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคล 

ค าช้ีแจง   ท าเคร่ืองหมาย   ลงใน   หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของ 
ตวัท่านเองท่ีสุด 

 

ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล       

1.  เพศ         
 ชาย หญิง     

2.  อาย ุ         

 อาย ุ 18 - 25  ปี อาย ุ26 - 35  ปี
 อาย ุ  36  ปีข้ึนไป

3.  รายได ้         

 นอ้ยกวา่ 10,000  บาท 10,000 - 20,000  บาท

 สูงกวา่ 20,000 บาทข้ึนไป
         4. ระดบัการศึกษา      

 มธัยมศึกษา ปวช. - ปวส. 
 ระดบัปริญญาตรีและสูงกวา่ปริญญาตรี

     5. สถานภาพ         

 โสด  สมรส   
 6. อายงุาน         

 1 - 5 ปี 6 - 10  ปีข้ึนไป



75 

  

7. ระดบัต าแหน่งงาน        

 ระดบัปฏิบติัการ ระดบัหวัหนา้งานและบริหาร
แบบสอบถามตอนที่  2        

แบบสอบถาม แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท เอ เอ แอล จ ากดั สาขาสมุทรปราการ  

ค าช้ีแจง ท าเคร่ืองหมาย   ลงใน   ท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 5  หมายถึง มากท่ีสุด      
 4  หมายถึง มาก       
 3  หมายถึง ปานกลาง     
 2  หมายถึง นอ้ย      
 1  หมายถึง นอ้ยท่ีสุด     
          

ขอ้
ท่ี 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัของแรงจูงใจ  
มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

 

  1.  ความส าเร็จของงานท่ีท า   

1 
ความส าเร็จของงาน คือ เป้าหมายท่ีส าคญั 
ท่ีสุดในการท างานของท่าน 

           

2 
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายตอ้งออกมา 
สมบูรณ์แบบมากท่ีสุด 

           

3 
ท่านสามารถตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีไดรั้บ 
มอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 

           

4 
เม่ือเกิดปัญหาเร่ืองงานท่านสามารถแกไ้ข 
เองไดโ้ดยไม่ตอ้งปรึกษาใคร 

           

5 
ผลงานของท่านเป็นท่ีพึงพอใจของ 
ผูบ้งัคบับญัชา 

           

6 
ท่านภูมิใจและพึงพอใจกบังานท่ีไดรั้บอยู ่
ในปัจจุบนั 
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ขอ้
ท่ี 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

  2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

7 ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหม่ๆ อยูเ่สมอ           

8 
เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้และ 
ความสามารถของท่าน 

          

9 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับใน 
ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็นของท่าน 

          

10 
ท่านมกัไดรั้บการคดัเลือกให้เป็นผูน้ า 
ในการท างานต่าง ๆ 

          

11 
ท่านมีโอกาสเสนอความคิดเห็นการก าหนด 
นโยบายการปฏิบติังานของหน่วยงาน 

          

  3.  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

12 
ลกัษณะงานของท่านมีความส าคญัและ 
มีความทา้ทายความสามารถของท่าน 

          

13 
งานท่ีไดม้อบหมายท่านใชค้วามสามารถได ้
อยา่งเตม็ท่ีและมีอิสระในการตดัสินใจ 

          

14 
ท่านมกัไดรั้บผดิชอบงานท่ีไม่ใช่งานหนา้ท่ี 
ประจ าจากผูบ้งัคบับญัชา 

          

15 
ลกัษณะงานของท่านเหมาะสมกบัทกัษะ 
ความสามารถท่ีท่านมีอยู ่

          

16 
ท่านไดรั้บการอบรมพฒันาทกัษะงานใน 
หนา้ท่ีของตวัเองอยูเ่สมอ 

          

  4.  ความรับผดิชอบ 

17 งานท่ีท่านท าอยูไ่ม่ซ ้ าซาก จ าเจ จนน่าเบ่ือ           



77 

  

ขอ้
ท่ี 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

18 
การปฏิบติังานท่านมีส่วนช่วยในการ 
วางแผนและลงมือปฏิบติั 

          

19 
หนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีไดรั้บมีความ
เหมาะสมกบัความสามารถของท่าน 

          

20 
ท่านรู้สึกวา่ท่านไดรั้บงานท่ียากและมี 
ปริมาณมากกวา่คนอ่ืน 

          

21 
ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหรั้บผดิชอบงาน 
ส าคญั ๆ จากในท่ีประชุมเสมอ 

          

  5. ความกา้วหนา้ในงาน 

22 
ผูบ้งัคบับญัชาไวว้างใจใหคุ้ณรับผดิชอบ 
งานท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร 

          

23 
ไดรั้บการสนบัสนุนโดยส่งฝึกอบรมทกัษะ 
พฒันางานท่ีปฏิบติัอยูจ่ากผูบ้งัคบับญัชา 

          

24 
ท่านเคยไดรั้บการเสนอช่ือใหมี้การ 
เล่ือนขั้นหรือปรับต าแหน่ง 

          

25 
ในบริษทัมีขอ้ก าหนดการเล่ือนขั้นอยา่ง 
อยา่งยติุธรรมและมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 

          

  6. เงินเดือน 

26 
ท่านไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
และความรับผดิชอบต่องาน 

          

27 
ท่านคิดวา่เงินเดือนท่ีไดรั้บพอเพียงกบัค่า 
ครองชีพในปัจจุบนั 

          

28 
บริษทัใหส้วสัดิการนอกเหนือจากกฎหมาย 
ก าหนดอยา่งเหมาะสม 
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ขอ้ท่ี ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

29 
อตัราการปรับข้ึนเงินเดือนมีความ
เหมาะสม 

          

30 
ท่านอยากเปล่ียนงานใหม่ถา้ต าแหน่งงาน 
ใกลเ้คียงแต่ไดรั้บเงินเดือนสูงกวา่ 

          

  7. โอกาสไดรั้บความกา้วหนา้ 

31 
สายงานท่ีท่านประจ าอยูมี่โอกาสกา้วหนา้ 
ทดัเทียมกบัต าแหน่งอ่ืน ๆ 

          

32 
เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่าน 
ประสบความส าเร็จเท่ากนัหรือมากกวา่
เพื่อน 

          

33 
เม่ือมีต าแหน่งท่ีวา่งลงท่านเป็นหน่ึงคนท่ีมี 
คุณสมบติัเหมาะสมกบัต าแหน่งนั้น 

          

34 
ท่านเคยถูกยา้ยสาขาหรือแผนก เพื่อใหไ้ป 
ช่วยวางแผนหรือควบคุมงาน 

          

  8. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

35 
พนกังานในบริษทั มีความสามคัคีกนั
ภายในหน่วยงาน 

          

36 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให ้
ค าปรึกษาไดใ้นทุกๆ เร่ืองท่ีท าได ้

          

37 
ท่านมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัภายในบริษทั 
ดว้ยความเตม็ใจ 

          

38 
มีการพดูคุยแลกเปล่ียนความคิดเห็นเร่ือง 
งานกนัโดยไม่มีความขดัแยง้ 
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ขอ้ท่ี ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

  9. สถานะทางอาชีพ 

39 
หนา้ท่ีการงานท่ีท่านท าอยูปั่จจุบนัถือวา่ 
เป็นท่ียอมรับในสังคม 

          

40 ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีตวัเองท า           

41 
งานท่ีท่านท าอยูมี่โอกาสขยายงานหรือ 
กา้วหนา้เพื่อให้เป็นท่ียอมรับมากข้ึนไดอี้ก 

          

42 
งานของท่านมีความมัน่คงเพียงพอต่อตวั 
ท่านเองและครอบครัว 

          

  10. นโยบายและการบริหาร 

43 
ท่านไดมี้ส่วนร่วมในการออกความเห็นใน 
การก าหนดนโยบายของบริษทั 

          

44 
การบริหารของบริษทัมกัมีกาเปล่ียนแปลง
บ่อยจนท าใหเ้กิดความสับสนในการท างาน 

          

45 
บริษทัมีการก าหนดนโยบายการบริหารงาน
ดา้นต่าง ๆ ไวอ้ยา่งชดัเจน 

          

46 
มีนโยบายการบริหารงานบา้งขอ้ไม่
สามารถบงัคบัใชไ้ดจ้ริง 

          

  11. สภาพการท างาน 

47 
ท่านรู้สึกท างานไดอ้ยา่งสบายใจ ไม่รู้สึก 
อึดอดัต่อสถานท่ีท างาน 

          

48 
บริษทัมีเคร่ืองมือ อุปกรณ์ ใหพ้ร้อมใชง้าน 
ไดอ้ยา่งสะดวกสบาย 

          

49 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานมีความ 
สนิทสนมกนัดีสบายใจเม่ือร่วมงาน 
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ขอ้ท่ี ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

ระดบัของแรงจูงใจ 

มา
กที่

สุด
 

มา
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ปา
นก

ลา
ง 

นอ้
ย 

นอ้
ยที่

สุด
 

50 
ท่านพอใจกบัสถานท่ีท างานในส่วนต่าง ๆ 
เช่น ออฟฟิศ โรงอาหาร หอ้งน ้า ฯลฯ 

          

  12. ความมัน่คงในการท างาน 

51 บริษทัมีความมัน่คงและมีงานใหท้ าตลอด           

52 
งานท่ีท่านไดรั้บผดิชอบอยูมี่ความมัน่คง 
กบัอนาคตของท่าน 

          

53 
ท่านคิดวา่บริษทัท่ีท่านท างานอยูมี่ความ 
มัน่คงอยา่งมาก 

          

54 
ท่านมีโอกาสถูกโยกยา้ยงานไปประจ า 
ท่ีสาขาอ่ืนของบริษทั 

          

55 
หน่วยงานส่งเสริมใหท้่านศึกษาต่อเพื่อ 
ความกา้วหนา้และมัน่คงในอาชีพ 

          

  13. วธีิการปกครองและการบงัคบับญัชา 

56 
ท่านรู้สึกช่ืนชมในความสามารถการ
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 

          

57 
ท่านรู้สึกไดรั้บความยุติธรรมในการมอบ 
หมายงานจากผูบ้งัคบับญัชาของท่าน 

          

58 
เม่ือท่านมีปัญหางานหรือส่วนตวัท่านกลา้ 
ท่ีจะเขา้ไปปรึกษากบัผูบ้งัคบับญัชาไดท้นัที 

          

59 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารไดท้ั้งเร่ือง 
งานและครองใจคน 
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แบบสอบถามตอนที่  3       
       กรุณาระบุความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะทีบ่ริษัท ควรปรับปรุงเพือ่เพิม่แรงจูงใจ 
ในการท างาน 
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ภาคผนวก ค  
ผูเ้ช่ียวชาญ 
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