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บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคล (3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั 
(มหาชน) จาํนวน 1,544 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 
318 คน ใชแ้บบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 0.970 
สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความ
แปรปรวนแบบทางเดียว  
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฎระเบียบและนโยบาย
ของบริษทั ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความมัน่คงใน
งาน ความสาํเร็จในงาน ความรับผดิชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
ไดแ้ก่ รายไดแ้ละผลตอบแทน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (2) พนกังานท่ี
มีเพศ อาย ุประสบการณ์ในการทาํงาน สถานภาพสมรส ระดบัพนกังาน หรือหน่วยงานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 (3) ปัจจยัท่ีพนกังานให้
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพ่ิมเติมมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 
ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
คาํสําคญั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังาน บริษทัโกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 



 จ

Independent Study title:  Motivation in Working of Employees of Goldfine Manufacturers 
      Public Company Limited 
Author: Mr. Narin  Tantirungrojchai; ID: 2523003057; 
Degree: Master of Business Administration;  
Independent Study advisor:  Chanin  Chunhapuntharuk, Associate Professor;  
Academic year: 2011 

 
 

Abstract 
 

The purposes of this study were: (1) to determine level of work motivation of the 
employees in Goldfine Manufacturers Public Company Limited; (2) to compare level of work 
motivation of the employees based on personal characteristics;  and (3) to provide suggestions to 
enhance work motivation of the employees. 

Population was the employees in Goldfine Manufacturers Public Company Limited 
with total number of 1,544 workers. Sample size of 318 workers was calculated by Taro 
Yamane’s formula. Questionaires were used in data collection process within this study with the 
reliability value of 0.970. Descriptive statistics used to defined were percentage, mean, standard 
deviation, t-test, F-test, and Analysis of Varience (One-way ANOVA).  

The study indicates that (1) the employees in Goldfine Manufacturers Public 
Company Limited were highly motivated from the following factors: working conditions, 
relationship with colleagues, rules and policies, relationship with boss, level and command 
quality, work security, work achievement, work responsibility, and work characteristic. However, 
work motivation factors of the employees such as wages and salary, recognition, and work 
promotion were at the medium level; (2) no significant difference in work motivation level were 
found on the employees in Goldfine Manufacturers Public Company Limited in relation to 
different sex, age, work experience, marital status, position level, or workplace except education 
level with statistically significant level of 0.05; and (3) top three ranking of empolyees’s 
suggestions were wages and salary, rules and policies,  and working conditions.  
Keywords: Work motivation,  Employee, Goldfine Manufacturers Public Company Limited 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
 

1.   ความเป็นมาและความสําคญั 

 

ในการบริหารองคก์ารธุรกิจ มนุษยน์บัเป็นทรัพยากรสาํคญัท่ีสาํคญัและองคก์ารตอ้งใช้
ทรัพยากรมนุษยจ์าํนวนมากในหลากหลายหนา้ท่ี ทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นผูด้าํเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ใหก้บัองคก์ารไม่วา่จะเป็นกระบวนการผลิตหรือการให้บริการ ดงันั้นการจดัการทรัพยากรมนุษยจึ์ง
มีความสาํคญัมากกบัการบริหารองคก์าร กระบวนการสาํคญัท่ีเก่ียวขอ้งในการจดัการทรัพยากร
มนุษยไ์ดแ้ก่ การสรรหาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ การสนบัสนุนใหเ้กิดการพฒันาและการรักษา
ทรัพยากรมนุษยใ์หท้าํงานใหก้บัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นลว้นตอ้ง อาศยั
การจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดีทั้งส้ิน ปัจจยัสาํคญัประการหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการรักษาทรัพยากร
มนุษยใ์หท้าํงานกบัองคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้นคือ การท่ีพนกังานมีความพงึ
พอใจกบัการปฏิบติังานใหก้บัองคก์าร ไม่วา่จะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย 
ค่าตอบแทน สภาพแวดลอ้มทั้งทางดา้ยกายภาพและทางสงัคม เม่ือพนกังานมีความพึงพอใจกจ็ะทาํ
ใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และไม่ตดัสินใจในการเปล่ียนงาน 

ในปัจจุบนั ปัญหาการขาดแคลนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศไทย
เป็นปัญหาท่ีสาํคญัลาํดบัตน้ ๆ ท่ีมีผลกระทบต่อการดาํเนินงานขององคก์าร อุตสาหกรรมการผลิต
หลัก ๆ ของไทยนั้ นก็เป็นอุตสาหกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการใช้ทรัพยากรมนุษย์เป็นหลัก เช่น 
อุตสาหกรรมยานยนต ์อุตสาหกรรมอิเลก็ทรอนิกส์ อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองประดบั ซ่ึงลว้นเป็น
อุตสาหกรรมท่ีสร้างงานและนาํรายไดเ้ป็นเงินตราต่างประเทศมาสู่ประเทศไทยเป็นจาํนวนมาก การ
วิจยัน้ีจะมุ่งเน้นไปยงัอุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองประดบัและอญัมณีเป็นหลกั ปัจจยัสําคญัอย่าง
หน่ึงท่ีทาํให้ผูป้ระกอบการของไทยสามารถผลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัในปริมาณมากเป็น
อันดับต้น ๆ  ของโลกได้นั้ น  เป็นเพราะผู ้ประกอบการของไทยมีพนักงานในองค์การท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีฝีมือเป็นท่ียอมรับจากผูซ้ื้อทัว่โลก ดงันั้นการรักษาความสามารถการแข่งขนัจึง
จาํเป็นตอ้งมีการสร้างปัจจยั พ้ืนฐานของอุตสาหกรรมให้แขง็แรง ซ่ึงพนกังานซ่ึงเป็นแรงงานฝีมือ
ของบริษทัก็เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัในลาํดบัตน้ ๆ ท่ีผูผ้ลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัตอ้งใหค้วามสนใจ
และเอาใส่ใจกบัพนกังานของบริษทั การสร้างแรงจูงใจ (Work Incentives) ในการปฏิบติังาน จะทาํ
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ให้พนกังานมีความพึงพอใจและไม่ตดัสินใจในการลาออกหรือยา้ยบริษทัเน่ืองจากเหตุผลต่าง ๆ 
เช่น พนกังานไม่พอใจสภาพแวดลอ้มของการทาํงานในบริษทั รายไดไ้ม่เพียงพอกบัค่าครองชีพใน
ปัจจุบนัหรือพนักงานไม่พอใจกบัสภาพการทาํงานในบริษทั ซ่ึงเหตุผลเหล่าน้ีจะทาํให้เกิดผล
กระทบต่อบริษทัโดยตรงเพราะแรงงานฝีมือหรือพนักงานท่ีมีประสบการณ์มีจาํนวนจาํกดั การ
สูญเสียพนักงานหรือแรงงานฝีมือทาํให้บริษทัไม่สามารถหาพนักงานท่ีเป็นแรงงานฝีมือได้ใน
ระยะเวลาสั้น ๆ ในขณะเดียวกนัก็มีการขาดแคลนแรงงานในอุตสาหกรรมโดยรวม ทาํให้เกิดการ
ขาดแคลนแรงงานเป็นอยา่งมากบุคลากรท่ีมีประสบการณ์และฝีมือของบริษทัอาจไดรั้บขอ้เสนอท่ี
ดีกว่า เม่ือมีโอกาสท่ีจะไดง้านในบริษทัอ่ืนท่ีมีสภาพแวดลอ้มท่ีดีกว่าก็ตดัสินใจยา้ยบริษทั ใน
บางคร้ังอาจยา้ยไปทาํงานกบับริษทัอ่ืนท่ีไม่ตอ้งการความชาํนาญเฉพาะดา้น  

บริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด (มหาชน) เป็นบริษัทหน่ึงท่ีอยู่ใน
อุตสาหกรรมการผลิตเคร่ืองประดบั มีทาํเลท่ีตั้งของบริษทัอยูใ่นเขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงัท่ี
มีโรงงานอุตสาหกรรมจาํนวนมาก ทาํใหเ้กิดการขาดแคลนแรงงานอยูส่มํ่าเสมอและมีอตัราการเขา้-
ออก (Turnover) ของพนกังานเป็นอตัราท่ีสูง โดยมียอดของพนกังานเขา้-ออก (Turnover) สูงถึง 15 
% ในปี 2553 จากขอ้มูลและความคิดเห็นท่ีไดรั้บจากพนกังานท่ีไดล้าออกไปแลว้นั้น (Exit Poll) 
พบว่านอกเหนือจากเร่ืองรายไดแ้ลว้ ก็จะพบว่าเก่ียวขอ้งกบัการท่ีพนักงานไม่พึงพอใจกบัสภาพ 
แวดลอ้มในการทาํงานภายในบริษทัไม่ว่าจะเป็นดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั สภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน ดา้นสังคม การบริหารจดัการภายในบริษทั การเขา้-ออกของพนกังานท่ีมีอตัราส่วนใน
ระดบัท่ีสูงนั้น ก่อใหเ้กิดปัญหาในการจดัการโดยจะตอ้งมีการอบรมพนกังานใหม่ใหมี้ความรู้ความ
เขา้ใจในระบบการผลิตอยูต่ลอดเวลา ปัญหาในเร่ืองกาํลงัการผลิตท่ีขาดแคลน ปัญหาในเร่ืองการ
ควบคุมคุณภาพใหไ้ดม้าตรฐานตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ  

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน จึงมีความจาํเป็นต่อการดาํเนิน
ธุรกิจขององคก์ารและมีความสาํคญัมากในการท่ีผูป้ระกอบการจะไดเ้ห็นถึง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการ
สร้างแรงจูงใจใหก้บัพนกังาน สามารถนาํไปวางแผนและกาํหนดนโยบายในการบริหารงานบุคคล
ให้มีประสิทธิภาพ บริษทัสามารถดาํเนินการปรับปรุงและสร้างสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม ทาํให้
แรงงานฝีมือของบริษทัมีความพึงพอใจท่ีจะทาํงานกบับริษทัในระยะยาว โดยไม่ทาํให้เกิดการ
สูญเสียแรงงานฝีมือไป  
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2. วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 
2.1  เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนู

แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  
2.2  เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนู

แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
2.3  เพ่ือเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  

 
3. กรอบแนวคดิของการวิจัย 

 
ในการศึกษาคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ 

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษาไดอ้า้งอิงแนวคิด หลกัทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ของมนุษย ์โดยจะอา้งอิงทฤษฎีลาํดบัขั้นของความตอ้งการของ Maslow (John R. Schermerhorn Jr, 
2012: 308-309) เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการไม่ส้ินสุดและมีการเรียงลาํดบัความสาํคญัของความ
ตอ้งการโดยแบ่งเป็นความตอ้งการ 2 ระดบั ซ่ึงความตอ้งการระดบัล่าง (Lower-order needs) ตอ้ง
ไดรั้บการตอบสนองก่อน มนุษยจึ์งมีความตอ้งการขั้นสูงกวา่ (Higher-order needs) ต่อไป โดย
สามารถแสดงความสัมพนัธ์ใหเ้ห็นในภาพประกอบท่ี1.1  
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ภาพท่ี 1.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์Maslow’s hierarchy of human needs  

 

อีกทฤษฎีท่ีจะนาํมาใชใ้นการวิจยัน้ีกคื็อ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) ของ 
Herzberg (John R. Schermerhorn Jr, 2012: 312-313) ซ่ึงไดก้ล่าววา่การเพ่ิมปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) จะสามารถเพ่ิมความพึงพอใจของพนกังานต่องานท่ีกระทาํ (Job Satisfaction) แต่การเพ่ิม
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) จะลดความไม่พึงพอใจของพนกังานต่องานท่ีกระทาํ (Job 
Dissatisfaction) ดงัจะเห็นความสมัพนัธ์ไดจ้ากภาพประกอบท่ี 1.2  
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ภาพท่ี 1.2  ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
 

ปัจจยัความตอ้งการทั้งสองระดบัตามทฤษฎีของ Maslow  และปัจจยัสุขอนามยัและ
ปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ไดถู้กนาํมาใชอ้า้งอิงในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือ
จะวิเคราะห์หาแรงจูงใจท่ีจะส่งผลใหพ้นกังานไดรั้บความพึงพอใจในการทาํงานสูงท่ีสุด โดยการ
กาํหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตามจะอา้งถึง 12 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจตามทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ Herzberg  (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2550: (7-20) – (7-21))  

การวิจยัคร้ังน้ีทาํไดก้าํหนดคุณลกัษณะส่วนบุคคลเป็นตวัแปรตน้ ส่วนตวัแปรตาม
ไดแ้ก่ 

3.1  ตวัแปรอสิระ คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคลในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ อาย ุเพศ สถานภาพ
การสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัพนกังาน หน่วยงานท่ีสงักดั 

3.2  ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ประกอบดว้ย 12 ปัจจยั ไดแ้ก่  ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นกฏระเบียบและนโยบายของบริษทั ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นความ
มัน่คงในงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฎิบติั ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
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ผูศึ้กษาไดแ้สดงความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ไดด้งัภาพ 
ประกอบท่ี 1.3 และศึกษาผลกระทบของปัจจยัทั้งสองดา้นท่ีส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงาน โดยอาศยัแนวคิดของ Herzberg’s  ท่ีกล่าวไวว้่าการท่ีพนักงานมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานท่ีเกิดจากปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) ในระดบัมากหรือมากท่ีสุด กจ็ะลดความไม่พึง
พอใจในงานลง และแรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัจูงใจท่ีมีระดบัมากหรือมากท่ีสุด ก็จะเพ่ิมความพึง
พอใจในงานใหม้ากข้ึน โดยแรงจูงใจในการทาํงานจะเกิดข้ึนหรือเพ่ิมมากข้ึน กต่็อเม่ือมีค่าความพึง
พอใจในงาน (Job Satisfaction) อยูใ่นระดบัมากหรือมากท่ีสุดนัน่เอง 

 
 ตวัแปรอสิระ      ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.3 กรอบแนวคิดการวิจยัเร่ือง  “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)” 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1. อาย ุ 
2. เพศ 
3. สถานภาพการสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประสบการณ์ในการทาํงาน 
6. ระดบัพนกังาน 
7. หน่วยงานท่ีสังกดั 

แรงจูงใจในการปฎบิตัิงาน 
1. ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 
2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
3. ดา้นกฏระเบียบและนโยบายของบริษทั 
4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 
6. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน  
7. ดา้นความมัน่คงในงาน 
8. ดา้นความสาํเร็จในงาน 
9. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
10. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 
11. ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฎิบติั 
12. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
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4. สมมติฐานของการวจัิย 

  
จากกรอบแนวคิดในการวิจยัไดก้าํหนดสมมติฐานสาํหรับการศึกษาในคร้ังน้ีคือ 
4.1  พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) มีระดบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก 
4.2  พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

 
5. ขอบเขตการวจิัย 

 
การวิจยัคร้ังน้ีมีขอบเขตการวิจยัดงัน้ี 
5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  ผูศึ้กษามุ่งศึกษาตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ีซ่ึงประกอบดว้ย       
        5.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Vaiables) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

อาย ุ เพศสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัพนกังาน และ
หน่วยงานท่ีสังกดั 

5.1.2 ตัวแปรตาม (Dependent Vaiables) คือแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาม
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg  (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2550: (7-20) – (7-21)) จาํนวน 
12 ปัจจยั ดงัน้ี ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นกฏระเบียบ
และนโยบายของบริษทั ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบั
บญัชา ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฎิบติั ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

5.2  ขอบเขตด้านประชากร  กลุ่มประชากรท่ีศึกษา คือ พนกังานบริษทัโกลดไ์ฟน์ 
แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงมีท่ีตั้งของโรงงานตั้งอยูใ่นเขตพ้ืนท่ีปลอดอากร ภายใตก้าร
ควบคุมดูแลของการนิคมอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย มีจาํนวนพนกังานทั้งหมด 1,544 คน 
(ขอ้มูลของเดือนมิถุนายน 2554) โดยเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจาํนวน 318 คน 
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5.3  ขอบเขตด้านเวลา การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาจะเกบ็รวบรวมขอ้มูลแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานบริษทัโกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในช่วงเวลาระหว่าง
เดือนกนัยายน ถึงตุลาคม พ.ศ. 2554 เท่านั้น 

 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง การตอบสนองและความคิดเห็นของพนกังาน
ท่ีมีต่อองคก์าร สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรม และจิตสาํนึกในการทาํงาน เช่น มีความมุ่งมัน่ มีความ
ยนิดีท่ีจะทาํงานใหเ้ตม็ความรู้ความสามารถ ความวิริยะอุตสาหะ ความอดทน และเกิดความ
จงรักภกัดีต่อองคก์าร 
       6.1.1  สภาพแวดล้อมการปฏบัิติงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพของงาน
เช่น แสง สี เสียง ความร้อน รวมถึงลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ  
       6.1.2  ความสัมพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ไม่ว่าจะ
เป็นกิริยาหรือวาจา เช่น การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคีกนั ร่วมงานกนัเป็นทีม และมี
บรรยากาศในการทาํงานท่ีดี มีการช่วยเหลือสนบัสนุนงาน 
       6.1.3  กฏระเบียบและนโยบายของบริษทั หมายถึง กฏระเบียบและแนวทางในการ
ทาํงานของบริษทัท่ีกาํหนดข้ึนเพือ่ควบคุมการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายและเอ้ือประโยชน์ต่อการ
ทาํงาน 
       6.1.4  ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา หมายถึง การมีปฏิสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจา เช่นการช่วยเหลือ สอนงาน หรือการใหค้าํปรึกษา 
       6.1.5 ระดบัและคณุภาพของการบังคบับัญชา หมายถึง ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 
บญัชา สายบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน ความสามารถการสัง่การท่ีเหมาะสมและความยติุธรรมของผูบ้งัคบั 
บญัชา  
       6.1.6  รายได้และผลตอบแทน หมายถึงค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทนในการทาํงาน 
ทั้งท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่นค่ารักษาพยาบาล เบ้ียขยนั เคร่ืองแบบในการทาํงานหรือ
สวสัดิการอ่ืน ๆ เป็นตน้ 
       6.1.7  ความม่ันคงในงาน หมายถึง ระยะเวลาการจา้งงาน ความมัน่คงขององคก์าร 
รวมไปถึงความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงานดว้ย เช่น ไม่มีความเสียงต่อการก่อการร้าย ทรัพยสิ์น
สูญหาย หรือเสียหาย เป็นตน้ 
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       6.1.8 ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความสามารถทาํงานไดเ้สร็จส้ินและประสบ
ความสาํเร็จเป็นอยา่งดี ของพนกังานบริษทัโกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  
       6.1.9  ความรู้สึกได้รับการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง ไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชา หรือจากผูร่้วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี 
การใหก้าํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีส่อใหเ้ห็นการยอมรับในความรู้ ความสามารถเม่ือได้
ทาํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ  
       6.1.10 ความรับผิดชอบต่องาน หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน
และมีอาํนาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา 
      6.1.11 เน้ือหาของงานที่ปฎบิัติ หมายถึง เน้ืองานท่ีปฏิบติัมีความน่าสนใจ งานท่ีมี
ความริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ ไม่ยากหรือง่ายจนเกินไป 
      6.1.12  โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การมีโอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง และ
การมีโอกาสไดศึ้กษาเพือ่หาความรู้เพ่ิมเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมจากบริษทัโกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟค
เจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
 6.2  พนักงาน หมายถึง พนกังานของบริษทัโกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั
(มหาชน)  

6.3  บริษทั ฯ หมายถึง บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
 

7. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

เม่ือไดท้าํการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลแลว้ ประโยชนท่ี์คาดวา่จะไดรั้บ คือ 
 7.1  ผูบ้ริหารของบริษทั ฯ สามารถนาํผลการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ มาเป็นแนวทาง
ในการกาํหนดนโยบายเพ่ือสร้างแรงจูงใจ สร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บัพนกังาน ซ่ึงเป็นแนวทาง
หน่ึงในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต่์อไป 
 7.2  ผูบ้ริหารของบริษทั ฯ หรือองคก์ารอ่ืน ๆ สามารถนาํวิธีวิเคราะห์ไปเป็นแนวทาง
ในการวิเคราะห์หาสาเหตุท่ีเก่ียวกบัปัญหาเร่ืองแรงจูงใจ เพ่ือใชป้ระโยชน์กบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ี
ตอ้งการทาํการวิจยัในเร่ืองเดียวกนั 
 7.3  ผูบ้ริหารของบริษทั ฯ สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาเพ่ิมเติมในหวัขอ้ท่ีเก่ียว 
ขอ้งเป็นรายขอ้ เพื่อนาํไปสู่การพฒันาดา้นแรงจูงใจของพนกังานอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

  



บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผูวิ้จยัจะทาํการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
โดยไดแ้บ่งหวัขอ้ท่ีนาํเสนอเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี  

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ 

2. การดาํเนินงานของบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
3. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 
 
การบริหารจดัการในปัจจุบนัน้ีไดใ้ห้ความสําคญักบัทรัพยากรมนุษยม์ากข้ึนเพราะ

ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรท่ีสําคญัท่ีสุดขององค์การ การท่ีองค์การจะประสบความสําเร็จ
เป็นไปตามเป้าหมาย วิสยัทศัน์ พนัธกิจ หรือไม่ กข้ึ็นอยูก่บัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นสาํคญั ซ่ึงทรัพยากร
มนุษยน์ั้น กส็ามารถพฒันาไดโ้ดยไม่มีขีดจาํกดั ดงันั้นองคก์ารสมควรตอ้งสร้างแรงกระตุน้ท่ีทาํให้
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเกิดพลงัในการทาํงาน พร้อมกบัพฒันาทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพไป
พร้อม ๆ กนัเพ่ือความสาํเร็จขององคก์าร ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าแรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงสาํคญัยิ่งใน
การพฒันาการทาํงานของบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงผูบ้ริหารควรใหค้วามสาํคญัและควรดาํเนินการจูง
ใจพนกังานดว้ยความถูกตอ้ง ถูกทาง เสมอภาค และโปร่งใส เพ่ือนาํไปสู่การร่วมมือร่วมใจในการ
ทาํงานร่วมกนั ส่งผลให้องคก์ารประสบความสําเร็จมีความกา้วหน้าในอนาคต ผูว้ิจยัจึงขอเสนอ
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจดงัต่อไปน้ี  

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ   
Robbins และ Coulter  (Stephen P. Robbins and Mary Coulter,  2012 : 430)  ไดใ้ห้

ความหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจไวด้งัน้ี  “Motivation refers to the process by which a person’s efforts 
are energized, directed, and  sustained toward attaining a goal.”  

Schermerhorn (John R. Schermerhorn Jr., 2012 : 308) ไดใ้หค้วามหมายเก่ียวกบั
แรงจูงใจไวด้งัน้ี  “Motivation describes forces within the individual that account for the level, 
direction, and persistence of effort expended at work.”   
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 ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545 : 110 อา้งถึงใน นงนุช กล่ินหอม 2554 : 10) ไดใ้ห้
ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึงแรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ี
จะได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองค์การจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงาน ส่ิง
สนองเหล่าน้ีจะประกอบดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ความสาํเร็จในการทาํงาน ความ
เจริญเติบโตในการทาํงาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบาย การบริหารงานขององคก์าร ค่าจา้งเงินเดือนท่ี
ไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คง
ในงาน เป็นตน้ 

ชนงกรณ์ กุณฑลบุตร (2547 : 172 อา้งถึงในธนากร ทวีรัตน์ 2551 : 10) ไดใ้ห้
ความหมายของการจูงใจว่า การจูงใจ หมายถึง การท่ีผูน้าํจะใชปั้จจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของ
แต่ละบุคคลมาใช้ในการกระตุ้นให้พนักงานใช้ศักยภาพท่ีตนมีอยู่ในการทํางานเพ่ือให้ได้
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีจะเป็นส่ิงกระตุน้ (Stimulus) 
จากภายนอก (Extrinsic) ทาํใหบุ้คคลพึงพอใจและนาํความสามารถของตนออกมาใชใ้นการทาํงาน 
เช่น รายได้ ผลตอบแทน และสวสัดิการต่าง ๆ การเล่ือนตาํแหน่ง เป็นต้น ส่วนปัจจัยภายใน 
(Intrinsic) ไดแ้ก่ความมุ่งหวงั ความทะเยอทะยาน หรือความปราถนาอ่ืนใดท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจ
ของบุคคลนั้น เช่นการไดเ้ป็นหัวหนา้ การไดเ้ป็นเจา้ของกิจการ การประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ี
การงาน เป็นตน้ 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 : 39) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
ความตั้งใจของบุคคลท่ีจะทาํบางส่ิงบางอยา่งและมีเง่ือนไข คือความสามารถในการกระทาํเพ่ือให้
เกิดความพึงพอใจในความจาํเป็นตอ้งการของบุคคลนั้น 

บุตรี จารุโรจน ์(2549 : 197 อา้งถึงในนงนุช กล่ินหอม 2554 : 11) ไดใ้หค้วามหมาย
ของการจูงใจว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการจิตวิทยา เร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความ
ต้องการดังกล่าวจะเป็นผลทาํให้เกิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรม ซ่ึง
พฤติกรรมดงักล่าวมีผลทาํให้มนุษยไ์ดร้างวลัและผลของรางวลัทาํให้มนุษยพึงพอใจ (สนองความ
ตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว (ความตอ้งการของมนุษย)์ ความหิวก็จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นพลงั
ผลกัดนัภายใน (แรงจูงใจ) ให้ออกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) มีผลทาํให้ไดอ้าหารมา (รางวลั) และ
ทา้ยท่ีสุดทาํใหรู้้สึกอ่ิม (การตอบสนองความพึงพอใจหรือความตอ้งการ) 

นงนุช กล่ินหอม (2554 : 11) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นแรง
กระตุน้ หรือแรงผลกัดนัจากภายนอกและภายในท่ีจะกระตุน้ให้พนักงานในองค์การประพฤติ
ปฏิบติักิจกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวก้็ด้วยการสร้างอินทรียข์องพนักงานเหล่านั้นให้เกิดความ
ตอ้งการข้ึน จากนั้นบุคคลก็จะเกิดความพยายามท่ีจะสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตนตอ้งการนั้น เกิดแรง
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ขบัข้ึนภายใน ซ่ึงหากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม บุคคลกจ็ะตอบสนองดว้ยการกระทาํหรือพฤติกรรมทุก
อยา่ง ใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็นเป้าหมายสูงสุด 

จากความหมายของแรงจูงใจดังกล่าวข้างต้น พอสรุปได้ว่า แรงจูงใจนั้นเป็นแรง
กระตุน้ท่ีจะเกิดข้ึนไดก้บับุคคลเม่ือใชปั้จจยัต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัภายใน ท่ี
เป็นส่ิงกระตุน้การตอบสนอง (Stimuli) ต่อความตอ้งการของแต่ละบุคคล (Self-needs) ไม่ว่าจะเป็น
ความตอ้งการขั้นพ้ืนฐาน (Lower-order Needs) หรือความตอ้งการขั้นสูง (Higher-order Needs) เม่ือ
ไดรั้บการกระตุน้ท่ีถูกตอ้งและตรงตามความตอ้งการของบุคคลนั้น ๆ ก็จะทาํให้เกิดการตอบสนอง
ในรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลเกิดข้ึน 

1.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจูงใจ การท่ีผูบ้ริหารจะสร้างและทาํให้เกิด
แรงจูงใจใหก้บัพนกังานไดน้ั้น พนกังานจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการในดา้นต่าง ๆ 
อยา่งครบถว้น โดยอา้งถึงแนวคิดตามหลกัทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(Hierachy of 
Needs Theory) ของ อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) และทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors 
Theory) ของ Herzberg ซ่ึงทั้งสองทฤษฎีเป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บการยอมรับอยา่งกวา้งขวาง เพราะเขา้ใจ
ง่ายและสอดคลอ้งกบัสญัชาติญานของมนุษย ์ โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

       1.2.1  ทฤษฎลีาํดับขัน้ความต้องการของมนุษย์ (Hierachy of Needs Theory) ของ 
อบัราฮมั มาสโลว ์ (Abraham Maslow)  (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2550: (7-13)) ทฤษฎีน้ี
ไดก้ล่าวถึงสมมติฐานไว ้4 ขอ้ ซ่ึงมีดงัน้ี  
      1)    มนุษยมี์ความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่ส้ินสุด 
    2)    ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเรียงลาํดบัตามความสาํคญัตั้งแต่ระดบั 
ตํ่าสุด คือ ความตอ้งการพ้ืนฐาน สูงข้ึนไปจนระดบัสูงสุด 
    3) ความตอ้งการของมนุษยท่ี์ไดรั้บการตอบสนองแลว้กจ็ะไม่เป็นส่ิงทจูงใจ
พฤติกรรมของมนุษยอี์กต่อไป มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนซ่ึงจะกลายเป็นส่ิงจูงใจแทน 
    4)  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีความสลบัซบัซอ้น มนุษยมี์ความตอ้ง การ
หลายอยา่งพร้อมกนัได ้ ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอาจยงัไม่ทนัหมดไป ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะ
เกิดข้ึนได ้

ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ยความตอ้งการ 5 ประเภท ดงัน้ี 

1)   ความต้องการทางกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
พ้ืนฐานของมนุษยเ์พ่ือดาํรง ชีวิต  เช่น  อาหาร  นํ้า  ท่ีอยูอ่าศยั  อากาศ  การพกัผอ่น  เป็นตน้ ซ่ึงเป็น 
ความตอ้งการระดบัตํ่าท่ีสุด บุคลากร ท่ีมีความตอ้งการระดบัน้ีไม่ไดใ้หค้วามสาํคญัต่องานท่ีท่าเป็น
หลกั แต่จะสนใจทาํงานเพ่ีอตอบสนองความ ตอ้งการพื้นฐานได ้
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2)   ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการความ ปลอดภยัจากอนัตราย เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความมัน่คงใน
งาน ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกงัวลท่ีอาจเกิดข้ึนไดจ้ากการทาํงาน บุคลากรท่ีมีความ
ตอ้งการความมัน่คงมองการทาํงานวา่มีคุณค่าในฐานะเป็นหลกัประกนัว่าจะทาํใหไ้ม่ขาดแคลนการ
ตอบสนองความตอ้งการพ้ืนฐานของตน 

3)  ความต้องการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และ
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีทาํงาน บุคลากรท่ีตอ้งการสังคมและความรักจะมองการทาํงาน
วา่มีคุณค่าในการสร้างโอกาสท่ีจะมีความสมัพนัธ์กบัผูอ่ื้น 

4)  ความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) ประกอบดว้ย ความ
ตอ้งการท่ีตอบสนองความรู้สีกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือและความ
ตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งสรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลสาํเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่า
และช่ือเสียง บุคลากรท่ีมีความตอ้งการเกียรติยศหรือช่ือเสียงตอ้งการใหผู้อ่ึ้นยอมรับในผลงาน และ
รับรู้ว่าเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการทาํงาน 

5)  ความต้องการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยู่ในตนเองให้เกิดผลสําเร็จตามท่ีนึกคิด
หรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั 
และอาจเป็นไปไดย้าก และหากบุคคลใดบรรลุความตอ้งการขั้นน้ีจะไดรั้บการยกยอ่งว่าเป็นบุคคล
พิเศษ 

มาสโลว์กล่าวว่า ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บการตอบสนองก่อน 
และเม่ือได้รับการตอบสนองแลว้ ความต้องการนั้นๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้แสดงพฤติกรรมท่ี
ตอ้งการต่อไป จึงจาํเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงกว่าข้ึนไป แมม้าส
โลวไ์ม่ไดก้ล่าวถึงการประยกุตใ์ชท้ฤษฎีของเขาในการทาํงาน แต่กมี็การนาํทฤษฎีไปประยกุตใ์ชใ้น
การทาํงานเป็นจ่านวนมาก กล่าวคือผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั 
โดยพิจารณาว่าบุคลากรคนใดมีความตอ้งการอยู่ในระดบัใด ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรปรากฏในตารางท่ี 2.1 จะเห็นไดว้่าตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการท่ีเสนอแนะ
บางอยา่งอาจนาํไปประยกุตใ์ชไ้ดท้ั้งในหน่วยงานภาครัฐและเอกชน แต่บางอยา่งอาจประยกุตใ์ชไ้ด้
แต่กบัหน่วยงานภาครัฐหรือหน่วยงานภาคเอกชนเท่านั้น การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงเป็น
เร่ืองยากท่ีสุดสาํหรับผูบ้ริหาร เน่ืองจากผูบ้ริหารจะมีความลาํบากในการวิเคราะห์ว่าบุคลากรคนใด
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มีคุณลกัษณะ ศกัยภาพ และความพร้อมท่ีจะรับผิดชอบในงานท่ีมีความสําคญัมากและกา้วไปสู่
ระดบัสูงต่อไป (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2550 : (7-13) – (7-15))    
 
ตารางท่ี 2.1 ตวัอยา่งการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 

ระดบัความต้องการ ส่ิงทีอ่งค์การตอบสนองความต้องการ 
  1. ความตอ้งการทางกาย   -  เงินเดือน ค่าจา้ง ค่าตอบแทนพิเศษ เงินโบนสั 

  -  สภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีดื 
  -  หอ้งอาหาร หอ้งพกัผอ่น หอ้งออกกาํลงักาย 
  -  การจดัชัว่โมงการทาํงานท่ีเหมาะสม 

  2. ความตอ้งการความมัง่คงและ   
  ปลอดภยั 

  -  ความมัน่คงในงาน และระบบการร้องทุกข ์
  -  ค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ 
  -  บาํเหน็จ บาํนาญ ประกนัชีวิต 
  -  ระบบรักษาความปลอดภยั 

  3. ความตอ้งการสงัคม ความรัก   -  การมีเพ่ือนร่วมงานหรีอหวัหนา้งานท่ีเป็นมิตร 
  -  การทาํงานเป็นทีม 
  -  โอกาสพบปะสงัสรรค ์เข่น งานสงัสรรค ์การแข่งขนักีฬา 

  4. ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง   -  การยอมรับ การยกยอ่งชมเชย 
  -  สถานภาพของความมีเกียรติยศ ช่ึอเสียงหรือรางวลัพิเศษ 
  -  การเพ่ิมความรับผดิชอบในงาน 
  -  การเล่ือนตาํแหน่ง 
  -  โอกาสพฒันาวิชาชีพ 

  5. ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต   -  งานท่ีทา้ทายและตอ้งการความคิดริเร่ิม 
  -  งานท่ีมีอิสระในการทาํงาน 
  -  การมีล่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน หรือกิจการท่ีมี    
  ผลกระทบต่อส่วนรวมหรือสงัคม 
  -  การมีโอกาสสร้างผลงานใหเ้กีดข้ึนแก่ส่วนรวมหรือสังคม 
  -  โอกาสแสดงความเป็นผูน้าํ 
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1.2.2  ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 
(Frederic Herzberg) สรุปวา่ มีปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจคือ ปัจจยัคํ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจ  (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2550 : (7-19) – (7-21)) ซ่ึงจะแตกต่างจาก
แนวความคิดดั้งเดิมท่ีว่ามีปัจจยัเดียวท่ีท่าให้เกิด ความพอใจ (Satisfaction) และความไม่พอใจ 
(Dissatisfaction) เท่านั้น กล่าวคือ การท่ีบุคลากรได ้รับเงินเดีอนตํ่าท่าใหไ้ม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจ
ในการท่างาน และหากไดรั้บเงินเดือนสูงทาํใหพ้อใจและ มีแรงจูงใจ แต่เขาไดค้น้พบว่าเงินเดือนตํ่า
แมจ้ะเป็นสาเหตุหรือทาํให้เกิดความไม่พอใจ แต่ก็ไม่ไดห้มาย ความว่าเงินเดือนสูงจะเป็นสาเหตุ
ของความรู้สีกพอใจ เพราะเป็นเพียงสาเหตุของการไม่เกิดความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) 
เท่านั้น หรือตราบใดท่ีบุคลากรไม่มีการร้องเรียนเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน บุคลากร ยงัไม่เกิดความไม่
พอใจ และเขาเสนอว่าสาเหตุสําคญัหรือปัจจัยของความพอใจท่ีสร้างแรงจูงใจบุคลากร นั้นจะ
เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีกระท่า เช่น ความสาํเร็จของงาน หรือ 
การยอมรับในผลงาน ความกา้วหน้าในงาน เป็นตน้ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อ
สภาพการ ท่างาน ตวัอย่างเช่น บุคคลท่างานในสภาพแวดลอ้มท่ีดี ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 
และมีความ สัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีดื แต่งานท่ีท่าน่าเบ่ือ ไม่ทา้ทาย และมีโอกาสกา้วหนา้ใน
อาชีพนอ้ย บุคคล นั้นจะไม่เกิดความไม่พอใจในการท่างาน แต่ก็ไม่เกิดความพอใจในการทาํงาน
เช่นกนั (Kreitner and Kinicki, 2004 : 270 - 271) สรุปแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยั ไดด้งัภาพท่ี 2.1 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 แนวคิดตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) ของเฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 
(Frederick Herzberg) 

การเกดิความพอใจ (Satisfaction) การเกดิความไม่พอใจ (Dissatisfaction) 

มีปัจจยัจูงใจ 

การไม่เกิดความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) การเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) 

ขาดปัจจยัสุขอนามยั 

การเกิดความพอใจ (Satisfaction) การไม่เกิดความพอใจ (No Satisfaction) 
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ทฤษฎีสองปัจจยัสรุปปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ ดงัน้ี 

1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือ
ปัจจยัท่ีจูงใจบุคลากร ให้ปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
(Job Content) และการกระทาํของบุคลากรในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความสาํเร็จในงาน ความรู้สีกไดรั้บ
การยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ปัจจยัเหล่าน้ี
เป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพอใจในงาน และนาํไปสู่ความพยายามและการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํให้
มีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองค์การ และช่วยตอบสนองความ
ตอ้งการความสาํเร็จในชีวิตได ้เช่น การเพ่ิมความทา้ทาย ความมีอิสระ และความรับผดิชอบในงาน 
ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้ 

2. ปัจจัยสุขอนามยัหรือปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยบาํรุงรักษา (Hygiene Factors) 
เป็นปัจจยัท่ีหากขาดหายจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพการ
ทาํงาน (Job Context) แมมี้อยูก่จ็ะไม่ทาํใหเ้กิดการจูงใจในการทาํงาน แต่หากจดัใหไ้ม่เพียงพอหรือ
ขาดหายไปจะทาํให้เกิดความ ไม่พอใจกบังานและองคก์าร ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฎระเบียบและนโยบายขององคก์าร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา รายไดแ้ละผลตอบแทน ความมัน่คงในงาน 

ปัจจัยคํ้ าจุนเหล่าน้ี แมอ้งค์การจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้
บุคลากรทุ่มเทความ พยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พอใจในการ
ทาํงานเท่านั้น 

 
2.  การดําเนินงานของบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากดั (มหาชน)  

 
 2.1  ความเป็นมาของบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด (มหาชน)  บริษทั 
โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ก่อตั้งเม่ือปี 2532 เพ่ือผลิตและส่งออก
เคร่ืองประดบัอญัมณีประเภทต่างๆ โดยเป็นการร่วมทุนระหว่างกลุ่มตระกูลเตชะมาถาวร และ
บริษทั  เอสเทลล ์จาํกดั  (ประเทศญ่ีปุ่น) โรงงานและสาํนกังานใหญ่ของบริษทัฯ ปัจจุบนัตั้งอยูท่ี่ 
เขตประกอบการเสรี  นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบงั  กรุงเทพฯ   โดยมีพนักงานประมาณ  1,500  
คน 

ตั้งแต่เร่ิมประกอบกิจการบริษทัฯ มีการขยายกาํลงัการผลิตอยา่งต่อเน่ือง พร้อมกบัการ
หาตลาดและลกูคา้ใหม่ๆ ทาํใหย้อดขายเพิ่มข้ึนอยา่งสมํ่าเสมอ  เพ่ือรองรับแผนการเพ่ิมกาํลงัการ
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ผลิตและเพ่ือเพิม่ศกัยภาพในการแข่งขนั ทั้งจากคู่แข่งต่างประเทศและคู่แข่งภายในประเทศเอง  ท่ี
ประชุมผูถื้อหุน้จึงมีมติใหบ้ริษทัฯ ระดมทุนผา่นตลาดหลกัทรัพยใ์หม่ (MAI) ทั้งน้ี เพ่ือเป็นการ
เตรียมตวัและปรับทุนจดทะเบียนใหส้อดคลอ้งกบัเกณฑรั์บหลกัทรัพยข์อง MAI จึงไดเ้รียกเพ่ิมทุน
จดทะเบียนจาก 20 ลา้นบาทเป็น 120 ลา้นบาทและต่อมาในวนัท่ี 16 มีนาคม 2547 ไดมี้มติท่ีประชุม
ผูถื้อหุ้นใหแ้ปรสภาพบริษทัเป็นบริษทัมหาชน และใหเ้ปล่ียนแปลงมูลค่าหุน้จาก 100 บาทต่อหุน้ 
เป็น 1 บาทต่อหุน้ พร้อมทั้งเพ่ิมทุนจดทะเบียนอีก 30 ลา้นบาท เป็น 150 ลา้นบาท โดยไดเ้สนอขาย
หุน้เพิ่มทุนส่วนน้ีใหก้บัประชาชนเม่ือเดือน พฤศจิกายน 2547   

ใน ปี 2548  บริษทัฯ ไดต้ดัสินใจออกเคร่ืองประดบังานเงินของตนเองภายใตย้ีห่อ้ 
“Belle Etoile” (เบล-เอ-ตวั)   และไดก่้อตั้งบริษทัยอ่ย คือ บริษทั ออโรพลสั (ประเทศไทย) จาํกดั 
(โดยบริษทัฯ ถือหุน้ 99%)  เพ่ือเป็นช่องทางจาํหน่ายผลิตภณัฑง์านเงินยีห่อ้  “Belle Etoile” 
ภายในประเทศ  แต่ทั้งน้ีเน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจภายในประเทศท่ีซบเซาในช่วง 2-3 ปีท่ีผา่นมา ผล
การดาํเนินงานของบริษทั ออโรพลสั (ประเทศไทย) จาํกดั ไม่ไดเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีคาดการณ์
ไว ้  และเพ่ือไม่ใหก้ระทบต่อผลการดาํเนินงานของบริษทัแม่  คณะกรรมการของบริษทัฯไดมี้มติ
เพ่ือเลิกกิจการของ บริษทั ออโรพลสั (ประเทศไทย) จาํกดั  แต่ทางบริษทัฯ ยงัคงดาํเนินการผลิต
เคร่ืองประดบังานเงินยีห่อ้  “Belle Etoile”   แต่จะเป็นการขายผา่นบริษทัภายนอกท่ีสนใจซ้ือ 
เคร่ืองประดบังานเงินยีห่อ้  “Belle Etoile” เพ่ือขายในประเทศ     

ในส่วนของการผลิต บริษทัฯ ไดล้งทุน 1.0 ลา้นเหรียญสหรัฐในการสร้างโรงงานใน
ประเทศเวียดนาม  ภายใตช่ื้อ บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (เวียดนาม) (โดยบริษทัฯ 
ถือหุน้ 100%) เพ่ือใชเ้ป็นฐานการผลิตบางส่วนดว้ยวตัถุประสงค ์เพ่ือลดตน้ทุนในการผลิตและเพ่ือ
รองรับปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือ แต่จากปัจจยัหลายอยา่งท่ีเปล่ียนแปลงไป ทางบริษทัฯ ได้
ชะลอการเร่ิมดาํเนินการผลิตไปและคณะกรรมการของบริษทัฯ ไดมี้มติในปี 2554 ท่ีจะเลิกกิจการ
และขายทรัพยสิ์นทั้งหมดท่ีประเทศเวียดนาม 

เพ่ือรองรับคาํสัง่ลูกคา้และเพ่ือแกไ้ขปัญหาแรงงานขาดแคลนท่ีมีอยูใ่นปัจจุบนั ทาง                   
บริษทัฯ ไดก่้อตั้ง บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั  (มหาชน) สาขาแม่สอด  เพ่ือรองรับ
การผลิตบางส่วน  เน่ืองจากท่ีอาํเภอแม่สอด จงัหวดัตาก สามารถหาแรงงานค่อนขา้งสะดวก และ
เพียงพอกบัความตอ้งการ ซ่ึงจะเร่ิมการผลิตประมาณไตรมาสท่ี 2 ปี 2555    

2.2  การดาํเนินงานของบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) บริษทัฯ 
ประกอบธุรกิจผลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัประเภทต่างๆ ตามคาํสัง่ซ้ือภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้
ของลกูคา้ ซ่ึงเป็นการผลิตเพ่ือส่งออกไปจาํหน่ายในต่างประเทศเกือบทั้งหมด ผลิตภณัฑห์ลกัของ
บริษทัฯ คือ เคร่ืองประดบัอญัมณีบนตวัเรือนทองคาํ (“งานทอง”) และ เคร่ืองประดบัอญัมณีบนตวั
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เรือนเงิน (“งานเงิน”) โดยอาจมีการฝัง เพชร พลอย ประดบัแลว้แต่แบบ   สินคา้ของบริษทัฯ ถือว่า
เป็นสินคา้ระดบัราคาปานกลาง โดยเคร่ืองประดบังานทองอาจมีราคาตั้งแต่ประมาณ 20 – 200 
เหรียญสหรัฐ เคร่ืองประดบังานเงินอาจมีราคาเฉล่ียอยูท่ี่ 15 เหรียญสหรัฐ โครงสร้างรายไดร้วมของ
บริษทัฯ ในช่วงปี 2552-2554 เป็นดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 2.2 โครงสร้างรายไดร้วมของบริษทัโกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในช่วง
ปี 2552-2554 
 

สายผลติภัณฑ์/กลุ่ม
ธุรกจิ 

ปี 2554 ปี 2553 ปี 2552 

ล้านบาท % ล้านบาท % ล้านบาท % 
งานทอง  
งานเงิน  

193.80 
1,587.80 

10.88 
89.12 

236.37 
1,389.47 

14.54 
85.46 

208.08 
1,151.14 

15.31 
84.69 

รายได้จากการขาย 1,781.60 100.00 1,625.84 100.00 1,359.22 100.00 
 

รายไดห้ลกัของบริษทัฯ สามารถจาํแนกไดเ้ป็นรายไดจ้ากกลุ่มงานทองและงานเงินใน
สดัส่วนร้อยละ 11 และร้อยละ 89 ตามลาํดบั ทั้งน้ี บริษทัฯ ไม่ไดมี้นโยบายกาํหนดสัดส่วนท่ี
แน่นอนในการรับงาน แต่จะพิจารณาจากความตอ้งการของลูกคา้และผลประโยชน์ของบริษทัฯ 
เป็นหลกั  

บริษทัฯ  มีเป้าหมายท่ีจะเป็นผูน้าํในธุรกิจผลิตและส่งออกเคร่ืองประดบัอญัมณีของ
ไทยท่ีเนน้เสนอ “สินคา้คุณภาพ ความหลากหลาย และบริการประทบัใจ” ใหก้บัลูกคา้ดว้ย
เคร่ืองประดบัอญัมณีหลากหลายประเภทท่ีมีความโดดเด่นทั้งทางดา้นรูปแบบและคุณภาพได้
มาตรฐานสากล และสามารถตอบสนองความตอ้งการของลกูคา้พร้อมทั้งสร้างความมัน่ใจใน
เคร่ืองประดบัของบริษทัฯ   

ทั้งน้ี  จากการประเมินสภาพตลาดของบริษทัฯ  ถึงแมร้ายไดจ้ากการขายของบริษทัฯ 
ไดเ้พิม่จากปี 2553 ในอตัราร้อยละ 9.6  แต่อตัราการเติบโตนอ้ยกว่าปีก่อน จากสภาพเศรษฐกิจท่ียงั
ชะลอตวัในประเทศคู่คา้ท่ีสาํคญั  ทาํใหก้ารแข่งขนัทวีความรุนแรงยิง่ข้ึน ทางบริษทัฯ ตระหนกัดีวา่
นอกจากการรุกตลาดโดยอาศยัรูปแบบดีไซน์ท่ีโดดเด่นไม่เพียงพอในการแข่งขนัในธุรกิจน้ี  บริษทั
ฯ จาํเป็นตอ้งพฒันาการผลิตอยา่งต่อเน่ืองใหมี้ประสิทธิภาพเพือ่ความไดเ้ปรียบในเร่ืองของตน้ทุน

6  
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และราคา  ทางบริษทัฯ จึงไดข้ยายสาขาการผลิตไปท่ีอาํเภอแม่สอด จงัหวดัตาก เพ่ือช่วยลดตน้ทุน
ในเร่ืองของค่าแรงส่วนหน่ึง  

สาํหรับปี 2555-2557 บริษทัฯ ยงัคงตั้งเป้าขยายตวัอยา่งต่อเน่ืองในอตัราร้อยละ 7-10 
ต่อปี พร้อมกบัการบุกตลาดใหม่ๆ ท่ีมีศกัยภาพดี อาทิ เช่น  เช่น ประเทศแถบตะวนัออกกลาง 
รัสเซีย เป็นตน้ 

2.2 นโยบายแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั 
(มหาชน) บริษทัมีการกาํหนดนโยบายท่ีเก่ียวกบัการจูงใจพนกังานและสามารถแบ่งไดด้งัต่อไปน้ี 

2.3.1 ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน บริษทั ฯ มีการปรับปรุงสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพของงานเช่น แสง สี เสียง ความร้อน รวมถึงลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือต่าง ๆ ใหเ้หมาะสมกบัสภาพการทาํงาน มีการติดเคร่ืองปรับอากาศในบริเวณพ้ืนท่ีทาํงาน 
การตรวจสอบอยา่งสมํ่าเสมอ มีการปรับปรุงภูมิทศัน์บริเวณรอบโรงงาน 
         2.3.2 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน บริษทั ฯ มีแนวคิดสนบัสนุนการจดั
กิจกรรมเพ่ือใหเ้กิดการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ไม่วา่จะกิจกรรมกีฬา จดัท่องเท่ียว ฝึกให้
พนกังานมีการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคีกนั ร่วมงานกนัเป็นทีม 

2.3.3 ด้านกฏระเบียบและนโยบายของบริษทั บริษทั ฯ มีการออกประกาศในเร่ือง
กฎระเบียบและนโยบายใหพ้นกังานรับทราบอยา่งชดัเจน มีการติดประกาศและป้ายขอ้ความใน
บริเวณท่ีกาํหนด บริษทัมีการปรับเปล่ียนนโยบายในบางคร้ังเพ่ือใหท้นัสมยัและสอดคลอ้งกบั
สภาวการณ์ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั 

2.3.4 ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา  บริษทั ฯ สนบัสนุนใหเ้กิดการมี
ปฏิสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีการประชุมกบัผูบ้ริหารอยา่งสมํ่าเสมอ 

2.3.5 ด้านระดบัและคณุภาพของการบังคบับัญชา     บริษทั ฯ มีการจดัระดบัและ
สายการบงัคบับญัชาท่ีไม่กวา้งมากนกัทาํใหก้ารส่ือสารระหวา่งหวัหนา้และพนกังานทาํไดดี้  

2.3.6 ด้านรายได้และผลตอบแทน บริษทั ฯ มีการกาํหนดค่าตอบแทนใหก้บั
พนกังานตามความสามารถและลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีการปรับค่าตอบแทนและพจิารณาโบนสั
ใหก้บัพนกังานทุกคนท่ีผา่นการบรรจุแลว้ปีละคร้ัง มีค่าล่วงเวลา เบ้ียขยนั เงินสมทบกองทุนสาํรอง
เล้ียงชีพ ประกนัสงัคม อาหารกลางวนั รถรับส่งและสวสัดิการอ่ืน ๆ 

2.3.7 ด้านความม่ันคงในงาน บริษทัไม่มีนโยบายปลดคนงานออกถา้ไม่มีหลกัฐาน
ความผิดร้ายแรงหรือเหตุผลอ่ืน ๆ ท่ีเพียงพอ ถึงแมส้ถานะการณ์ของสภาวะเศรษฐกิจถดถอย บริษทั
มีการสนบัสนุนพนกังานท่ีมีอายงุานนานกวา่ 5 ปี 
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2.3.8 ด้านความสําเร็จในงาน บริษทัมีการวดัผลของงานจากประสิทธิภาพการ
ทาํงานโดยพจิารณาจากเวลาท่ีใชแ้ละการสูญเสียของวตัถุดิบหรือวสัดุในรูปแบบของตวัช้ีวดั (KPI) 
ส่วนบุคคลและตวัช้ีวดัสาํหรับแผนก ตวัช้ีวดัเหล่าน้ีจะถูกนาํมาพิจารณาผลสาํเร็จของงานตอนปลาย
เดือน 

2.3.9 ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ บริษทั ฯ มีการยกยอ่งชมเชยพนกังานและมี
การใหร้างวลัสาํหรับพนกังานดีเด่นท่ีมีระเบียบวินยัในการทาํงาน ผลงานดี มาทาํงานสมํ่าเสมอ ใน
หน่วยงานมีการสนบัสนุนพนกังานทุกคนใหเ้ป็นตวัแทนของแผนกเพ่ือทาํกิจกรรมส่วนรวม  

2.3.10 ด้านความรับผิดชอบต่องาน บริษทั ฯ มีการกาํหนดความรับผิดชอบของ
พนกังานในแต่ละตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน ทาํใหพ้นกังานมีความรับผิดชอบต่องานในสายงานของ
ตนเองเป็นอยา่งดี 

2.3.11 ด้านเน้ือหาของงานที่ปฎบิัติ  บริษทั ฯ มีการสนบัสนุนใหพ้นกังานฝึกฝน
และแลกเปล่ียนทกัษะเพ่ือใหมี้ความสามารถในการทาํงานในส่วนงานอ่ืน ๆ เพือ่เปิดโอกาสในการ
สลบัตาํแหน่งและทดแทนกนัได ้ พนกังานจะสามารถเรียนรู้การทาํงานในดา้นอ่ืน ๆ และสามารถ
แกไ้ขปัญหาเฉพาะงานได ้

2.3.12 ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ บริษทั ฯ มีการเล่ือนตาํแหน่งใหก้บัพนกังานท่ี
มีความรู้ ความสามารถอยา่งสมํ่าเสมอ ทุกคร้ังกจ็ะมีการออกประกาศใหท้ราบโดยทัว่กนั ซ่ึงเป็น
การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานอยา่งหน่ึงนัน่เอง 

2.3 โครงสร้างองค์การและสายบังคบับัญชา เพ่ือใหก้ารดาํเนินงานโครงสร้างองคก์าร
ของบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) มีสายงานท่ีชดัเจน บริษทัจึงไดท้าํการ
แบ่งโครงสร้างการบริหารไวอ้ยา่งสงัเขปเพื่อใหเ้ขา้ใจงานดงัภาพประกอบท่ี 2.2 โดยจะมีผูถื้อหุน้
เป็นผูมี้อาํนาจสูงสุด และจะมีคณะกรรมการบริษทัท่ีจะคอยดูแล ตรวจสอบการดาํเนินงานใหอ้ยูใ่น
ความเรียบร้อย โปร่งใส และมีธรรมาภิบาล 

นอกจากนั้นยงัมีหน่วยงานอิสระอนัไดแ้ก่ คณะกรรมการตรวจสอบและสาํนกั
ตรวจสอบภายในท่ีข้ึนตรงกบัคณะกรรมการบริษทัและคณะกรรมการบริหาร นอกจากนั้นยงัได้
แบ่งสายงานหลกั ๆ ออกเป็น 4 สายงาน อนัไดแ้ก่ สายงานผลิต สายงานพฒันาผลิตภณัฑ ์สายงาน
เทคโนโลยสีารสนเทศและตลาด และสายงานทัว่ไป โดยจะมีกรรมการรองกรรมการในแต่ละสาย
งานคอยกาํกบัดูแลหน่วยงานในสายงานนั้น ๆ 
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ผูถื้อหุน้

คณะกรรมการบริษทั

คณะกรรมการบริหาร

กรรมการผูจ้ดัการ

กรรมการรองผูจ้ดัการ
สายงานผลิต

กรรมการรองผูจ้ดัการอาวโุส
สายงานพฒันาผลิตภณัฑ์

กรรมการรองผูจ้ดัการ
สายงานเทคโนโลยสีารสนเทศและสาย

งานตลาด

ฝ่ายบญัชีและการเงินฝ่ายโรงงาน ฝ่ายพฒันาผลิตภณัฑ์ ฝ่ายการตลาดและต่างประเทศ

กรรมการรองผูจ้ดัการ
สายงานทัว่ไป

คณะกรรมการตรวจสอบ

สาํนกัตรวจสอบภายใน

สาํนกัเลขานุการ

ฝ่ายจดัการ

 

 
ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างองคก์ารของบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 

 
2.4 กจิกรรมของบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากดั (มหาชน) บริษทั ฯ ไดจ้ดั

กิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัสภาพสังคมและวฒันธรรมและสร้างสามคัคีระหวา่งพนกังานท่ี
เก่ียวขอ้งอีกดว้ย เช่น 

2.4.1 กจิกรรมเพือ่สุขภาพ มีการจดัตรวจสุขภาพประจาํปีใหก้บัพนกังานและ
ผูบ้ริหาร รวมทั้งกิจกรรมกีฬาเช่นฟุตซอล เปตอง ปิงปอง 

2.4.2 ด้านสังคมและวฒันธรรม บริษทัฯไดจ้ดัใหมี้พิธีรดนํ้าขอพรจากผูบ้ริหาร
เน่ืองในวนัสงกรานต ์ บริจาคนมผงสาํหรับเดก็อ่อน ใหก้บับา้นเดก็อ่อนพญาไท บริจาคนํ้าด่ืมและ
ปลากระป๋องใหก้บัมูลนิธิธรรมิกชนเพ่ือคนตาบอดในประเทศไทย มอบนํ้าด่ืมและถุงยงัชีพใหก้บั
พนกังานท่ีไดรั้บความเดือดร้อนจากมหาอุทกภยั 2554 บริจาคสุขภณัฑเ์คล่ือนท่ีใหก้บัสภากาชาด
ไทย  

2.4.3 ด้านความรู้และทักษะของพนักงาน มีการจดักิจกรรมฝึกอบรมความรู้ใน
การปฐมพยาบาลเบ้ืองตน้ การอบรมเก่ียวกบัการเพิ่มผลผลิต การฝึกซอ้มหนีไฟ  
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3.  งานวจัิยที่เกีย่วข้อง 

จิราภรณ์ ขวญับวั (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง "ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัทิปโก"้ มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั เพ่ือ
ศึกษาความคิดเห็นของพนกังานในองคก์ารเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และ
เพ่ือศึกษาอนัดบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์าร ซ่ึงไดใ้ช ้ การ
วิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยมีประชากรเป็นพนกังานกลุ่มบริษทัทิปโก ้จาํนวน 5,068 คน 
ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota) จาํนวน 200 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติท่ี
ใช ้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (  ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และทดสอบค่า
ที การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Varience (ANOVA) ผล
การศึกษาดงัน้ี 

ความคิดเห็นของพนกังานในองคก์ารเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนรวม 10 ปัจจยัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัคํ้าจุนดา้น
ความสมัพนัธ์ ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง ในระดบั
มากท่ีสุด รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
กลุ่มตวัอยา่งในระดบันอ้ย เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานพบวา่ เพศมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความสาํเร็จของงานและ
ปัจจยัคํ้าจุนดา้นนโยบายการบริหาร อายมีุความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัจจยัค ํ้าจุนดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพ่ือนร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร 
ระดบัการศึกษา มีความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบติังาน มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ 
ดา้น  

นิตยา โสตรโยม (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานรายวนั ของบริษทั ไทยการ์เมน้ต ์ เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั” โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานรายวนั ของบริษทั ไทยการ์เมน้ต ์ เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั (2) 
ศึกษาถึงปัจจยัท่ีมี ผลต่อแรงจูงใจในการทาํงนของพนกังานรายวนั ของบริษทั ไทยการ์เมน้ต ์ เอก็ซ
ปอร์ต จาํกดั (3) นาํเสนอแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ของพนกังานรายวนั 
ของบริษทั ไทยการ์เมน้ต ์เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั ประชากรคือ พนกังานรายวนัของบริษทั ไทยการเมนต ์
เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั มีจาํนวน 2,045 คน ซ่ึงคาํนวนขนาดตวัอยา่งดว้ยวิธีของ Yamane ไดจ้าํนวน
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ขนาดตวัอยา่ง 335 คน การสุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม
ประมาณแบบลิเคิร์ท แบบสอบถามมีค่าความเท่ียงตรงเท่ากบั 0.05 โดยใชส้ถิติการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบน มาตรฐาน การทดสอบค่าที และ ค่าเอฟ 

ผลการศึกษาพบว่า พนกังานรายวนั ของบริษทั ไทยการเมน้ต ์ เอก็ซ์ปอร์ต จาํกดั มี
แรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวม ( = 2.94) อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบัสูงสุด รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นความรับผดิชอบ ระดบัต่อมาคือแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสาํเร็จ และสุดทา้ยคือ
แรงจูงใจ ในการทาํงานดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัตํ่าสุด ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
พบวา่ โดยภาพรวมของลกัษณะส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายงุาน รายได ้
และประเภทของงานท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 5 ดา้นท่ีแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ ณ ระดบัแอลฟาเท่ากบั 0.05 

อรอุมา มะกรูดทอง (2549 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่” โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) 
ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ 
2) เพ่ือศึกษาปัจจยัพ้ืนฐานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพยาบาลวิชาชีพในการปฎิบติังาน  

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานหอผูป่้วยใน 
โรงพยาบาลหาดใหญ่ จาํนวน 140 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถามเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แบ่งออกเป็น 2 ตอน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 สถิติท่ีใชใ้นการ
วิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าที ค่าเอฟ โดยใชโ้ปรแกรม 
สาํเร็จรูปทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา่ พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มาก ( =3.67) เม่ือพิจารณาในแต่ละองคป์ระกอบพบวา่ พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานสูงสุด ในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ส่วนดา้นท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานตํ่าสุดคือ 
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน จากการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัพบวา่ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีระดบัขั้น (ซี) ท่ีแตกต่างกนัจะมี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

สุรัตน์จี คูตระกลู (2550: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร" โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัดงัน้ี 
เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยใ์นเขต 
กรุงเทพมหานคร และเพ่ือศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดสุ่้มตวัอยา่งจากกลุ่ม
ประชากรท่ีเป็นพนกังานธนาคารพาณิชยท่ี์ตั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน 40,282 คน ได้
กลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยประมวลผลดว้ย 
โปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ทาํการหาค่าร้อยละ ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Varience (ANOVA) และทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่โดยใชว้ิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe's Methold) สรุปผล การศึกษาไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยใน
เขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง จาํนวน 9 ดา้น โดยดา้นท่ีมี 
ค่าเฉล่ียมากสุด ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้นเงินเดือนและ
สวสัดิการมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุด คือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบัสูง 2 ดา้น คือดา้นความสาํเร็จในงานมี 
ค่าเฉล่ีย 3.91 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมีปัจจยั 
ประชากรศาสตร์ดา้นอายุ ดา้นสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลาท่ีปฎิบติังาน และดา้นสถานภาพท่ี
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วน
ปัจจยั ประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นตาํแหน่งงาน และระดบัการศึกษา ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การ ปฎิบติังานไม่แตกตางกนั 

จงดี ลทัธลาภกลุ (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากร โรงพยาบาลท่าแซะจงัหวดัชุมพร" โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร เพ่ือศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฎิบติังาน
ของบุคลากร โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และเพ่ือศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการสร้าง
แรงจูงใจ ในการปฎิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ประชากรไดแ้ก่ 
ขา้ราชการและลูกจาังทั้งหมด 150 คน ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร เคร่ืองมือ
ท่ีใช ้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ 0.91 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ คา่เฉล่ีย ( ) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
Analysis of Varience (ANOVA) ผลการศึกษา พบวา่ 

บุคลากรท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกวา่แรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก ปัจจยัจูงใจจากภายในในการ
ปฎิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
ตํ่าสุดไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดไดแ้ก่ ดา้น
รายได ้สวสัดิการและผลประโยชนต์อบแทน ปัญหาท่ีพบไดแ้ก่ ปัญหาเก่ียวกบัสมัพนัธ์ภาพในการ
ทาํงาน การส่ือสารและการประสานงาน 
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ชาญชยั เพชรคง (2551: บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดชุมพร” โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั ดงัน้ี เพ่ือศึกษา
ถึงปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร 
เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร 
และเพ่ือเสนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ สํานักงานเกษตร
อาํเภอในจงัหวดัชุมพร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัเป็นขา้ราชการท่ีปฎิบติัราชการใน สํานักงาน
เกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร จาํนวน 8 อาํเภอ โดยมีขา้ราชการรวมทั้งส้ิน 72 คน โดยศึกษาจาก
ประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัน้ีคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที วิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Varience (ANOVA) และนาํเสนอขอ้มูล
วิเคราะห์แบบพรรณนา ผลการศึกษา พบวา่ 

ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในแต่ละดา้นโดยรวม มีผลต่อการปฎิบติังานของขา้ราชการ 
สาํนกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร ในระดบัมากเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี ค่าเฉล่ียท่ีอยูใ่นระดบัมากมี 5 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้น
ฐานะ และความมัน่คงในอาชีพ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นลกัษณะของงาน ส่วนค่าเฉล่ียท่ีอยูใ่นระดบัปานกลางมี 3 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการ
ทาํงาน ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี และดา้นผลตอบแทนในการทาํงาน เม่ือเปรียบเทียบ
ระดบั แรงจูงใจในการปฎิบติังานของขา้ราชการสาํนกังานเกษตรอาํเภอในจงัหวดัชุมพร จาํแนก
ตามเพศ ตาํแหน่ง และอตัราเงินเดือน ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํดญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ธนากร ทวีรัตน ์ (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ฝ่ายการผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด ์ เอน็จิเนียร่ิง จาํกดั" โดยมีวตัถุประสงค์
ในการวิจยั คือ เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังานฝ่ายการผลิตภายในบริษทั 
ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด ์เอน็จิเนียร่ิง จาํกดั เพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน
ฝ่ายผลิตภายใน บริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด ์ เอน็จิเนียร่ิง จาํกดั และเพือ่เสนอแนะแนวทางการ
เสริมแรงจูงใจ ใหส้อดคลอ้งกบัการปฎิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรีแอนด์
เอน็จิเนียร่ิง จาํกดั กลุ่มดวัอยา่งท่ีใชคื้อพนกังานฝ่ายผลิตจาํนวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั
เป็นแบบสอบถาม โดยไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฎิบติังานทั้งหมด 11 หวัขอ้ ไดแัก่ 1) 
ความสาํเร็จของงาน 2) ความรับผดิชอบ 3) โอกาสกาัวหนาั 4) การไดรัับการยกยอ่ง 5) งานท่ี
น่าสนใจมีคุณค่า 6) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  7) รูปแบบในการ
บงัคบับญัชา 8) เงินเดือน 9) ความมัน่คงของงาน 10) นโยบายและการบริหารงาน และ 11) 
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สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ีรัอยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียง เบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way Analysis of Varience (ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ 

แรงจูงใจในการปฎิบติังานโดยรวมของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี 
แอนด ์ เอน็จิเนียร่ิง จาํกดั มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นเกณฑป์านกลาง เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น พบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยก
ยอ่ง ดา้นงานท่ีน่าสนใจมีคุณค่า ดา้นความสมัพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา เพ่ือน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รูปแบบ
การ บงัคบับญัชา ความมัน่คงของงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดดอ้มในการ
ทาํงาน ส่วนระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นเกณฑม์าก ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงาน แรงจูงใจท่ีอยูใ่น
เกณฑต์ํ่า ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีลกัษณะบุคคลดา้น
ประสบการณ์และรายได ้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํดญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนพนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ และการศึกษามี
แรงจูงใจใน การปฎิบิติงานไม่แตกต่างกนั 

วิสูตร สงัขฉิ์ม (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง "ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ 
พนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั,, โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ ศึกษาปัจจยั
แรงจูงใจ ในการทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั เพ่ือเปรียบเทียบ
ปัจจยั แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั โดย
จาํแนกตาม เพศ อายรุายไดร้ะดบัการศึกษาระยะเวลาการทาํงานและระดบัตาํแหน่งงานและเพ่ือ
เสนอแนะแนวทางการปฎิบติังานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั ใหมี้
ประสิทธิภาพ ยิง่ข้ึนเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัการแข่งขนัในยคุโลกาภิวตัน ์ กลุ่มตวัอยา่งการศึกษาวิจยั
คร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานทุกระดบัของบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จาํกดั กาํหนดท่ีค่า
ความเช่ือมัน่ 95% และมีค่าความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จาํนวนประชากรท่ีสุ่มตรวจสอบ 133 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่า
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนแบบทางเดียว (Oneway ANOVA) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์สาํเร็จรูป ผลการศึกษา
พบว่า 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น 
รายดา้นพบว่า ด้านท่ีสูงอนัดบัแรก คือ ความมัน่คงในการทาํงาน และอนัดบัสุดท้ายคือ ความ 
กา้วหนา้ในการทาํงานเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานดา้นประชากรศาสตร์
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่ต่างกนัอย่างมีนัยสําคญทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การ
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ปฏิบติังานของพนักงาน เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีระดบัแรงจูงใจปานกลางอยู่ 3 ดา้น คือ 
ความก้าวหน้าในการทาํงาน เงินเดือนและสวิสดิการ การไดัรับการยอมรับนับถือ เน่ืองจาก
พนกังานมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่า ปริญญาตรี 81.3% แนวทางการปฏิบติัคือ พนกังานตอ้งศึกษาต่อ
ใหมี้ความรู้ ความสามารถมากข้ึน และ บริษทัตอ้งใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรต่อไป 

รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน)" วตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพ่ือ 1) ศึกษา
ระดบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) 2) เพ่ือ
ศึกษา ความพึงพอใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 200 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ โดยใช้
แบบสอบถามในการเกบ็ รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อย
ละ ค่าเฉล่ีย ( ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ค่าสมัประสิทธ์สหสัมพนัธ์ Pearson ค่าสมัประสิทธ์
สหสมัพนัธ์ Spearman's rho และค่าสัมประสิทธ์สหสมัพนัธ์ Point Biserial สรุปผลการศึกษาได้
ดงัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 20-30 ปี จบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี มีรายไดร้ะหว่าง 10,001-20,000 บาท อยูใ่นระดบัพนกังาน และมีอายรุะหว่าง 1-5 ปี 
กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก ประเดน็ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มี
ความมุ่งมัน่ใน การปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ือง เพ่ือใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์าร 
ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท 
จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ อาย ุ ระดบัรายได ้อายงุาน ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นรายไดแ้ละ
สวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา และ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ปัจจยัท่ีไม่มีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฎิบติังานของพนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
ระดบัตาํแหน่ง และความพงึพอใจดา้นสถานท่ีทาํงาน 

นงนุช กล่ินหอม (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จาํกดั” โดยมีวตัถุประสงค์
เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั บริการภาคพ้ืนการบินกรุงเทพ
เวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จาํกดั (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจใน การทาํงานของพนกังานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จาํกดั จาํแนก ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานบริษทั บริการภาคพ้ืนการบิน กรุงเทพเวิลดไ์วด ์ ไฟลท์
เซอร์วิส จาํกดั จาํนวน 2,480 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่ม 
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ตวัอยา่งจาํนวน 344 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ เท่ากบั 0.978 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความ
แตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั บริการภาคพ้ืนการ 
บินกรุงเทพ เวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฎิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้น
ความสมัพนัธ์ ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้น
สถานภาพในการทาํงาน และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ส่วนระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร (2) ผลการเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนก ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลคือ พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นอาย ุ ระดบัการศึกษา รายได ้ เฉล่ียต่อเดือน ตาํแหน่งงาน และประสบการณ์ทาํงานรวมกบั
บริษทัฯ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน การทาํงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 ส่วน
พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น เพศ และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 

  
  



บทที่ 3 

วธีิดาํเนินการวจัิย 
 
 
ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอ

เรอส์ จาํกดั (มหาชน) นั้นเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) ซ่ึงผูว้ิจยัมีขั้นตอนและวิธีการ
ดาํเนินการวิจยัดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3. การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
4. การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
ซ่ึงมีจาํนวน 1544 คน (ขอ้มูลเดือน มิถุนายน 2554) ไม่นบัรวมผูบ้ริหารระดบัสูง (4 คน) และ
ผูบ้ริหารระดบักลาง (13 คน) โดยจะแบ่งแยกตามแผนกต่าง ๆ ในสายการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  

 ผลิต 1 (ทัว่ไป)      341  คน 
 ผลิต 2 (Thomas)     246  คน 

ผลิต 3 (IBB)      258  คน 
ผลิต 4 (Belle Etoile)    144  คน 
ผลิต A       83  คน 
ผลิต B       173 คน 
อญัมณี      70  คน 
จดัการ      49  คน 
บญัชี การเงิน     13  คน 
พฒันาผลิตภณัฑ ์    111  คน 
การตลาด     28  คน 
เทคโนโลยแีละสารสนเทศ   6  คน 
วิเคราะห์และพฒันาการผลิต   16  คน 
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สาํนกัตรวจสอบภายใน    3  คน 
สาํนกัเลขานุการกรรมการ   3  คน  
รวม            1,544 คน 

 1.2  กลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เน่ืองจากมีประชากรหลาย
กลุ่มย่อย ประชากรกลุ่มย่อยจะถูกกาํหนดให้เป็นสัดส่วน (proportion) ตามสัดส่วนท่ีปรากฏใน
ประชากร  และทาํการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรความคลาดเคล่ือนของยามาเน่ 
(รองศาสตราจารยธ์านินทร์ ศิลป์จารุ (2553) : 45 – 47) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 กาํหนดค่า
ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 5 ไดจ้าํนวนตวัอยา่งเท่ากบั 317.70 จึงทาํการกาํหนด
กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานจาํนวนทั้งหมด 318 คนซ่ึงมีสูตรในการคาํนวนไดด้งัน้ี 

  n  =      N     

1 + Ne2          
   =  1544  

       1+ 1544 (0.05) 2 
   = 317.70   

 เม่ือ n  =  จาํนวนตวัอยา่ง (Sample Size) 

  N = จาํนวนประชากร (Population) 

  e = ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด (Error) 
ดงันั้น จะสามารถกาํหนดจาํนวนพนกังานท่ีสุ่มตวัอยา่งในแต่ละแผนกโดยใชก้ารเฉล่ีย

ถ่วงนํ้าหนกัไดต้ามสัดส่วนดงัน้ี 
 ผลิต 1 (ทัว่ไป)      70  คน 

ผลิต 2 (Thomas)     50  คน 
ผลิต 3 (IBB)      53  คน 
ผลิต 4 (Belle Etoile)    30  คน 
ผลิต A       17  คน 
ผลิต B       36 คน 
อญัมณี      14  คน 
จดัการ      10  คน 
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บญัชี การเงิน     3  คน 
พฒันาผลิตภณัฑ ์    23  คน 
การตลาด     6  คน 
เทคโนโลยแีละสารสนเทศ   1  คน 
วิเคราะห์และพฒันาการผลิต   3  คน 
สาํนกัตรวจสอบภายใน    1  คน 
สาํนกัเลขานุการกรรมการ   1  คน 
รวม      318 คน  

 

2. เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวจิัย 
 
2.1  การสร้างเคร่ืองมือ ในการวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) ใน

การเก็บขอ้มูลท่ีตอ้งการ ตามจาํนวนประชากรท่ีไดท้าํการสุ่มตวัอย่างดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ โดย
แบบสอบถามจะมีการบนัทึกขอ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ส่วนคือ 

2.1.1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยพื้นฐานของบุคคลของพนักงานบริษัท โกลด์
ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด (มหาชน) มีจาํนวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้มูลดา้น เพศ อาย ุระดบั
การศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และหน่วยงาน  รูปแบบเป็น
คาํถามปลายปิด (Closed-ended) แบบมีขอ้คาํตอบใหเ้ลือก 

2.1.2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีจาํนวน 60 
ขอ้ รูปแบบคาํถามเป็นคาํถามปลายปิด ซ่ึงจะเนน้ใหผู้ต้อบแบบสอบถามมีความสะดวกและใชเ้วลา
สั้น ๆ ในการตอบคาํถามเน่ืองจากจะตอ้งทาํการสาํรวจพนกังานในเวลาทาํงาน ซ่ึงพนกังานมีเวลา
ในการตอบแบบสอบถามไม่นานนกั โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) ในส่วนน้ีจะแบ่งกลุ่มคาํถามเป็น 12 ดา้น ดา้นละ 5 ขอ้คาํถาม รวมขอ้คาํถามทั้งส้ิน 60 ขอ้ 
ครอบคลุมในด้าน สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฎระเบียบและ
นโยบายของบริษทั ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา รายได้
และผลตอบแทน ความมั่นคงในงาน ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกได้รับการยอมรับ ความ
รับผดิชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ โดยจะเรียงระดบัคะแนนระดบั
ความคิดเห็นอา้งอิงแบบประมาณค่านํ้าหนกัตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) (รองศาสตราจารย์
ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2553) : 74 – 75) โดยจะใหล้าํดบัคะแนนดงัต่อไปน้ี 
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นอ้ยท่ีสุด    1 คะแนน  
นอ้ย    2 คะแนน 
ปานกลาง    3 คะแนน 
มาก     4  คะแนน 
มากท่ีสุด    5  คะแนน 

ใชเ้กณฑค์วามหมายของค่าเฉล่ีย โดยการหาพิสัยอนัตรภาคชั้นและนาํผลต่าง ท่ีไดม้า
กาํหนดเกณฑก์ารวดัระดบัค่าเฉล่ีย โดยผูว้ิจยัไดก้าํหนดใชสู้ตรต่อไปน้ี  

สูตรการคาํนวนช่วงคะแนน  =     ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 
             ระดบัการแบ่ง 
    =  5 – 1 
        5 
    =  0.8 
โดยมีเกณฑก์ารแปรความหมายระดบัแรงจูงใจดงัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึงมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีแรงจูงใจมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีแรงจูงใจปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีแรงจูงใจนอ้ย 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึงมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

2.1.3 แบบสอบถามความคดิเห็นเกีย่วกบัแบบสอบถามความคดิเห็นเพิม่เติมหรือ
ข้อเสนอแนะ เพ่ือเปิดโอกาสใหพ้นกังานสามารถนาํเสนอ หรือแสดงความคิดเห็นในประเดน็ท่ี
เก่ียวกบัปัจจยัทั้ง 12 ดา้นเหมือนกบัส่วนท่ี 2 โดยเป็นคาํถามปลายเปิดจาํนวนทั้งหมด 12 ขอ้ 

2.2 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การทดสอบเพ่ือหาคุณภาพของแบบสอบถามใน
การศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษามีวิธีการดาํเนินการ 2 ขั้นตอน คือ  

2.2.1  ทดสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยการหาค่าความสอดคลอ้ง
ระหว่างขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงคห์รือเน้ือหา ( IOC :  Index of item Objective Congruence ) โดย
การทดสอบจะใชผู้เ้ช่ียวชาญทั้งหมด 5 ท่าน หลงัจากนั้นนาํขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแบบสอบถาม
ใหส้มบูรณ์ก่อนนาํไปเกบ็ขอ้มูลจริง โดยจะประเมินค่าความเท่ียงตรงท่ีไดใ้นแต่ละขอ้ โดยพิจารณา
จากค่า IOC ของขอ้คาํถามผลลพัธ์ท่ีได ้โดยค่าตั้งแต่ 0.50 – 1.00 จะถือว่ามีค่าความเท่ียงตรงใชไ้ด ้
แต่ถา้มีค่า IOC ตํ่ากวา่ 0.50 จะถือวา่คาํถามนั้นยงัตอ้งปรับปรุง 
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2.2.2  ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย โดยนาํแบบสอบถามปรับปรุงแลว้ไป
ทดสอบ ( Pre-Test ) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานจาํนวน 20 ชุด นาํผลลพัธ์มาวดัและหาค่าความ
เช่ือถือได ้( Reliability ) ของแบบสอบถาม โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ในการหาความ
เช่ือมัน่ โดยใชสู้ตรหาค่าสมัประสิทธ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha Coefficient) 

2.2.3  วิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามจาํนวน 20 ฉบบั 
ไดผ้ลลพัธ์ของค่าสัมประสิทธ์แอลฟ่าของ Cronbach เท่ากบั 0.970 จากจาํนวน Case = 20 ซ่ึงถือว่า
แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงและมีความน่าเช่ือถือสูง สามารถนาํไปใชเ้กบ็ขอ้มูลของพนกังานได้
โดยไม่ตอ้งทาํการปรับปรุงอีก 

 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 
ในขั้นตอนของการเก็บรวบรวมขอ้มูลนั้น ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามลาํดบัขั้นตอน

ต่อไปน้ี 
3.1 ประสานงานขอความร่วมมือจากผู้บริหาร ไดรั้บการตอบรับจากผูบ้ริหารของ

บริษทั  โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) หัวหน้างาน และพนกังานบริษทั ฯ ท่ีเป็น
กลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถามวนัท่ี 20 กรกฎาคม 2554  

3.2 ดําเนินการแจกแบบสอบถาม แบบสอบถามจาํนวน 350 ฉบบั ถูกนาํไปแจกจ่ายยงั
พนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกัด (มหาชน) และได้ทาํการช้ีแจงเก่ียวกับ
แบบสอบถามในวนัท่ี 27 กนัยายน 2554 จากนั้น ผูว้ิจยัทาํการกาํหนดการเรียกเกบ็แบบสอบถามคืน
ภายในวนัท่ี 1 ตุลาคม 2554 

3.3 รวบรวมแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามคืนและคดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์
ครบตามจาํนวน 318 ฉบบั และไดน้าํขอ้มูลคาํตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถามมาทาํใหอ้ยูใ่นรูปแบบของ
ขอ้มูลท่ีเป็นตวัเลขและนาํมาลงรหสัเพ่ือนาํไปวิเคราะห์หาค่าสถิติต่อไป 
 
4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวิเคราะห์ขอ้มูลไดมี้การดาํเนินการตามลาํดบัขั้นตอนต่อไปน้ี 
4.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ตรวจสอบว่ามีการลงข้อมูลใน

แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาครบถว้นและถกูตอ้งหรือไม่ 
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4.2  บันทึกข้อมูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป ในการบนัทึกขอ้มูลให้อยูใ่นรูปแบบของ 
Spreadsheet เพ่ือให้ง่ายต่อการประมวลผลดว้ยโปรแกรมคาํนวณทางสถิติในการวิจยัคร้ังน้ีจะใช้
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ เพ่ือทาํการคาํนวนหาค่าสถิติประเภทต่าง ๆ เช่น ค่าความเช่ือมัน่ 
(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach's Alpha Coefficient) ค่า
กลาง (Median) ค่ามากสุด (Max. value) ค่านอ้ยสุด (Min. Value)  ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย 
(Average value) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เป็นตน้ 

4.2.1  วิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วน
บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามโดยแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ 

4.2.2  วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที ่2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานโดย 
1)  หาค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ในการวิเคราะห์เพ่ือให้

ทราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
2)  หาอันตรภาคช้ันเพ่ือจาํแนกระดับแรงจูงใจในการทาํงาน กาํหนดการ

ประมาณค่านํ้าหนกัตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert Scale) (รองศาสตราจารยธ์านินทร์ ศิลป์จารุ (2553) : 
74 – 75) ออกเป็น 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด  ผูศึ้กษาใชเ้กณฑค์วาม 
หมายของค่าเฉล่ีย โดยการหาพิสัยอนัตรภาคชั้นและนาํผลต่างท่ีไดม้ากาํหนดเกณฑก์ารวดัระดบั
ค่าเฉล่ีย โดยผูวิ้จยัไดก้าํหนดใชสู้ตรต่อไปน้ี  

สูตรการคาํนวนช่วงคะแนน  =            พิสัย 
        จาํนวนชั้น 
สูตรการคาํนวนช่วงคะแนน  =     ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 
              ระดบัการแบ่ง 
    =  5 – 1 
        5 
    =  0.8 
โดยมีเกณฑก์ารแปรความหมายระดบัแรงจูงใจดงัน้ี 
คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึงมีแรงจูงใจมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึงมีแรงจูงใจมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึงมีแรงจูงใจปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึงมีแรงจูงใจนอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึงมีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 



35 
 

3) วิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษัท 
โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกัด (มหาชน) โดยจาํแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และหน่วยงานโดย
ใชค่้าทางสถิติทดสอบค่า t (t-test) สาํหรับทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และสาํหรับตวัแปรอิสระ
มากกว่า 2 กลุ่ม จะใช ้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Varience 
(One-way ANOVA)  

4.2.3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามส่วนที่ 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ 
(Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ ในการ
ทาํงานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงผูศึ้กษาจะนาํไป
ประกอบการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานและเพ่ือนาํไปเป็นขอ้เสนอแนะให้กบัทางคณะ
ผูบ้ริหารของบริษทั ฯ ต่อไป 

 
  



บทที่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอ

เรอส์ จาํกดั (มหาชน) เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ท่ีมีรูปแบบการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey) ใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 3 ขอ้คือ 

1.  เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  

2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

3. เพ่ือจะได้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  

ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูวิ้จยัทาํการประมวลผลดว้ยโปรแกรมทางสถิติ นาํเสนอ
ผลการวิจยัในรูปแบบของตาราง และการบรรยายประกอบ โดยเรียงลาํดบัการนาํเสนอผลการวิจยั
โดยเรียงลาํดบัจาก คุณลกัษณะของผูต้อบแบบสอบถาม ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) การวิเคราะห์ผลความแตกต่างของ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และขอ้คิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติม
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 
1. คุณลกัษณะของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  
ผูว้ิจัยทาํการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานภาพการสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบัพนกังานและหน่วยงาน 
รายละเอียดดงัแสดงในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล รายละเอียด 
จาํนวน 

(n = 318) 
ร้อยละ 
(100.0) 

เพศ ชาย 15 4.7 

 
หญิง 303 95.3 

อาย ุ 18-20 ปี 4 1.3 
21-25 ปี 64 20.1 
26-30 ปี 91 28.6 
31-35 ปี 107 33.6 
36-50 ปี 52 16.4 

ระดบัการศึกษา ปวช - ปวส 57 17.9 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 38.1 

ม.6 101 31.8 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 11.3 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 0.9 

สถานภาพสมรส โสด 135 42.5 

 
สมรส 161 50.6 

 
หยา่ร้าง 10 3.1 

 
อ่ืน ๆ 12 3.8 

ประสบการณ์การทาํงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.5 
ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 6.6 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 25.8 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 34 
มากกว่า 10 ปี 96 30.2 

ระดบัพนกังาน พนกังานฝ่ายผลิต 272 85.5 
 ส่วนสาํนกังาน 35 11 
 ลีดเดอร์ 4 1.3 
 ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 2.2 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ)  
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล รายละเอียด 
จาํนวน 

(n = 318) 
ร้อยละ 
(100.0) 

หน่วยงาน ผลิต 1 70 22.0 
ผลิต 2 (Thomas) 50 15.7 
ผลิต 3 (IBB) 53 16.7 
ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 9.4 
ผลิต A 17 5.3 
ผลิต B 36 11.3 
อญัมณี 14 4.4 
ฝ่ายจดัการ 10 3.1 
บญัชี/การเงิน 3 0.9 
พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 7.2 
การตลาด 6 1.9 
IT 1 0.3 
วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 0.9 
ตรวจสอบ 1 0.3 
เลขา 1 0.3 

 
จากตารางท่ี 4.1 แสดงจาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอย่างจาํแนกตามลกัษณะส่วน

บุคคลของผูต้อบแบบสอบถามดงัต่อไปน้ี 
เพศ ผลการศึกษาพบว่า พนกังานเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ซ่ึงเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 

95.3 และเพศชายร้อยละ 4.7  
อายุ ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีอายรุะหว่าง 31-35 ปี มีมากท่ีสุด ร้อยละ 33.60 

รองลงมาคือ อายรุะหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.60  พนกังานอายรุะหว่าง 21-25 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 20.10 พนกังานอายรุะหว่าง 36-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.40 พนกังานอายรุะหว่าง 18-20 ปี ร้อย
ละ 1.30 และไม่มีพนกังานท่ีตอบแบบสอบถามอายเุกิน 50 ปี 

ระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั ม.3หรือตํ่ากว่ามีมาก
ท่ีสุด ร้อยละ 38.10 พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั ม.6 คิดเป็นร้อยละ 31.80 พนกังานท่ีมีการศึกษา
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ระดบั ปวช/ปวส คิดเป็นร้อยละ 17.90 พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 10.80 พนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีมีนอ้ยท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 0.90  

สถานภาพการสมรส  ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีจาํนวนมาก
ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 50.60 พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 42.50 พนกังานท่ีมีสถานภาพ
อ่ืน ๆ คิดเป็นร้อยละ 3.80 พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 3.10  

ประสบการณ์ในการทาํงาน  ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 5 ปี – 
นอ้ยกว่า 10 ปี มีจาํนวนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 33.96 พนกังานท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี คิด
เป็นร้อยละ 30.19 พนกังานท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 2 ปี - ตํ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.79 พนกังาน
ท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 1 ปี - ตํ่ากว่า 2 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.60 และพนกังานท่ีมีประสบการณ์ตํ่ากว่า 
1 ปี มีนอ้ยท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 3.46 

ระดับพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุดคือพนกังานฝ่าย
ผลิต คิดเป็นร้อยละ 85.53 พนกังานส่วนสาํนกังาน คิดเป็นร้อยละ 11.01 พนกังานระดบัลีดเดอร์ คิด
เป็นร้อยละ 1.26 พนกังานระดบัซุปเปอร์ไวเซอร์ คิดเป็นร้อยละ 2.20  

หน่วยงาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีจาํนวนมากท่ีสุดคือพนกังานฝ่ายผลิตทัว่ไป 
ร้อยละ 22.01 ผลิต 3 (IBB) คิดเป็นร้อยละ 16.67 ผลิต 2 (Thomas) คิดเป็นร้อยละ 15.72 ผลิต B 
(หล่อ ฉีดเทียน ฝังเทียน) คิดเป็นร้อยละ 11.32 ผลิต 4 (Belle Etoile) คิดเป็นร้อยละ 9.44 พฒันา
ผลิตภณัฑ ์(พิมพ ์แต่งพิมพ ์Designer CAD ตวัอยา่ง) คิดเป็นร้อยละ 7.23 ผลิต A (ลงสี Subcontract 
เซ็นเตอร์ เคมี) คิดเป็นร้อยละ 5.35 อญัมณี (พลอย เพชร) คิดเป็นร้อยละ 4.41 ฝ่ายจดัการ (บุคคล 
ธุรการ ซ่อมบาํรุง จดัซ้ือ แม่บา้น) คิดเป็นร้อยละ 3.15 การตลาด (การตลาด ช้ิปป้ง ออร์เดอร์ จดัซ้ือ
ต่างปท.) คิดเป็นร้อยละ 1.89 บญัชี การเงิน คิดเป็นร้อยละ 0.94 วิเคราะห์และพฒันาการผลิต 
(วิเคราะห์ วิศวกรรม) คิดเป็นร้อยละ 0.94 ส่วนหน่วยงาน  IT สํานกัตรวจสอบภายใน สาํนกั
เลขานุการกรรมการ มีอตัราส่วนร้อยละ 0.31 เท่า ๆกนั 



40 
 
2.  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด 
(มหาชน) 

 
ผูว้ิจัยทาํการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเก่ียวข้องกับปัจจัย

สุขอนามยัและปัจจยัจูงใจ รวมทั้งหมด 12 ดา้น คือ สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงาน กฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพ
ของการบงัคบับญัชา รายไดแ้ละผลตอบแทน ความมัน่คงในงาน ความสําเร็จในงาน ความรู้สึก
ไดรั้บการยอมรับ ความรับผิดชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ และ
สามารถสรุปค่าเฉล่ียแรงจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัทั้งหมดดงัแสดงดงัตารางท่ี 4.2 และแสดงรายละเอียด
แยกตามหวัขอ้ยอ่ยต่าง ๆ ดงัตารางท่ี 4.3 - 4.14  

นอกจากการศึกษาแรงจูงใจรายปัจจยัแลว้ ผูว้ิจยัยงัทาํการสรุปค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดจากปัจจัยสุขอนามยั แสดงดงัตารางท่ี 4.15 และสรุปค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีเกิดจากปัจจยัจูงใจ แสดงดงัตารางท่ี 4.16  

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  SD การแปลผล 
1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 3.66 0.93 มาก 
2.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.73 0.92 มาก 
3.  ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั 3.43 0.94 มาก 
4.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.83 0.99 มาก 
5.  ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 3.94 0.93 มาก 
6.  ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 3.94 0.99 ปานกลาง 
7.  ดา้นความมัน่คงในงาน 3.72 0.89 มาก 
8.  ดา้นความสาํเร็จในงาน 3.96 0.75 มาก 
9.  ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 3.11 0.90 ปานกลาง 
10. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 3.77 0.85 มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
     

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน  SD การแปลผล 
11.  ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 3.90 0.77 มาก 
12.  ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 3.25 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.60 0.90 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนู

แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่าพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในดา้นความสาํเร็จ
ในงาน มากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (  = 3.96) อนัดบัสองคือ ระดบัและคุณภาพของการบงัคบั
บญัชา  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.94) อนัดบัสามคือ เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.90) ส่วนปัจจยัท่ี
มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ความรู้สึกไดรั้บการ
ยอมรับ และโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดคือ
ปัจจยัดา้น รายไดแ้ละผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย  (  = 2.94) สาํหรับการกระจายของขอ้มูลนั้น ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานมีคา่ใกลเ้คียงกบัค่าเฉล่ียของส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในทุกขอ้ แสดงว่ามีการ
กระจายของขอ้มูลปกติ 
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ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
        สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 
 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน  SD การแปลผล 

1)  บรรยากาศโดยทัว่ไปภายในอาคารท่ีเป็นระเบียบมี
ความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.66 0.869 มาก 

2)  ความเหมาะสมทนัสมยัของเคร่ืองมือวสัดุและอุปกรณ์
ต่างๆ ท่ีบริษทัใหใ้ชป้ฏิบติังาน มีความสาํคญัต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

3.72 0.944 มาก 

3)  สถานท่ีทาํงานและการจดัพื้นท่ีปฏิบติังานท่ีเป็นสดัส่วน 
มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.75 0.915 มาก 

4)  บรรยากาศหอ้งทาํงานในหน่วยงานของท่าน  มีความ 
สาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.81 0.921 มาก 

5)  สภาพแวดลอ้มและทศันียภาพบริเวณภายนอกของบริษทั 
เช่น สวนหยอ่ม ลานกีฬา มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.36 0.984 ปานกลาง 

รวม 3.66 0.93 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.3 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากถึง 4 ขอ้ และมีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลาง 1 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 4) บรรยากาศหอ้ง
ทาํงานในหน่วยงานของท่าน  มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจ
มากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 3.81) ส่วนขอ้ท่ี 5) สภาพแวดลอ้มและทศันียภาพบริเวณ
ภายนอกของบริษทั เช่น สวนหยอ่ม ลานกีฬา มีผลต่อการปฏิบติังานของท่าน  เป็นขอ้ท่ีมีระดบั
แรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 3.36) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น 
        ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  SD การแปลผล 

6)  ความสมัพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงานส่ง 
ผลใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 

4.09 0.84 มาก 

7)  การไดรั้บความร่วมมือและการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานใน
หน่วยงานอ่ืน ทาํใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 

3.83 0.86 มาก 

8)  ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความสาํคญัต่อ
ประสิทธิภาพของหน่วยงานของท่าน 

3.95 0.81 มาก 

9)  บุคลากรในบริษทัทาํงานดว้ยความสามคัคีไม่แบ่งพรรค
แบ่งพวก 

3.21 1.04 ปานกลาง 

10)  บุคลากรในบริษทัถือประโยชน์ส่วนรวมเป็นสาํคญั 3.43 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.70 0.91 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน

ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.70) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในระดบัมากถึง 4 ขอ้ และมีระดบัแรงจูงใจใน
ระดบัปานกลาง 1 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 6) ความสมัพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงานส่งผลให้
การปฏิบติังานของท่านดีข้ึน เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก ดว้ยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ   (  = 4.09)    
ส่วนขอ้ท่ี 9) บุคลากรในบริษทัทาํงานดว้ยความสามคัคีไม่แบ่งพรรคแบ่งพวก   เป็นขอ้ท่ีมีระดบั
แรงจูงใจปานกลาง  มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 3.21) ทั้งสองขอ้มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกว่า
ค่าเฉล่ียแสดงวา่มีการกระจายของขอ้มูลมากกวา่ปกติ 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นกฎระเบียบ 
        และนโยบายของบริษทั 
 

ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั  SD การแปลผล 

11)  นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะ 
สมต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

3.46 0.886 มาก 

12)  นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีประโยชน์และ
ดีต่อการปฏิบติังานของท่าน 

3.55 0.875 มาก 

13)  มีการติดประกาศ โครงการและนโยบาย ของบริษทั ฯ 
ใหท่้านไดท้ราบอยา่งชดัเจนและสมํ่าเสมอ 

3.54 1.015 มาก 

14)  บริษทัมีการติดตามผลและประเมินผลการปฏิบติังาน 
ของท่านเป็นอยา่งดี 

3.47 0.897 มาก 

15)  บริษทัมีเกณฑใ์นการพิจารณาความดี ความชอบ ดว้ย
ความยติุธรรม 

3.12 1.014 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.94 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนู

แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากถึง 
4 ขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือขอ้ท่ี 12) นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีประโยชนแ์ละดี
ต่อการปฏิบติังานของท่าน”  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ   (  = 3.55)    
ส่วนขอ้ท่ี 15) บริษทัมีเกณฑใ์นการพิจารณาความดี ความชอบ ดว้ยความยติุธรรม    เป็นขอ้ท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจปานกลาง  มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 3.12 ) สาํหรับการกระจายของขอ้มูลนั้น ขอ้ท่ี 13) 
และขอ้ท่ี 15) มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกว่าค่าเฉล่ียแสดงว่ามีการกระจายของขอ้มูลมากกว่า
ปกติ 

 



45 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ  

       สมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา    
 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  SD การแปลผล 

16)  ท่านใหค้วามเคารพผูบ้งัคบับญัชาของท่านดว้ยความ
จริงใจ 

4.10 0.87 มาก 

17)  ท่านมีความพึงพอใจและอยากทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบั 
บญัชา 

3.94 0.93 มาก 

18)  ท่านกลา้ท่ีจะปรึกษาเร่ืองต่าง ๆ กบัผูบ้งัคบับญัชาของ
ท่าน 

3.61 1.10 มาก 

19)  ผูบ้งัคบับญัชาเป็นกนัเองกบัท่าน 3.76 1.04 มาก 

20)  ผูบ้งัคบับญัชามีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพนกังานใน
หน่วยงาน 

3.76 1.00 มาก 

รวม 3.43 0.94 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 

บญัชาของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
มาก (  = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากถึง 5 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 16) ท่านใหค้วามเคารพผูบ้งัคบับญัชาของท่านดว้ยความจริงใจ เป็นขอ้ท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 4.10) ส่วนขอ้ท่ี 18) ท่านกลา้ท่ีจะปรึกษาเร่ืองต่าง 
ๆ กบัผูบ้งัคบับญัชาของท่าน เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 3.61) สาํหรับการ
กระจายของขอ้มูลนั้น ขอ้ท่ี 18) ขอ้ท่ี 19) และขอ้ท่ี 20) มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกวา่ค่าเฉล่ีย
แสดงวา่มีการกระจายของขอ้มูลมากกวา่ปกติ 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นระดบัและ 
        คุณภาพของการบงัคบับญัชา 
 

ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา  SD การแปลผล 

21)  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสามารถในการทาํงาน 4.14 0.82 มาก 

22)  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํและให้
คาํปรึกษาไดดี้ 

3.96 0.94 มาก 

23)  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถแกไ้ขปัญหาใหก้บั
พนกังาน 

3.84 0.97 มาก 

24)  ท่านไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหเ้ป็นผูน้าํเม่ือเกิด
ปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.93 0.93 มาก 

25)  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน 
ทาํใหท่้านอยากร่วมงานดว้ย 

3.83 0.99 มาก 

รวม 3.94 0.93 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัระดบัและคุณภาพของการ

บงัคบับญัชาของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ คา่เฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากถึง 5 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 21) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสามารถในการทาํงาน เป็นขอ้ท่ีมี
ระดบัแรงจูงใจมาก ดว้ยคา่เฉล่ียสูงสุด คือ (  = 4.14) ส่วนขอ้ท่ี 25) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็น
ตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน ทาํใหท่้านอยากร่วมงานดว้ย เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุด (   = 3.83) สาํหรับการกระจายของขอ้มูลนั้น ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานทุกขอ้มีค่าใกลเ้คียงกบั
ค่าเฉล่ียแสดงวา่มีการกระจายของขอ้มูลปกติ 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นรายไดแ้ละ 
        ผลตอบแทน 
 

ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน  SD การแปลผล 

26)  เงินเดือนของท่านมีความเพียงพอกบัการครองชีพใน
ปัจจุบนั 

2.72 1.03 ปานกลาง 

27)  เงินเดือนของท่านเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบัความรู้
และความสามารถของท่าน 

3.04 0.93 ปานกลาง 

28)  เงินเดือนของท่านเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ี
รับผดิชอบ 

2.96 0.98 ปานกลาง 

29)  เงินโบนสัประจาํปีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม 2.63 0.98 ปานกลาง 

30)  สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ เช่น อาหาร รถรับส่ง การ
รักษาพยาบาล ของรางวัลประจําปี และอ่ืน ๆ  มีความ
เหมาะสม 

3.35 1.03 ปานกลาง 

รวม 2.94 0.99 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัรายไดแ้ละผลตอบแทน

ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (  = 2.94) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ คา่เฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลางทั้ง 5 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 30) สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ เช่น อาหาร รถรับส่ง การรักษา 
พยาบาล ของรางวลัประจาํปี และอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจปานกลาง มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 3.35) ส่วนขอ้ท่ี 29) เงินโบนสัประจาํปีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม  เป็นขอ้
ท่ีมีระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (   = 2.63) สาํหรับการกระจายของขอ้มูลนั้น ขอ้ท่ี 
26) และขอ้ท่ี 30) มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกวา่ค่าเฉล่ียเพียงเลก็นอ้ย แสดงว่ามีการกระจายของ
ขอ้มูลมากกวา่ปกติเพยีงเลก็นอ้ย 

 



48 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คง 
        ในงาน 
 

ดา้นความมัน่คงในงาน  SD การแปลผล 

31)  บริษทัสร้างความมัน่คงใหก้บัท่านและครอบครัว 3.49 0.94 มาก 

32)  บริษทัตอ้งการทาํใหท่้านมีงานทาํตลอดไป 3.93 0.83 มาก 

33)  การทาํงานในบริษทัน้ีมีความมัน่คง 3.98 0.81 มาก 

34)  ท่านอยากแนะนาํใหเ้พ่ือน หรือ ครอบครัว มาสมคัร
งานท่ีบริษทั ฯ เพราะมีความมัน่คง 

3.46 1.00 มาก 

35)  ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่านและไม่ตอ้งการ
เปล่ียนงาน 

3.72 0.88 มาก 

รวม 3.72 0.89 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.9 แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัความมัน่คงในงานของพนกังาน

บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.72) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทั้ง 5 ขอ้ โดยใน
ขอ้ท่ี 33) การทาํงานในบริษทัน้ีมีความมัน่คง  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  
= 3.98) ส่วนขอ้ท่ี 34) ท่านอยากแนะนาํใหเ้พ่ือน หรือ ครอบครัว มาสมคัรงานท่ีบริษทั ฯ เพราะมี
ความมัน่คง  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก แต่มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 3.46) สาํหรับการกระจายของ
ขอ้มูลนั้น ขอ้ท่ี 34)  มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกวา่ค่าเฉล่ียเพียงเลก็นอ้ย แสดงวา่มีการกระจาย
ของขอ้มูลมากกว่าปกติเพียงเลก็นอ้ย 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน    และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความ 

         สาํเร็จในงาน 
 

 ดา้นความสาํเร็จในงาน  SD การแปลผล 

36) ท่านมีความทุ่มเทเพ่ือใหง้านของท่านประสบผลสาํเร็จ 4.24 0.68 มากท่ีสุด 

37)  ท่านตอ้งการทาํงานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุด 4.34 0.66 มากท่ีสุด 

38)  ผลการปฏิบัติงานของท่านมักได้รับคาํชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน 

2.95 0.89 ปานกลาง 

39) ท่านจะรีบทาํงานให้สําเร็จลุล่วง เม่ือไดรั้บมอบหมาย
งานจากผูบ้งัคบับญัชา 

4.21 0.75 มากท่ีสุด 

40)  ท่านมีความพึงพอใจและภูมิใจกบัการปฏิบติังานให้
บริษทั 

4.07 0.75 มาก 

รวม 3.96 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.10 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัความสําเร็จในงานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.96) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
จาํนวน 3 ขอ้ ระดบัมากจาํนวน 1 ขอ้และระดบัปานกลางจาํนวน 1 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 37) ท่าน
ตอ้งการทาํงานให้สมบูรณ์แบบท่ีสุด  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 
4.34) ส่วนขอ้ท่ี 38) ผลการปฏิบติังานของท่านมกัได้รับคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับัญชาและเพ่ือน
ร่วมงาน  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 2.95) สาํหรับการกระจายของ
ขอ้มูลนั้น ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าใกลเ้คียงกบัค่าเฉล่ียในทุกขอ้ แสดงว่ามีการกระจายของ
ขอ้มูลปกติ 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรู้สึก 
          ไดรั้บการยอมรับ 
 

ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ  SD การแปลผล 

41)  ผูร่้วมงานยอมรับนับถือในความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

3.42 0.71 มาก 

42)  ผูบ้ ังคับบัญชาเช่ือมั่นในความรู้ ความสามารถและ
มอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท่้านทาํอยูเ่สมอ 

3.43 0.80 มาก 

43)  ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังานจากท่าน 

3.13 0.91 ปานกลาง 

44)  ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการปฏิบติังาน 

3.05 0.93 ปานกลาง 

45)  ท่านเคยเป็นตัวแทนของหน่วยงานปฏิบัติกิจกรรม
ส่วนรวมของบริษทั 

2.52 1.13 นอ้ย 

รวม 3.11 0.90 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเก่ียวกับความรู้สึกได้รับการ
ยอมรับของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( = 3.11) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากจาํนวน 2 ขอ้ ระดบัปานกลางจาํนวน 2 ขอ้และระดบันอ้ยจาํนวน 1 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 42) 
ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถและมอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท่้านทาํอยูเ่สมอ  เป็น
ขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 3.43) ส่วนขอ้ท่ี 45) ท่านเคยเป็นตวัแทนของ
หน่วยงานปฏิบติักิจกรรมส่วนรวมของบริษทั  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจนอ้ย มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 
2.52) ขอ้ท่ี 45) มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกว่าค่าเฉล่ียอย่างชดัเจน แสดงว่ามีการกระจายของ
ขอ้มูลมากกวา่ปกติ 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับ 

         ผิดชอบต่องาน 
 

ความรับผดิชอบต่องาน  SD การแปลผล 

46) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบ
ในการทาํงาน 

3.49 0.91 มาก 

47)  ท่านมีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตวั
ของท่านเอง 

3.41 0.94 มาก 

48)  ท่านใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพ่ือให้
สาํเร็จดว้ยตนเอง 

4.30 0.69 มากท่ีสุด 

49)  เม่ือไดรั้บมอบหมายงานให้ปฏิบติัท่านสามารถปฏิบติั
ไดค้รบทุกขั้นตอนจนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

4.10 0.72 มาก 

50)  ท่านเคยทาํงานมากกวา่เวลาปกติ เพ่ือใหง้านสาํเร็จ โดย
ไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน 

3.57 1.01 มาก 

รวม 3.77 0.85 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัความรับผิดชอบต่องาน

ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.77) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด
จาํนวน 1 ขอ้ ระดบัมากจาํนวน 4 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 48) ท่านใชค้วามพยายามเต็มท่ีในการปฏิบติังาน
เพ่ือใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมากม่ีสุด มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 4.30) ส่วนขอ้
ท่ี 47) ท่านมีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตวัของท่านเอง  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจ
มาก มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (   = 3.41) ขอ้ท่ี 50) มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกว่าค่าเฉล่ียอยา่งชดัเจน 
แสดงวา่มีการกระจายของขอ้มูลมากกวา่ปกติ 



52 
 
ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นเน้ือหาของ 
          งานท่ีปฏิบติั 
 

เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั  SD การแปลผล 

51)  ท่านมีความรักและผกูพนักบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ 3.94 0.79 มาก 

52)  ท่านได้ใช้ความรู้  ความสามารถของท่านในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

4.13 0.72 มาก 

53) งานท่ีปฏิบติัเป็นแรงจูงใจใหท่้านตอ้งการทาํงานต่อไป 3.81 0.79 มาก 

54)  งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ 3.73 0.82 มาก 

55)  ท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน 3.90 0.73 มาก 

รวม 3.90 0.77 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั

ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.90) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก
จาํนวน 5 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 52) ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถของท่านในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  
เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 4.13) ส่วนขอ้ท่ี 54) งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ี
ทา้ทายความรู้ความสามารถ  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 3.73) สาํหรับการ
กระจายของขอ้มูลนั้น ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าใกลเ้คียงกบัค่าเฉล่ียในทุกขอ้ แสดงว่ามีการ
กระจายของขอ้มูลปกติ 
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ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นโอกาส 
          กา้วหนา้ในอาชีพ 
 

โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  SD การแปลผล 

56)  หน่วยงานสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสเข้า รับการ
ฝึกอบรม สมัมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ 

2.69 1.11 ปานกลาง 

57)  ท่านต้องการและสามารถเรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ เพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบติังานของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน 

3.80 0.87 มาก 

58)  บริษทัใหก้ารสนบัสนุนและพิจารณาผูท่ี้ทาํงานดีและมี
ผลงานอยา่งสมํ่าเสมอ เป็นเหตุผลใหท่้านตั้งใจทาํงาน 

3.34 0.94 ปานกลาง 

59)  ตาํแหน่งหน้าท่ีของท่านเป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาสและมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

2.89 0.96 ปานกลาง 

60)   ท่ านยินดีและพึงพอใจ  ถ้าบริษัทให้โอกาสไป
ปฎิบติังานในตาํแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 

3.53 0.97 มาก 

รวม 3.25 0.97 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.14 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ

ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน
กลาง (  = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ คา่เฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
มากจาํนวน 3 ขอ้ ระดบัปานกลางจาํนวน 3 ขอ้ โดยในขอ้ท่ี 57) ท่านตอ้งการและสามารถเรียนรู้
ทกัษะใหม่ ๆ เพ่ือปรับปรุงการปฏิบติังานของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจมาก มี
ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ (  = 3.80) ส่วนขอ้ท่ี 56) หน่วยงานสนบัสนุนใหท่้านมีโอกาสเขา้รับการฝึก 
อบรม สมัมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้  เป็นขอ้ท่ีมีระดบัแรงจูงใจปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด (  = 2.69) 
ขอ้ท่ี 56) มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมากกวา่ค่าเฉล่ียอยา่งชดัเจน แสดงวา่มีการกระจายของขอ้มูล
มากกว่าปกติ 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยั 

        สุขอนามยั 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยั  SD การแปลผล 

1) ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 3.66 0.93 มาก 

2) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 3.73 0.92 มาก 

3) กฎระเบียบและนโยบายของบริษทั 3.43 0.94 มาก 

4) ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.83 0.99 มาก 

5) ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 3.94 0.93 มาก 

6) รายไดแ้ละผลตอบแทน 3.94 0.99 ปานกลาง 

7) ความมัน่คงในงาน 3.72 0.89 มาก 

รวม 3.61 0.94 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัของพนกังาน

บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.61) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัดา้น  
ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา  มากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.94) อนัดบัสองคือ
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.83) อนัดบัสามคือ ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
ค่าเฉล่ีย  (  = 3.73) อนัดบัส่ีคือ ความมัน่คงในงาน  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.72) อนัดบัหา้คือ สภาพแวดลอ้ม
การปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.66) อนัดบัหกคือ กฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ค่าเฉล่ีย  (  = 
3.43) ส่วนปัจจยัท่ีมีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน  มีค่า 
เฉล่ียตํ่าท่ีสุด  (  = 2.94) สาํหรับการกระจายของขอ้มูลนั้น ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าใกลเ้คียงกบั
ค่าเฉล่ียในทุกขอ้ แสดงวา่มีการกระจายของขอ้มูลปกติ 
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ตารางท่ี 4.16  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยั 
          จูงใจ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ  SD การแปลผล 

1) ความสาํเร็จในงาน 3.96 0.75 มาก 

2) ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 3.11 0.90 ปานกลาง 

3) ความรับผดิชอบต่องาน 3.77 0.85 มาก 

4) เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 3.90 0.77 มาก 

5) โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 3.25 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.60 0.85 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ

ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 
3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ
ดา้นความสาํเร็จในงาน มากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (  = 3.96) อนัดบัสองคือ เน้ือหาของงานท่ี
ปฏิบติั  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.90) อนัดบัสามคือ ความรับผดิชอบต่องาน  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.77) ส่วนปัจจยัท่ี
มีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ปัจจยัดา้น  โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ค่าเฉล่ีย  (  = 3.25) 
และปัจจยัดา้น  ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  (  = 3.11) สาํหรับการกระจายของ
ขอ้มูลนั้น ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานมีค่าใกลเ้คียงกบัค่าเฉล่ียในทุกขอ้ แสดงว่ามีการกระจายของ
ขอ้มูลปกติ 
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3. วเิคราะห์ผลความแตกต่างของคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  ไดถู้กนาํมาสรุปโดยวิเคราะห์จากขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลไดแ้ก่ เพศ อาย ุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์ในการทาํงาน ระดบั
พนกังาน หน่วยงาน ดงัปรากฎผลดงัตารางท่ี 4.17 

 
ตารางท่ี 4.17     ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

            โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) แยกรายขอ้คาํถาม จาํแนกตามเพศ 
 

ขอ้ท่ี เน้ือหาแบบสอบถาม 
ชาย (n=15) หญิง (n=303) 

t Sig. 
 SD  SD 

1 Work Env.#1 3.60 0.91 3.66 0.87 -0.250 0.806 

2 Work Env.#2 3.67 1.05 3.72 0.94 -0.192 0.851 

3 Work Env.#3 3.60 0.91 3.76 0.92 -0.660 0.519 

4 Work Env.#4 4.20 0.78 3.79 0.92 1.971 0.066 

5 Work Env.#5 3.80 1.01 3.34 0.98 1.730 0.104 

6 Worker Relation#1 4.53 0.64 4.08 0.87 2.650 * 0.017 

7 Worker Relation#2 4.20 0.68 3.84 0.87 1.974 0.066 

8 Worker Relation#3 4.40 0.51 3.94 0.83 3.296 * 0.004 

9 Worker Relation#4 3.53 1.25 3.22 1.05 0.964 0.350 

10 Worker Relation#5 3.93 0.80 3.46 1.01 2.230 * 0.040 

11 Company Policy#1 3.53 0.74 3.46 0.89 0.375 0.712 

12 Company Policy#2 3.53 0.83 3.55 0.88 -0.066 0.948 

13 Company Policy#3 3.07 0.88 3.57 1.02 -2.127 * 0.049 

14 Company Policy#4 3.53 0.74 3.47 0.91 0.342 0.737 

15 Company Policy#5 3.40 1.12 3.11 1.01 0.986 0.340 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ) 
 

ขอ้ท่ี เน้ือหาแบบสอบถาม 
ชาย (n=15) หญิง (n=303) 

t Sig. 
 SD  SD 

16 Relation_Boss#1 4.13 0.64 4.10 0.88 0.218 0.830 

17 Relation_Boss#2 4.07 0.70 3.94 0.94 0.683 0.504 

18 Relation_Boss#3 3.80 0.94 3.60 1.11 0.807 0.432 

19 Relation_Boss#4 3.80 0.78 3.76 1.05 0.180 0.859 

20 Relation_Boss#5 3.87 0.83 3.76 1.01 0.497 0.626 

21 Quality_supervisor#1 4.27 0.80 4.13 0.83 0.652 0.524 

22 Quality_supervisor#2 4.27 0.80 3.95 0.95 1.498 0.154 

23 Quality_supervisor#3 4.07 0.88 3.83 0.98 1.014 0.326 

24 Quality_supervisor#4 4.13 0.83 3.92 0.93 0.958 0.352 

25 Quality_supervisor#5 4.07 0.80 3.82 1.00 1.175 0.257 

26 Benifit&Renumeration#1 3.33 0.90 2.69 1.02 2.672 * 0.017 

27 Benifit&Renumeration#2 3.13 0.92 3.04 0.94 0.400 0.694 

28 Benifit&Renumeration#3 3.13 0.92 2.95 0.98 0.739 0.471 

29 Benifit&Renumeration#4 2.87 0.64 2.62 1.00 1.408 0.177 

30 Benifit&Renumeration#5 3.07 1.16 3.37 1.03 -0.979 0.343 

31 Stability_work#1 3.40 0.99 3.50 0.94 -0.365 0.720 

32 Stability_work#2 3.87 0.92 3.93 0.83 -0.279 0.784 

33 Stability_work#3 3.80 1.01 3.99 0.80 -0.703 0.493 

34 Stability_work#4 3.33 0.90 3.47 1.01 -0.565 0.580 

35 Stability_work#5 3.67 0.98 3.72 0.88 -0.218 0.830 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ)  
 

ขอ้ท่ี เน้ือหาแบบสอบถาม 
ชาย (n=15) หญิง (n=303) 

t Sig. 
 SD  SD 

36 Acheivement#1 4.27 0.46 4.24 0.68 0.207 0.839 

37 Acheivement#2 4.53 0.52 4.33 0.67 1.441 0.168 

38 Acheivement#3 3.20 0.56 2.94 0.90 1.709 0.105 

39 Acheivement#4 4.27 0.70 4.21 0.75 0.314 0.757 

40 Acheivement#5 4.07 0.88 4.07 0.74 -0.026 0.980 

41 Acceptance#1 3.53 0.64 3.41 0.72 0.729 0.477 

42 Acceptance#2 3.67 0.62 3.42 0.81 1.511 0.150 

43 Acceptance#3 3.53 0.74 3.11 0.91 2.150 * 0.047 

44 Acceptance#4 3.73 0.70 3.02 0.93 3.786 * 0.002 

45 Acceptance#5 3.40 1.12 2.48 1.12 3.119 * 0.007 

46 Responsibility#1 3.87 0.74 3.47 0.92 2.000 0.063 

47 Responsibility#2 4.07 0.96 3.38 0.93 2.707 * 0.016 

48 Responsibility#3 4.40 0.63 4.29 0.70 0.632 0.536 

49 Responsibility#4 4.00 0.66 4.11 0.72 -0.607 0.553 

50 Responsibility#5 3.87 0.74 3.56 1.02 1.539 0.142 

51 Work itself#1 3.93 0.70 3.94 0.79 -0.039 0.970 

52 Work itself#2 4.27 0.46 4.13 0.73 1.126 0.275 

53 Work itself#3 3.73 0.80 3.82 0.79 -0.403 0.692 

54 Work itself#4 4.00 0.93 3.71 0.82 1.179 0.257 

55 Work itself#5 3.80 0.78 3.90 0.73 -0.494 0.628 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17 (ต่อ)  
 

ขอ้ท่ี เน้ือหาแบบสอบถาม 
ชาย (n=15) หญิง (n=303) 

t Sig. 
 SD  SD 

56 Advancement#1 3.53 0.99 2.65 1.10 3.365 * 0.004 

57 Advancement#2 4.07 0.88 3.79 0.86 1.204 0.247 

58 Advancement#3 3.47 0.92 3.33 0.94 0.550 0.590 

59 Advancement#4 3.47 1.19 2.86 0.94 1.945 0.071 

60 Advancement#5 3.87 0.74 3.52 0.98 1.743 0.100 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน ์
แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนัรายขอ้ โดยอาศยัการวิเคราะห์แบบ t-test  
พบว่าปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอ
เรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีเพศต่างกนั ไม่แตกต่างกนัมีจาํนวน 50 ขอ้ มีขอ้คาํถาม 10 ขอ้ท่ีมีความ
แตกต่างกนัระหว่างเพศอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 6) ความสัมพนัธ์ท่ีดีและ
เป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงานส่งผลให้การปฏิบติังานของท่านดีข้ึน ขอ้ท่ี 8) ความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานมีความสําคญัต่อประสิทธิภาพของหน่วยงานของท่าน ขอ้ท่ี 10) บุคลากรในบริษทัถือ
ประโยชน์ส่วนรวมเป็นสาํคญั ขอ้ท่ี 13) มีการติดประกาศ โครงการและนโยบาย ของบริษทั ฯ ให้
ท่านไดท้ราบอยา่งชดัเจนและสมํ่าเสมอ ขอ้ท่ี 26) เงินเดือนของท่านมีความเพียงพอกบัการครองชีพ
ในปัจจุบนั ขอ้ท่ี 43) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการปฏิบติังานจากท่าน  ขอ้ท่ี 
44) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท่้านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติังาน ขอ้ท่ี 45) ท่านเคยเป็น
ตวัแทนของหน่วยงานปฏิบติักิจกรรมส่วนรวมของบริษทั ขอ้ท่ี 47) ท่านมีอิสระในการกาํหนด
วิธีการปฏิบติังานดว้ยตวัของท่านเอง และขอ้ท่ี 56) หน่วยงานสนบัสนุนใหท่้านมีโอกาสเขา้รับการ
ฝึกอบรม สมัมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้  
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ตารางท่ี  4.18   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
            โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในปัจจยัดา้นต่าง ๆ จาํแนกตามเพศ  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n  SD t Sig. 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ชาย 15 3.77 0.51 0.871 0.396 

หญิง 303 3.65 0.67 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ชาย 15 4.12 0.68 2.298 * 0.036 
หญิง 303 3.71 0.70 

ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ชาย 15 3.41 0.60 -0.102 0.920 

หญิง 303 3.43 0.72 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ชาย 15 3.93 0.68 0.569 0.577 

หญิง 303 3.83 0.86 

ดา้นระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชา ชาย 15 4.16 0.74 1.179 0.256 

หญิง 303 3.93 0.85 

ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ชาย 15 3.11 0.62 1.038 0.314 

หญิง 303 2.93 0.82 

ดา้นความมัน่คงในงาน ชาย 15 3.61 0.83 -0.498 0.626 

หญิง 303 3.72 0.71 

ดา้นความสาํเร็จในงาน ชาย 15 4.07 0.41 0.973 0.344 

หญิง 303 3.96 0.57 

ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ชาย 15 3.57 0.62 2.961 * 0.009 

หญิง 303 3.08 0.65 

ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ชาย 15 4.04 0.56 1.876 0.08 

หญิง 303 3.76 0.57 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.18 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน เพศ n  SD t Sig. 

ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ชาย 15 3.95 0.59 0.301 0.767 

หญิง 303 3.90 0.63 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ชาย 15 3.68 0.75 2.292 * 0.037 

หญิง 303 3.23 0.66 

รวม 
ชาย 15 3.79 0.37 1.869 0.079 

หญิง 303 3.60 0.49     

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน ์

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนัในภาพรวมพบว่ามีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น  พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีเพศต่างกนั ไดแ้ก่ 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชา ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงใน
งาน ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั พบว่าไม่มี
ความแตกต่างกนั ยกเวน้ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับและดา้น
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ท่ีมีความแตกต่างกนัเม่ือเพศต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19   ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

          โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n  SD F Sig. 

สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 18-20 ปี 4 3.65 1.34 0.435 0.783 
21-25 ปี 64 3.57 0.61 
26-30 ปี 91 3.66 0.72 
31-35 ปี 107 3.70 0.67 

36-50 ปี 52 3.68 0.55 
  รวม 318 3.66 0.66     

ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 18-20 ปี 4 3.85 0.82 0.713 0.584 

21-25 ปี 64 3.60 0.65 

26-30 ปี 91 3.75 0.78 
31-35 ปี 107 3.74 0.70 

36-50 ปี 52 3.80 0.65 
  รวม 318 3.73 0.71     

กฎระเบียบและนโยบายของบริษทั 18-20 ปี 4 3.95 1.23 0.929 0.447 

21-25 ปี 64 3.33 0.68 
26-30 ปี 91 3.42 0.81 

31-35 ปี 107 3.48 0.68 
36-50 ปี 52 3.43 0.63 

  รวม 318 3.43 0.72     
ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 18-20 ปี 4 3.65 0.91 0.451 0.772 

21-25 ปี 64 3.93 0.85 
26-30 ปี 91 3.78 0.90 

31-35 ปี 107 3.80 0.87 
36-50 ปี 52 3.90 0.73 

  รวม 318 3.83 0.85     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n  SD F Sig. 

ดา้นระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชา 18-20 ปี 4 4.05 0.77 0.654 0.624 
21-25 ปี 64 4.05 0.80 

26-30 ปี 91 3.92 0.89 

31-35 ปี 107 3.85 0.86 

36-50 ปี 52 4.01 0.82 

  รวม 318 3.94 0.85     

ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 18-20 ปี 4 3.15 0.70 0.952 0.434 

21-25 ปี 64 3.00 0.76 

26-30 ปี 91 2.83 0.77 

31-35 ปี 107 2.93 0.85 

36-50 ปี 52 3.08 0.85 

  รวม 318 2.94 0.81     

ดา้นความมัน่คงในงาน 18-20 ปี 4 3.95 0.82 1.273 0.280 

21-25 ปี 64 3.56 0.80 

26-30 ปี 91 3.70 0.68 

31-35 ปี 107 3.78 0.70 

36-50 ปี 52 3.79 0.67 

  รวม 318 3.72 0.72     

ดา้นความสาํเร็จในงาน 18-20 ปี 4 3.85 0.38 0.494 0.740 

21-25 ปี 64 3.94 0.61 

26-30 ปี 91 3.92 0.54 

31-35 ปี 107 3.99 0.57 

36-50 ปี 52 4.03 0.54 

  รวม 318 3.96 0.56     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n  SD F Sig. 

ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 18-20 ปี 4 2.70 0.12 0.909 0.459 

21-25 ปี 64 3.05 0.72 

26-30 ปี 91 3.08 0.61 

31-35 ปี 107 3.13 0.69 

36-50 ปี 52 3.22 0.61 

  รวม 318 3.11 0.66     

ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 18-20 ปี 4 3.65 0.38 3.761* 0.005 
21-25 ปี 64 3.55 0.58 

26-30 ปี 91 3.77 0.56 

31-35 ปี 107 3.85 0.59 

36-50 ปี 52 3.91 0.50 

  รวม 318 3.77 0.57     

ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 18-20 ปี 4 3.60 0.52 3.286* 0.012 
21-25 ปี 64 3.68 0.63 

26-30 ปี 91 3.90 0.65 

31-35 ปี 107 3.99 0.64 

36-50 ปี 52 4.02 0.54 

  รวม 318 3.90 0.63     

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 18-20 ปี 4 3.00 0.49 0.657 0.622 

21-25 ปี 64 3.18 0.72 

26-30 ปี 91 3.23 0.69 
31-35 ปี 107 3.28 0.66 

36-50 ปี 52 3.35 0.62 

  รวม 318 3.25 0.67     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.19 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อาย ุ n  SD F Sig. 

รวม 18-20 ปี 4 3.59 0.50 0.874 0.480 

21-25 ปี 64 3.54 0.47 

26-30 ปี 91 3.58 0.52 

31-35 ปี 107 3.64 0.49 

36-50 ปี 52 3.68 0.44 

  รวม 318 3.61 0.49 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.19 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน ์

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายุต่างกนั ไม่
แตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบต่องาน ปัจจยัดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ท่ีมีความ
แตกต่างกนัเม่ืออายตุ่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางท่ี 4.20 - 4.21 
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ตารางท่ี 4.20  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามอาย ุ

         เป็นรายคู่ 
 

ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 18-20 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-50 ปี 
อาย ุ   3.65 3.55 3.77 3.85 3.91 

18-20 ปี 3.65 - 0.10 -0.12 -0.20 -0.26 
21-25 ปี 3.55 - -0.22 -0.3* -0.36* 
26-30 ปี 3.77 - -0.08 -0.14 
31-35 ปี 3.85 - -0.06 
36-50 ปี 3.91         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านความรับผิดชอบต่องาน 
จาํแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานอายุ 36-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า 
พนักงานอายุ 31-35 ปี พนักงานอายุ 26-30 ปี พนักงานอายุ 18-20 ปี และพนักงานอายุ 21-25 ปี 
ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความรับผิดชอบต่องานนั้น พบว่า ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมีอาย ุ21-25 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียของพนกังานท่ีมีอาย ุ36-50 ปี และอาย ุ31-35 
ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.21  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั จาํแนกตามอาย ุ
          เป็นรายคู่  
 

ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 18-20 ปี 21-25 ปี 26-30 ปี 31-35 ปี 36-50 ปี 
อาย ุ   3.60 3.68 3.9 3.99 4.02 

18-20 ปี 3.60 - -0.08 -0.30 -0.39 -0.42 

21-25 ปี 3.68 - -0.22 -0.31* -0.34 

26-30 ปี 3.90 - -0.09 -0.12 

31-35 ปี 3.99 - -0.03 

36-50 ปี 4.02         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 
จาํแนกตามอายุเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานอายุ 36-50 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า 
พนักงานอายุ 31-35 ปี พนักงานอายุ 26-30 ปี พนักงานอายุ 21-25 ปี และพนักงานอายุ 18-20 ปี 
ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั นั้น พบว่า ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของ
พนักงานท่ีมีอายุ 21-25 ปี มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียของพนักงานท่ีมีอายุ 31-35 ปี อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.22  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
          โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามอาย ุตามขอ้คาํถาม 
 

เน้ือหาแบบสอบถาม อาย ุ n  SD F Sig. 
ดา้นกฎระเบียบและนโยบาย
ของบริษทั#1 

18-20 ปี 4 4.25 0.96 3.036* 0.018 
21-25 ปี 64 3.17 0.77 
26-30 ปี 91 3.47 0.97 
31-35 ปี 107 3.57 0.87 
36-50 ปี 52 3.52 0.83 
รวม 318 3.46 0.89 

ดา้นกฎระเบียบและนโยบาย
ของบริษทั#2 

18-20 ปี 4 4.25 0.96 2.866* 0.023 
21-25 ปี 64 3.34 0.82 
26-30 ปี 91 3.48 0.92 
31-35 ปี 107 3.57 0.86 
36-50 ปี 52 3.81 0.82 
รวม 318 3.55 0.88 

ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ
ยอมรับ#5 

18-20 ปี 4 2.00 0.00 3.426* 0.009 
21-25 ปี 64 2.14 1.05 
26-30 ปี 91 2.47 1.10 
31-35 ปี 107 2.66 1.17 
36-50 ปี 52 2.81 1.12 
รวม 318 2.52 1.13 

ดา้นความรับผดิชอบต่องาน#5 18-20 ปี 4 4.00 0.82 5.092* 0.001 
21-25 ปี 64 3.14 0.99 
26-30 ปี 91 3.56 1.04 
31-35 ปี 107 3.65 0.98 
36-50 ปี 52 3.92 0.90 
รวม 318 3.57 1.01 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ)   
 

เน้ือหาแบบสอบถาม อาย ุ n  SD F Sig. 
ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั#1 18-20 ปี 4 3.75 0.50 3.078* 0.017 

21-25 ปี 64 3.66 0.76 
26-30 ปี 91 3.98 0.83 
31-35 ปี 107 4.00 0.79 
36-50 ปี 52 4.12 0.68 
รวม 318 3.94 0.79 

ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั#2 18-20 ปี 4 3.50 0.58 2.732* 0.029 
21-25 ปี 64 3.92 0.74 
26-30 ปี 91 4.18 0.77 
31-35 ปี 107 4.20 0.71 
36-50 ปี 52 4.23 0.58 
รวม 318 4.13 0.72 

ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั#4 18-20 ปี 4 3.25 1.26 3.317* 0.011 
21-25 ปี 64 3.45 0.82 
26-30 ปี 91 3.73 0.87 
31-35 ปี 107 3.80 0.77 
36-50 ปี 52 3.94 0.75 
รวม 318 3.73 0.82 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายแุตกต่างกนั จาํแนกรายขอ้คาํถาม พบวา่ปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมี
อายตุ่างกนั ไม่แตกต่างกนัมีจาํนวน 53 ขอ้ และมีขอ้คาํถาม 7 ขอ้ท่ีมีความแตกต่างกนัระหวา่งอายุ
อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้นจะนาํเสนอเพียงแค่ขอ้คาํถามทั้ง 7 ขอ้ ท่ีมีค่าเฉล่ีย
แตกต่างกนัเม่ืออายตุ่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เท่านั้น ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 11) นโยบาย
และการบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ขอ้ท่ี 12) นโยบาย
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และการบริหารงานของบริษทัมีประโยชนแ์ละดีต่อการปฏิบติังานของท่าน ขอ้ท่ี 45 ท่านเคยเป็น
ตวัแทนของหน่วยงานปฏิบติักิจกรรมส่วนรวมของบริษทั ขอ้ท่ี 50) ท่านเคยทาํงานมากกวา่เวลา
ปกติเพือ่ใหง้านสาํเร็จ โดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน ขอ้ท่ี 51) ท่านมีความรักและผกูพนักบังานท่ี
ท่านปฏิบติัอยู ่ขอ้ท่ี 52) ท่านไดใ้ชค้วามรู้ ความสามารถของท่านในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  ขอ้ท่ี 
54) งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ 
 
ตารางท่ี 4.23  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
          โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา N  SD F Sig. 
ดา้นสภาพแวดลอ้มการ ปวช - ปวส 57 3.62 0.70 3.12* 0.015 
ปฏิบติังาน ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.65 0.66 

ม.6 101 3.60 0.60 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.83 0.74 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.80 0.00 

  รวม 318 3.66 0.66     
ดา้นความสมัพนัธ์กบั ปวช - ปวส 57 3.64 0.71 7.17* 0.000 
ผูร่้วมงาน ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.66 0.66 

ม.6 101 3.66 0.70 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 4.17 0.66 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 3.73 0.71     
ดา้นกฎระเบียบและ ปวช - ปวส 57 3.36 0.76 2.41* 0.049 
นโยบายของบริษทั ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.50 0.69 

ม.6 101 3.41 0.67 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.26 0.84 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.40 0.00 

  รวม 318 3.43 0.72     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ)   
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา N  SD F Sig. 
ดา้นความสมัพนัธ์กบั ปวช - ปวส 57 3.80 0.86 2.373 0.052 
ผูบ้งัคบับญัชา ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.73 0.85 

ม.6 101 3.89 0.86 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.99 0.76 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 3.83 0.85     
ดา้นระดบัและคุณภาพ ปวช - ปวส 57 3.81 0.88 2.076 0.084 
ของผูบ้งัคบับญัชา ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.87 0.87 

ม.6 101 4.03 0.80 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 4.01 0.85 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 3.94 0.85     
ดา้นรายไดแ้ละ ปวช - ปวส 57 2.91 0.77 5.78* 0.000 
ผลตอบแทน ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.00 0.80 

ม.6 101 2.84 0.73 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 2.92 0.94 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 2.94 0.81     
ดา้นความมัน่คงในงาน ปวช - ปวส 57 3.66 0.70 5.22* 0.000 

ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.82 0.71 
ม.6 101 3.72 0.69 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.34 0.70 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.80 0.00 

  รวม 318 3.72 0.72     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา N  SD F Sig. 
ดา้นความสาํเร็จในงาน ปวช - ปวส 57 3.87 0.50 3.55* 0.008 

ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.92 0.58 
ม.6 101 4.03 0.52 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.96 0.64 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 3.96 0.56     
ดา้นความรู้สึกไดรั้บ ปวช - ปวส 57 3.04 0.63 3.14* 0.015 
การยอมรับ ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.07 0.69 

ม.6 101 3.08 0.63 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.36 0.61 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.00 0.00 

  รวม 318 3.11 0.66     
ดา้นความรับผดิชอบ ปวช - ปวส 57 3.72 0.58 4.29* 0.002 
ต่องาน ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.76 0.55 

ม.6 101 3.74 0.56 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.90 0.58 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 3.77 0.57     
ดา้นเน้ือหาของงาน ปวช - ปวส 57 3.90 0.60 2.95* 0.021 
ท่ีปฏิบติั ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.90 0.61 

ม.6 101 3.93 0.65 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.74 0.64 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 5.00 0.00 

  รวม 318 3.90 0.63     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.23  (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา N  SD F Sig. 
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ปวช - ปวส 57 3.13 0.71 1.591 0.176 
ในอาชีพ ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.30 0.65 

ม.6 101 3.23 0.70 
อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.28 0.56 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.00 0.00 

  รวม 318 3.25 0.67     
รวม ปวช - ปวส 57 3.54 0.52 4.67* 0.001 

ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.60 0.47 
ม.6 101 3.61 0.45 

อนุปริญญา/ปริญญาตรี 36 3.65 0.51 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.75 0.00 

  รวม 318 3.61 0.49     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.23 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน ์

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์เป็น
รายขอ้โดยอาศยัการวิเคราะห์ F-test (One-way ANOVA)  พบว่ามีจาํนวนขอ้คาํถาม 29 ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัเม่ือมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั โดยเรียงตามลาํดบัคือ ขอ้ท่ี 1, 4, 6, 7, 8, 9, 
10, 11, 12, 13, 18, 19, 21, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 38, 44, 45, 46, 47, 53 ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.24 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มี
ค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในหลายดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจใน
การทาํงานโดยรวม ยกเวน้ ปัจจยัดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นระดบัและคุณภาพ
ของผูบ้งัคบับญัชา และดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ท่ีไม่มีความแตกต่างกนัเม่ือระดบัการศึกษา
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แตกต่างกนั จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ียท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นรายคู่ 
โดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางท่ี 4.25 - 4.33 
ตารางท่ี 4.24  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ตามระดบัการศึกษาเป็นรายขอ้คาํถาม เฉพาะท่ีมี 
          ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
           แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ตามระดบั 
           การศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.62 3.65 3.60 3.83 4.80 
ปวช - ปวส 3.62 - -0.03 0.02 -0.21 -1.18 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.65 - 0.04 -0.18 -1.15 
ม.6 3.60 - -0.23 -1.20 * 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.83 - -0.97 
สูงกวา่ป.ตรี 4.80         - 

*  มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.25  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี พนกังาน
ท่ีมีการศึกษาระดบัม.3 หรือตํ่ากว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปวช – ปวส พนกังานท่ีมีการศึกษา
ระดบัม.6 ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์
ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน นั้น พบว่า ค่าเฉล่ีย
ของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานท่ี
มีการศึกษาระดบัม.6 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.26  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  

         แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตามระดบั 
         การศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา / 
ป.ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.64 3.66 3.66 4.17 5.00 
ปวช - ปวส 3.64 - -0.02 -0.03 -0.53* -1.36* 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.66 - -0.01 -0.51* -1.34* 
ม.6 3.66 - -0.50* -1.34* 
อนุปริญญา/ป.ตรี 4.17 - -0.83 
สูงกวา่ป.ตรี 5.00         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.26  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี พนกังาน
ท่ีมีการศึกษาระดบัม.6  พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัม.3หรือตํ่ากว่า และพนักงานท่ีมีการศึกษา
ระดบัปวช – ปวส ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานนั้น พบว่า 
ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของ
พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.6 ระดบัม.3หรือตํ่ากว่า และระดบัปวช – ปวส อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  นอกจากนั้นยงัพบว่าค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั
อนุปริญญาหรือปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.6 ระดบัม.3หรือ
ตํ่ากวา่ และระดบัปวช – ปวส อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.27  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ตาม 
          ระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.36 3.50 3.41 3.26 4.40 
ปวช - ปวส 3.36 - -0.14 -0.05 0.11 -1.04 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.50 - 0.09 0.25 -0.90 
ม.6 3.41 - 0.15 -0.99 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.26 - -1.14 
สูงกวา่ป.ตรี 4.40         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.27  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับม.3หรือตํ่ากว่า พนักงานท่ีมี
การศึกษาระดบัม.6  พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัปวช – ปวส และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั
อนุปริญญาหรือปริญญาตรี ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นกฎระเบียบและนโยบายของ
บริษทั จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.28  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ตามระดบั
การศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   2.91 3.00 2.84 2.92 5.00 
ปวช - ปวส 2.91 - -0.09 0.07 -0.01 -2.09* 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.00 - 0.16 0.08 -2.00* 
ม.6 2.84 - -0.08 -2.16* 
อนุปริญญา/ป.ตรี 2.92 - -2.08* 
สูงกวา่ป.ตรี 5.00         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.28  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านรายได้และผลตอบแทน 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับม.3 หรือตํ่ากว่า พนักงานท่ีมี
การศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปวช – ปวส และพนกังานท่ี
มีการศึกษาระดบัม.6  ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนนั้น พบว่า 
ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของ
พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี ระดบัม.6 ระดับม.3หรือตํ่ากว่า และ
ระดบัปวช – ปวส อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
 



79 
 
ตารางท่ี 4.29  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ 
                       แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความมัน่คงในงาน ตามระดบัการศึกษา 
                       เป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.66 3.82 3.72 3.34 4.80 
ปวช - ปวส 3.66 - -0.16 -0.07 0.32 -1.14 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.82 - 0.10 0.48* -0.98 
ม.6 3.72 - 0.39 -1.08 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.34 - -1.46* 
สูงกวา่ป.ตรี 4.80         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.29  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความมัน่คงในงาน  จาํแนก
ตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่า  พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัม.3หรือตํ่ากว่า พนักงานท่ีมี
การศึกษาระดบัม.6 พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัปวช – ปวส และพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั
อนุปริญญาหรือปริญญาตรี ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความมัน่คงในงานนั้น พบว่า 
ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของ
พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
นอกจากนั้นยงัพบว่าค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญา
ตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.3หรือตํ่ากว่า อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.30  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความสาํเร็จในงาน ตามระดบัการศึกษา 
          เป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.87 3.92 4.03 3.96 5.00 
ปวช - ปวส 3.87 - -0.05 -0.16 -0.09 -1.13* 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.92 - -0.11 -0.04 -1.08* 
ม.6 4.03 - 0.07 -0.97 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.96 - -1.04* 
สูงกวา่ป.ตรี 5.00         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.30  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสาํเร็จในงาน จาํแนก
ตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัม.6 พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั
อนุปริญญาหรือปริญญาตรี  พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.3 หรือตํ่ากว่า และพนกังานท่ีมีการศึกษา
ระดบัปวช – ปวส ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสาํเร็จในงานนั้น พบว่า ค่าเฉล่ีย
ของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานท่ี
มีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี ระดบัม.3หรือตํ่ากว่า และระดบัปวช – ปวส อย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.31  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ตามระดบั 
          การศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.04 3.07 3.08 3.36 4.00 
ปวช - ปวส 3.04 - -0.04 -0.04 -0.33 -0.96 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.07 - 0.00 -0.29 -0.93 
ม.6 3.08 - -0.29 -0.92 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.36 - -0.64 
สูงกวา่ป.ตรี 4.00         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.31  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี พนกังาน
ท่ีมีการศึกษาระดบัม.6 พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัม.3 หรือตํ่ากว่า และพนักงานท่ีมีการศึกษา
ระดบัปวช – ปวส ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ จาํแนก
ตามระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในด้าน
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความรับผดิชอบต่องาน ตามระดบั 
          การศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.72 3.76 3.74 3.90 5.00 
ปวช - ปวส 3.72 - -0.04 -0.02 -0.18 -1.28* 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.76 - 0.03 -0.14 -1.24* 
ม.6 3.74 - -0.16 -1.26* 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.72 - -1.10* 
สูงกวา่ป.ตรี 5.00         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.32  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านความรับผิดชอบต่องาน 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี พนกังาน
ท่ีมีการศึกษาระดบัม.3 หรือตํ่ากว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.6  และพนักงานท่ีมีการศึกษา
ระดบัปวช – ปวส ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความรับผิดชอบต่องานนั้น พบว่า 
ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของ
พนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี ระดบัม.6 ระดับม.3หรือตํ่ากว่า และ
ระดบัปวช – ปวส อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05   
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ตารางท่ี 4.33  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ตามระดบั 
          การศึกษาเป็นรายคู่ 
 

    
ปวช - 
ปวส 

ม.3 หรือตํ่า
กวา่ ม.6 

อนุปริญญา/ป.
ตรี สูงกวา่ป.ตรี 

ระดบัการศึกษา   3.90 3.90 3.93 3.74 5.00 
ปวช - ปวส 3.90 - 0.00 -0.03 0.16 -1.10 
ม.3 หรือตํ่ากวา่ 3.90 - -0.03 0.15 -1.10 
ม.6 3.93 - 0.18 -1.07 
อนุปริญญา/ป.ตรี 3.74 - -1.26* 
สูงกวา่ป.ตรี 5.00         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.33  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 
จาํแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.6  พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัม.3 
หรือตํ่ากว่า พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัปวช – ปวส และพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญา
หรือปริญญาตรี ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติันั้น พบว่า ค่าเฉล่ียของ
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานท่ีมี
การศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.34  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
         โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามสถานภาพสมรส  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
สถานภาพ
สมรส 

n  SD F Sig. 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม โสด 135 3.66 0.69 0.667 0.573 

การปฏิบติังาน สมรส 161 3.66 0.64 
  

 
หยา่ร้าง 10 3.90 0.86 

  

 
อ่ืน ๆ 12 3.50 0.64 

  
  รวม 318 3.66 0.66     

ดา้นความสมัพนัธ์กบั โสด 135 3.74 0.70 2.111 0.099 

ผูร่้วมงาน สมรส 161 3.72 0.70 
  

 
หยา่ร้าง 10 4.08 0.83 

  

 
อ่ืน ๆ 12 3.33 0.58 

  
  รวม 318 3.73 0.71     

ดา้นกฎระเบียบและ โสด 135 3.37 0.75 0.450 0.718 

นโยบายของบริษทั สมรส 161 3.47 0.68 
  

 
หยา่ร้าง 10 3.46 0.53 

  

 
อ่ืน ๆ 12 3.50 0.91 

  
  รวม 318 3.43 0.72     

ดา้นความสมัพนัธ์กบั โสด 135 3.90 0.83 0.604 0.613 

ผูบ้งัคบับญัชา สมรส 161 3.77 0.87 
  

 
หยา่ร้าง 10 3.90 0.90 

  

 
อ่ืน ๆ 12 3.87 0.73 

  
  รวม 318 3.83 0.85     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
สถานภาพ
สมรส 

n  SD F Sig. 

ดา้นระดบัและคุณภาพ โสด 135 3.99 0.84 0.356 0.785 
ของผูบ้งัคบับญัชา สมรส 161 3.90 0.86 

  
 

หยา่ร้าง 10 4.02 0.90 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.85 0.89 

  
  รวม 318 3.94 0.85     
ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน โสด 135 2.98 0.85 1.078 0.359 

 
สมรส 161 2.94 0.79 

  
 

หยา่ร้าง 10 2.50 0.61 
  

 
อ่ืน ๆ 12 2.95 0.60 

  
  รวม 318 2.94 0.81     
ดา้นความมัน่คงในงาน โสด 135 3.65 0.77 0.654 0.581 

 
สมรส 161 3.76 0.69 

  
 

หยา่ร้าง 10 3.82 0.56 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.75 0.58 

  
  รวม 318 3.72 0.72     
ดา้นความสาํเร็จในงาน โสด 135 3.95 0.62 1.327 0.266 

 
สมรส 161 3.97 0.51 

  
 

หยา่ร้าง 10 4.24 0.56 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.77 0.61 

  
  รวม 318 3.96 0.56     
ดา้นความรู้สึกไดรั้บ โสด 135 3.10 0.71 0.850 0.468 
การยอมรับ สมรส 161 3.10 0.58   
 หยา่ร้าง 10 3.40 0.91   
 อ่ืน ๆ 12 2.97 0.79   
  รวม 318 3.11 0.66     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
สถานภาพ
สมรส 

n  SD F Sig. 

ดา้นความรับผดิชอบ โสด 135 3.79 0.64 0.735 0.532 
ต่องาน สมรส 161 3.76 0.52 

  
 

หยา่ร้าง 10 3.92 0.54 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.58 0.51 

  
  รวม 318 3.77 0.57     
ดา้นเน้ือหาของงาน โสด 135 3.83 0.65 3.147* 0.025 
ท่ีปฏิบติั สมรส 161 3.94 0.60 

  
 

หยา่ร้าง 10 4.40 0.81 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.75 0.59 

  
  รวม 318 3.90 0.63     
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน โสด 135 3.23 0.71 0.612 0.608 
อาชีพ สมรส 161 3.26 0.63 

  
 

หยา่ร้าง 10 3.52 0.82 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.20 0.63 

  
  รวม 318 3.25 0.67     

รวม โสด 135 3.61 0.53 0.531 0.661 

 
สมรส 161 3.60 0.46 

  
 

หยา่ร้าง 10 3.76 0.37 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.50 0.51 

  
  รวม 318 3.61 0.49     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.34 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์
แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้  พบวา่มีขอ้คาํถามรวม 3 ขอ้ท่ี
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มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 39, 51, 53 เม่ือ
พิจารณาปัจจยัรายดา้นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั พบว่าไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยั
ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ท่ีมีความแตกต่างกนัเม่ือสถานภาพสมรสแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบค่าเฉล่ียของ เชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Method) ดงัตารางท่ี 4.36 
 
ตารางท่ี 4.35  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ตามสถานภาพสมรสเป็นรายขอ้คาํถาม เฉพาะท่ีมี 
          ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

เน้ือหา
แบบสอบถาม 

สถานภาพสมรส n  SD F Sig. 

ดา้นความสาํเร็จ โสด 135 4.16 0.81 2.961 0.032 
ในการทาํงาน#4 สมรส 161 4.24 0.70 

  
หยา่ร้าง 10 4.80 0.42 

  
อ่ืน ๆ 12 3.92 0.67 

  
รวม 318 4.21 0.75 

  
ดา้นลกัษณะงานท่ี โสด 135 3.86 0.80 2.955 0.033 
ปฏิบติั#1 สมรส 161 3.97 0.76 

  
หยา่ร้าง 10 4.60 0.70 

  
อ่ืน ๆ 12 3.92 0.79 

  
รวม 318 3.94 0.79 

  
ดา้นลกัษณะงานท่ี โสด 135 3.73 0.82 2.761 0.042 
ปฏิบติั#3 สมรส 161 3.88 0.74 

  
หยา่ร้าง 10 4.30 1.06 

  
อ่ืน ๆ 12 3.50 0.52 

  
  รวม 318 3.81 0.79     

 



88 
 
ตารางท่ี 4.36  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ตามสถานภาพ 
          สมรสเป็นรายคู่ 
 

    โสด สมรส หยา่ร้าง อ่ืน ๆ 
สถานภาพสมรส   3.83 3.94 4.40 3.75 

โสด 3.83 - -0.11 -0.57 0.08 
สมรส 3.94 - -0.46 0.19 
หยา่ร้าง 4.40 - 0.65 
อ่ืน ๆ 3.75       - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.35  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั 
จาํแนกตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีหยา่ร้าง มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงกว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส โสด หรือสถานภาพอ่ืน ๆ ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัฯในดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั จาํแนก
ตามสถานภาพสมรสเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นเน้ือหา
ของงานท่ีปฏิบติั ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
          โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามประสบการณ์ในการ 
          ทาํงาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ประสบการณ์ใน n  SD F Sig. 
การทาํงาน การทาํงาน           

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.35 0.82 1.338 0.255 
ปฏิบติังาน ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.89 0.68 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.61 0.65 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.67 0.65 
มากกว่า 10 ปี 96 3.67 0.66 

  รวม 318 3.66 0.66     
ดา้นความสมัพนัธ์กบั ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.36 0.45 0.888 0.471 
ผูร่้วมงาน ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.66 0.84 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.73 0.63 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.73 0.75 
มากกว่า 10 ปี 96 3.78 0.71 

  รวม 318 3.73 0.71     
ดา้นกฎระเบียบและ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.49 0.65 0.078 0.989 
นโยบายของบริษทั ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.44 0.78 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.41 0.75 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.41 0.78 
มากกว่า 10 ปี 96 3.45 0.62 

  รวม 318 3.43 0.72     
ดา้นความสมัพนัธ์กบั ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.36 1.03 1.534 0.192 
ผูบ้งัคบับญัชา ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.79 0.67 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.98 0.78 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.83 0.87 
มากกว่า 10 ปี 96 3.79 0.89 

  รวม 318 3.83 0.85     
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ตารางท่ี 4.37  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ประสบการณ์ใน n  SD F Sig. 
การทาํงาน การทาํงาน           

ดา้นระดบัและคุณภาพ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.53 1.05 1.050 0.382 
ของผูบ้งัคบับญัชา ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 4.08 0.79 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 4.01 0.74 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.95 0.84 
มากกว่า 10 ปี 96 3.88 0.93 

  รวม 318 3.94 0.85     
ดา้นรายไดแ้ละ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.02 0.66 1.203 0.309 
ผลตอบแทน ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 2.98 0.67   
 ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 2.90 0.73   
 ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 2.84 0.80   
 มากกว่า 10 ปี 96 3.08 0.91   
  รวม 318 2.94 0.81     
ดา้นความมัน่คงในงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.69 0.60 2.839* 0.025 

ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.39 0.69 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.57 0.75 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.80 0.69 
มากกว่า 10 ปี 96 3.82 0.71 

  รวม 318 3.72 0.72     
ดา้นความสาํเร็จในงาน ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.85 0.61 1.051 0.381 

ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.92 0.52 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.87 0.57 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 4.01 0.54 
มากกว่า 10 ปี 96 4.01 0.58 

  รวม 318 3.96 0.56     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37 (ต่อ)  
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ประสบการณ์ใน n  SD F Sig. 
การทาํงาน การทาํงาน           

ดา้นความรู้สึกไดรั้บ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 2.76 0.52 1.279 0.278 
การยอมรับ ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.19 0.67   
 ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.09 0.69   
 ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.07 0.62   
 มากกว่า 10 ปี 96 3.19 0.67   
  รวม 318 3.11 0.66     
ดา้นความรับผดิชอบ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.67 0.48 2.871* 0.023 
ต่องาน ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.56 0.56   
 ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.67 0.57   
 ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.79 0.58   
 มากกว่า 10 ปี 96 3.91 0.55   
  รวม 318 3.77 0.57     
ดา้นเน้ือหาของงานท่ี ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.91 0.64 1.724 0.145 
ปฏิบติั ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.81 0.66 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.76 0.60 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.96 0.63 
มากกว่า 10 ปี 96 3.98 0.65 

  รวม 318 3.90 0.63     
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.18 0.64 1.580 0.179 
ในอาชีพ ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.49 0.65 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.17 0.62 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.20 0.71 
มากกว่า 10 ปี 96 3.34 0.67 

  รวม 318 3.25 0.67     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.37 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ประสบการณ์ใน n  SD F Sig. 
การทาํงาน การทาํงาน           

รวม ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.43 0.51 0.944 0.439 
 ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.60 0.45   
 ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.57 0.46   
 ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.60 0.50   
 มากกว่า 10 ปี 96 3.67 0.50   
  รวม 318 3.61 0.49     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.37 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนู
แฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่ามีขอ้คาํถามรวม 3 ขอ้ท่ี
มีความแตกต่างของค่าเฉล่ียอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 39, 51, 53 ดงัแสดงใน
ตารางท่ี 4.38 เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงาน
แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั และดา้นเน้ือหาของงานท่ี
ปฏิบติั ท่ีมีความแตกต่างกนัเม่ือประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีทดสอบค่าเฉล่ียของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Method) ดงัตารางท่ี 4.39-4.40 
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ตารางท่ี 4.38  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ 

         แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ตามประสบการณ์การทาํงานเป็นรายขอ้คาํถาม  
         เฉพาะท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

เน้ือหาแบบสอบถาม ประสบการณ์ n  SD t Sig. 
ดา้นความมัน่คงในงาน#1 ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.45 0.82 3.801 0.005 

ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.00 0.89 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.32 0.86 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.51 0.94 
มากกว่า 10 ปี 96 3.73 0.98 
รวม 318 3.49 0.94 

ดา้นความมัน่คงในงาน#3 ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.82 0.60 2.964 0.020 
ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.57 0.75 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.84 0.82 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 4.06 0.81 
มากกว่า 10 ปี 96 4.10 0.80 
รวม 318 3.98 0.81 

ดา้นความรู้สึกไดรั้บ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 1.73 0.79 3.704 0.006 
การยอมรับ#5 ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 2.57 0.93 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 2.49 1.07 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 2.35 1.16 
มากกว่า 10 ปี 96 2.81 1.16 
รวม 318 2.52 1.13 

ดา้นความรับผดิชอบต่องาน#5 ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.36 0.92 3.738 0.005 
ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.29 0.78 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.39 1.03 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.51 1.06 
มากกว่า 10 ปี 96 3.89 0.93 
รวม 318 3.57 1.01 
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ตารางท่ี 4.38  (ต่อ)  
 

เน้ือหาแบบสอบถาม ประสบการณ์ n  SD t Sig. 
ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั#4 ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.64 0.92 2.887 0.023 
 ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.67 0.86   
 ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.49 0.79   
 ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.79 0.80   
 มากกว่า 10 ปี 96 3.89 0.83   
 รวม 318 3.73 0.82   
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.45 0.82 3.876 0.004 
อาชีพ#2 ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 4.00 0.84   

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.52 0.82 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.86 0.85 
มากกว่า 10 ปี 96 3.96 0.88 
รวม 318 3.80 0.87 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 2.64 0.67 2.470 0.045 
อาชีพ#4 ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.19 0.98 

ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 2.94 0.91 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 2.69 1.06 
มากกว่า 10 ปี 96 3.03 0.85 
รวม 318 2.89 0.96 

 



95 
 
ตารางท่ี 4.39  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นความมัน่คงในงาน ตามประสบการณ์การ 
          ทาํงานเป็นรายคู่ 
 

ประสบการณ์   ตํ่ากวา่ 1 ปี ตั้งแต่ 1-2 ปี ตั้งแต่ 2-5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี > 10 ปี 
การทาํงาน  3.69 3.39 3.57 3.80 3.82 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.69 - 0.30 0.12 -0.11 -0.13 
ตั้งแต่ 1-2 ปี 3.39 - -0.18 -0.41 -0.43 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 3.57 - -0.22 -0.25 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 3.80 - -0.03 
มากกว่า 10 ปี 3.82         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.39  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความมัน่คงในงาน จาํแนก
ตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 5 - 10 ปี ประสบการณ์ตํ่ากว่า 1 
ปี ประสบการณ์ตั้งแต่ 2 - 5 ปี ประสบการณ์ตั้งแต่ 1- 2 ปี ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ใน
ดา้นความมัน่คงในงาน จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความมัน่คงในงาน ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.40  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นความรับผดิชอบต่องาน ตามประสบการณ์ 
          ทาํงานเป็นรายคู่ 
 

ประสบการณ์   ตํ่ากวา่ 1 ปี ตั้งแต่ 1-2 ปี ตั้งแต่ 2-5 ปี ตั้งแต่ 5-10 ปี > 10 ปี 
การทาํงาน  3.67 3.56 3.67 3.79 3.91 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 3.67 - 0.11 0.00 -0.11 -0.24 
ตั้งแต่ 1-2 ปี 3.56 - -0.11 -0.22 -0.35 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 3.67 - -0.11 -0.24 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 3.79 - -0.12 
มากกว่า 10 ปี 3.91         - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.40  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านความรับผิดชอบต่องาน 
จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นรายคู่ พบว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 10 ปี มี
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า พนกังานท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 5 - 10 ปี ประสบการณ์ตํ่า
กว่า 1 ปี ประสบการณ์ตั้งแต่ 2 - 5 ปี  ประสบการณ์ตั้งแต่ 1- 2 ปี ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั 
(มหาชน)ในดา้นความรับผดิชอบต่องาน จาํแนกตามประสบการณ์ในการทาํงานเป็นรายคู่ พบว่า ไม่
พบรายคู่ใดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความรับผดิชอบต่องาน ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.41  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
          โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามระดบัพนกังาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ระดบั n  SD F Sig. 
การทาํงาน พนกังาน           

ดา้นสภาพแวดลอ้มการ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.63 0.65 3.747* 0.011 
ปฏิบติังาน ส่วนสาํนกังาน 35 3.99 0.69 

ลีดเดอร์ 4 3.35 0.25 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.43 0.73 

  รวม 318 3.66 0.66     
ดา้นความสมัพนัธ์กบั พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.66 0.69 8.119* 0.000 
ผูร่้วมงาน ส่วนสาํนกังาน 35 4.26 0.62 

ลีดเดอร์ 4 3.55 0.41 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.69 0.78 

  รวม 318 3.73 0.71     
ดา้นกฎระเบียบและ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.45 0.71 0.421 0.738 
นโยบายของบริษทั ส่วนสาํนกังาน 35 3.35 0.79 

ลีดเดอร์ 4 3.30 0.62 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.23 0.86 

  รวม 318 3.43 0.72     
ดา้นความสมัพนัธ์กบั พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.80 0.87 1.147 0.330 
ผูบ้งัคบับญัชา ส่วนสาํนกังาน 35 4.07 0.71 

ลีดเดอร์ 4 3.95 0.34 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.94 0.76 

  รวม 318 3.83 0.85     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.41 (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ระดบั n  SD F Sig. 
การทาํงาน พนกังาน           

ดา้นระดบัและคุณภาพ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.92 0.85 0.706 0.549 
ของผูบ้งัคบับญัชา ส่วนสาํนกังาน 35 4.11 0.83   
 ลีดเดอร์ 4 3.70 0.66   
 ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.06 0.94   
  รวม 318 3.94 0.85     
ดา้นรายไดแ้ละ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.91 0.78 1.207 0.307 
ผลตอบแทน ส่วนสาํนกังาน 35 3.17 1.00 

ลีดเดอร์ 4 2.95 0.30 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.11 0.95 

  รวม 318 2.94 0.81     
ดา้นความมัน่คงในงาน พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.74 0.71 1.849 0.138 

ส่วนสาํนกังาน 35 3.46 0.74 
ลีดเดอร์ 4 3.90 0.26 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.91 0.94 

  รวม 318 3.72 0.72     
ดา้นความสาํเร็จในงาน พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.96 0.54 0.233 0.873 

ส่วนสาํนกังาน 35 4.01 0.66 
ลีดเดอร์ 4 4.05 0.55 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.83 0.99 

  รวม 318 3.96 0.56     
ดา้นความรู้สึกไดรั้บ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.06 0.66 3.679* 0.012 
การยอมรับ ส่วนสาํนกังาน 35 3.42 0.61 

ลีดเดอร์ 4 3.20 0.43 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.40 0.52 

  รวม 318 3.11 0.66     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.41  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจใน ระดบั n  SD F Sig. 
การทาํงาน พนกังาน           

ดา้นความรับผดิชอบ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.74 0.56 2.820* 0.039 
ต่องาน ส่วนสาํนกังาน 35 3.97 0.63 

ลีดเดอร์ 4 4.05 0.19 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.09 0.67 

   รวม 318 3.77 0.57     
ดา้นเน้ือหาของงานท่ี พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.90 0.63 0.565 0.639 
ปฏิบติั ส่วนสาํนกังาน 35 3.83 0.67 

ลีดเดอร์ 4 3.95 0.34 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.17 0.81 

  รวม 318 3.90 0.63     
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.22 0.67 3.790* 0.011 
ในอาชีพ ส่วนสาํนกังาน 35 3.33 0.49 

ลีดเดอร์ 4 3.60 0.49 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.00 1.05 

  รวม 318 3.25 0.67     
รวม พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.59 0.48 1.318 0.269 

ส่วนสาํนกังาน 35 3.75 0.52 
ลีดเดอร์ 4 3.63 0.21 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.74 0.71 

  รวม 318 3.61 0.49      

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.41 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน ์
แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกัด (มหาชน) ท่ีมีระดับพนักงานแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและเม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่ามีขอ้คาํถามรวม 17 ขอ้
ท่ีมีความแตกต่างของค่าเฉล่ียอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 3, 4, 6, 7, 8, 9, 10, 
13, 26, 29, 33, 38, 44, 45, 56, 57, 59 ดงัแสดงในตารางท่ี 4.42 
 
ตารางท่ี 4.42  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ตามสถานภาพสมรสเป็นรายขอ้คาํถาม เฉพาะท่ีมี 
          ความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

เน้ือหาแบบสอบถาม ระดบัพนกังาน n   SD F Sig. 
ดา้นสภาพแวดลอ้ม พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.73 0.92 3.093 0.027 
การปฏิบติังาน#3 ส่วนสาํนกังาน 35 4.09 0.82 

ลีดเดอร์ 4 3.25 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.14 1.07 

  รวม 318 3.75 0.92     
ดา้นสภาพแวดลอ้ม พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.76 0.91 5.040 0.002 
การปฏิบติังาน#4 ส่วนสาํนกังาน 35 4.34 0.84 

ลีดเดอร์ 4 3.25 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.57 0.98 

  รวม 318 3.81 0.92     
ดา้นความสมัพนัธ์ พนกังานฝ่ายผลิต 272 4.04 0.88 4.436 0.005 
กบัผูร่้วมงาน#1 ส่วนสาํนกังาน 35 4.57 0.56 

ลีดเดอร์ 4 3.75 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.29 0.76 

  รวม 318 4.10 0.86     
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ตารางท่ี 4.42  (ต่อ)  
 

เน้ือหาแบบสอบถาม ระดบัพนกังาน n   SD F Sig. 
ดา้นความสมัพนัธ์ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.79 0.85 6.814 0.000 
กบัผูร่้วมงาน#2 ส่วนสาํนกังาน 35 4.46 0.70 

ลีดเดอร์ 4 3.50 0.58 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.71 1.11 

  รวม 318 3.86 0.86     
ดา้นความสมัพนัธ์ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.90 0.82 5.891 0.001 
กบัผูร่้วมงาน#3 ส่วนสาํนกังาน 35 4.49 0.70 

ลีดเดอร์ 4 3.50 0.58 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.00 0.82 

  รวม 318 3.96 0.83     
ดา้นความสมัพนัธ์ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.16 1.03 3.281 0.021 
กบัผูร่้วมงาน#4 ส่วนสาํนกังาน 35 3.74 1.15 

ลีดเดอร์ 4 3.50 0.58 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.29 1.25 

  รวม 318 3.23 1.06     
ดา้นความสมัพนัธ์ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.41 0.99 4.668 0.003 
กบัผูร่้วมงาน#5 ส่วนสาํนกังาน 35 4.06 1.00 

ลีดเดอร์ 4 3.50 1.00 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.14 1.07 

  รวม 318 3.48 1.01     
ดา้นกฏระเบียบและ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.63 0.99 5.313 0.001 
นโยบายของบริษทั#3 ส่วนสาํนกังาน 35 3.00 1.00 

ลีดเดอร์ 4 3.50 1.29 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 2.86 1.22 

  รวม 318 3.54 1.02     
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ตารางท่ี 4.42  (ต่อ) 
 

เน้ือหาแบบสอบถาม ระดบัพนกังาน n   SD F Sig. 
ดา้นรายไดแ้ละ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.65 1.00 3.821 0.010 
ผลตอบแทน#1 ส่วนสาํนกังาน 35 3.23 1.11 

ลีดเดอร์ 4 2.75 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.14 1.22 

  รวม 318 2.72 1.03     
ดา้นรายไดแ้ละ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.58 0.96 3.371 0.019 
ผลตอบแทน#4 ส่วนสาํนกังาน 35 3.09 1.12 

ลีดเดอร์ 4 2.75 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 2.14 0.90 

  รวม 318 2.63 0.98     
ดา้นความมัน่คง พนกังานฝ่ายผลิต 272 4.01 0.80 3.270 0.022 
ในงาน#3 ส่วนสาํนกังาน 35 3.60 0.81 

ลีดเดอร์ 4 4.25 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.29 0.95 

  รวม 318 3.98 0.81     
ดา้นความสาํเร็จ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.92 0.84 3.660 0.013 
ในงาน#3 ส่วนสาํนกังาน 35 3.31 1.11 

ลีดเดอร์ 4 3.25 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 2.29 0.95 

  รวม 318 2.95 0.89     
ดา้นความรู้สึกไดรั้บ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.96 0.92 6.197 0.000 
การยอมรับ#4 ส่วนสาํนกังาน 35 3.54 0.78 

ลีดเดอร์ 4 3.25 0.96 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.86 0.90 

  รวม 318 3.05 0.93     
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ตารางท่ี 4.42  (ต่อ) 
 

เน้ือหาแบบสอบถาม ระดบัพนกังาน n   SD F Sig. 
ดา้นความรู้สึกไดรั้บ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.43 1.11 4.724 0.003 
การยอมรับ#5 ส่วนสาํนกังาน 35 2.91 1.22 

ลีดเดอร์ 4 3.25 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.57 0.98 

  รวม 318 2.52 1.13     
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.66 1.11 3.559 0.015 
ในอาชีพ#1 ส่วนสาํนกังาน 35 2.60 0.91 

ลีดเดอร์ 4 3.00 1.41 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.00 1.29 

  รวม 318 2.69 1.11     
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.75 0.87 2.804 0.040 
ในอาชีพ#2 ส่วนสาํนกังาน 35 4.03 0.82 

ลีดเดอร์ 4 4.25 0.50 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.43 0.79 

  รวม 318 3.80 0.87     
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ พนกังานฝ่ายผลิต 272 2.83 0.94 4.523 0.004 
ในอาชีพ#4 ส่วนสาํนกังาน 35 3.11 0.96 

ลีดเดอร์ 4 3.25 0.96 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 4.00 1.00 

  รวม 318 2.89 0.96     
 

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัพนกังานแตกต่างกนั ไม่
แตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้น
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ท่ีมีความ
แตกต่างกนัเม่ือประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํ
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การทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางท่ี 
4.43 – 4.47 

 
ตารางท่ี 4.43  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ตามระดบั 
         พนกังานเป็นรายคู่ 
 

ระดบั   พนกังานฝ่ายผลิต ส่วนสาํนกังาน ลีดเดอร์ ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
พนกังาน  3.63 3.99 3.35 3.43 

พนกังานฝ่ายผลิต 3.63 - -0.361* 0.277 0.199 
ส่วนสาํนกังาน 3.99 - 0.639 0.560 
ลีดเดอร์ 3.35 - -0.079 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 3.43       - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.40  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน 
จาํแนกตามระดบัพนกังานเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานในส่วนสาํนกังาน มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ พนกังานฝ่ายผลิต ซุปเปอร์ไวเซอร์และลีดเดอร์ ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
ในดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานนั้น พบวา่ ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานส่วนสาํนกังาน 
แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานฝ่ายผลิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ตารางท่ี 4.44  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ตามระดบั 
          พนกังานเป็นรายคู่ 
 

ระดบั   พนกังานฝ่ายผลิต ส่วนสาํนกังาน ลีดเดอร์ ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
พนกังาน  3.66 4.26 3.55 3.69 

พนกังานฝ่ายผลิต 3.66 - -0.603* 0.110 -0.025 
ส่วนสาํนกังาน 4.26 - 0.713 0.577 
ลีดเดอร์ 3.55 - -0.136 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 3.69       - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.41  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
จาํแนกตามระดบัพนกังานเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานในส่วนสาํนกังาน มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ ซุปเปอร์ไวเซอร์ พนกังานฝ่ายผลิตและลีดเดอร์ ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานนั้น พบวา่ ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานส่วนสาํนกังาน 
แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานฝ่ายผลิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.45  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ตามระดบั 
          พนกังานเป็นรายคู่ 
 

ระดบั   พนกังานฝ่ายผลิต ส่วนสาํนกังาน ลีดเดอร์ ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
พนกังาน  3.06 3.42 3.20 3.40 

พนกังานฝ่ายผลิต 3.06 - -0.358 -0.141 -0.341 
ส่วนสาํนกังาน 3.42 - 0.217 0.017 
ลีดเดอร์ 3.20 - -0.200 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 3.40       - 
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จากตารางท่ี 4.45  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 
จาํแนกตามระดบัพนกังานเป็นรายคู่ พบวา่ พนกังานในส่วนสาํนกังาน มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ ซุปเปอร์ไวเซอร์ ลีดเดอร์และพนกังานฝ่ายผลิต ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
ในดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับนั้น พบวา่ ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของพนกังานส่วนสาํนกังาน 
แตกต่างจากค่าเฉล่ียของพนกังานฝ่ายผลิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.46  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  

         แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความรับผดิชอบต่องาน ตามระดบั 
         พนกังานเป็นรายคู่ 
 

ระดบั   พนกังานฝ่ายผลิต ส่วนสาํนกังาน ลีดเดอร์ ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
พนกังาน  3.74 3.97 4.05 4.09 

พนกังานฝ่ายผลิต 3.74 - -0.235 -0.313 -0.349 
ส่วนสาํนกังาน 3.97 - -0.079 -0.114 
ลีดเดอร์ 4.05 - -0.036 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 4.09       - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.46  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านความรับผิดชอบต่องาน 
จาํแนกตามระดบัพนกังานเป็นรายคู่ พบว่า ซุปเปอร์ไวเซอร์ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
กว่า ลีเดอร์ พนกังานส่วนสํานกังาน และ พนกังานฝ่ายผลิต ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)
ในด้านความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามระดบัพนักงานเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความรับผิดชอบต่องาน ท่ีมีความแตกต่างอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.47  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ 

          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ตามระดบั 
          พนกังานเป็นรายคู่ 
 

ระดบั  พนกังานฝ่ายผลิต ส่วนสาํนกังาน ลีดเดอร์ ซุปเปอร์ไวเซอร์ 
พนกังาน 3.22 3.33 3.60 4.00 

พนกังานฝ่ายผลิต 3.22 - -0.116 -0.385 -0.785* 
ส่วนสาํนกังาน 3.33 - -0.269 -0.669 
ลีดเดอร์ 3.60 - -0.400 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 4.00       - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
จากตารางท่ี 4.47  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ  
จาํแนกตามระดบัพนกังานเป็นรายคู่ พบวา่ ซุปเปอร์ไวเซอร์ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง
กวา่ ลีดเดอร์ พนกังานในส่วนสาํนกังานและพนกังานฝ่ายผลิต ตามลาํดบั ในดา้นความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ใน
ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนั้น พบว่า ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจของซุปเปอร์ไวเซอร์ แตกต่างจาก
ค่าเฉล่ียของพนกังานฝ่ายผลิต อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

         โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามหน่วยงาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

ดา้นสภาพแวดลอ้ม ผลิต 1 70 3.64 0.69 1.157 0.308 

การปฏิบติังาน ผลิต 2 (Thomas) 50 3.55 0.61 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.66 0.62 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.75 0.89 

ผลิต A 17 3.54 0.68 

ผลิต B 36 3.66 0.56 

อญัมณี 14 3.49 0.53 

ฝ่ายจดัการ 10 3.90 0.57 

บญัชี/การเงิน 3 4.20 0.53 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.58 0.73 

การตลาด 6 4.10 0.41 

IT 1 3.20 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.53 0.46 

ตรวจสอบ 1 3.80 - 

เลขา 1 4.20 - 

  รวม 318 3.66 0.66     

ดา้นความสมัพนัธ์กบั ผลิต 1 70 3.60 0.68 1.249 0.239 

ผูร่้วมงาน ผลิต 2 (Thomas) 50 3.74 0.67 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.67 0.78 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.69 0.76 

ผลิต A 17 3.69 0.64 

ผลิต B 36 3.66 0.57 

อญัมณี 14 3.90 0.62 

ฝ่ายจดัการ 10 4.06 0.62 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

 บญัชี/การเงิน 3 4.20 0.80   

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.75 0.91 

การตลาด 6 4.37 0.37 

IT 1 5.00 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.20 0.72 

ตรวจสอบ 1 3.80 - 

เลขา 1 4.20 - 

  รวม 318 3.73 0.71     

ดา้นกฎระเบียบและ ผลิต 1 70 3.36 0.71 1.623 0.072 

นโยบายของบริษทั ผลิต 2 (Thomas) 50 3.62 0.65 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.40 0.74 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.69 0.75 

ผลิต A 17 3.20 0.60 

ผลิต B 36 3.56 0.60 

อญัมณี 14 3.19 0.89 

ฝ่ายจดัการ 10 3.34 0.60 

บญัชี/การเงิน 3 3.80 0.72 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.05 0.91 

การตลาด 6 3.63 0.43 

IT 1 2.80 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.67 0.64 

ตรวจสอบ 1 2.80 - 

เลขา 1 3.40 - 

  รวม 318 3.43 0.72     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

ดา้นความสมัพนัธ์กบั ผลิต 1 70 3.38 1.06 2.623* 0.001 
ผูบ้งัคบับญัชา ผลิต 2 (Thomas) 50 4.04 0.64 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.91 0.86 
ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 4.13 0.74 
ผลิต A 17 3.67 0.92 
ผลิต B 36 3.92 0.61 
อญัมณี 14 3.89 0.76 
ฝ่ายจดัการ 10 3.80 0.63 
บญัชี/การเงิน 3 4.07 0.83 
พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.84 0.70 
การตลาด 6 4.40 0.70 
IT 1 4.00 - 
วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.27 0.64 
ตรวจสอบ 1 4.40 - 
เลขา 1 5.00 - 

  รวม 318 3.83 0.85     

ดา้นระดบัและคุณภาพ ผลิต 1 70 3.70 0.98 1.191 0.281 

ของผูบ้งัคบับญัชา ผลิต 2 (Thomas) 50 4.15 0.72 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.98 0.94 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 4.01 0.71 

ผลิต A 17 3.71 0.83 

ผลิต B 36 4.11 0.55 

อญัมณี 14 3.87 0.86 

ฝ่ายจดัการ 10 3.58 0.48 

บญัชี/การเงิน 3 4.07 0.90 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.95 1.07 

การตลาด 6 4.17 0.81 

IT 1 3.80 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.33 0.83 

ตรวจสอบ 1 4.40 - 

เลขา 1 5.00 - 

  รวม 318 3.94 0.85     

ดา้นรายไดแ้ละ ผลิต 1 70 2.90 0.87 2.250* 0.006 
ผลตอบแทน ผลิต 2 (Thomas) 50 2.97 0.73 

ผลิต 3 (IBB) 53 2.82 0.89 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.22 0.73 

ผลิต A 17 2.76 0.72 

ผลิต B 36 2.97 0.50 

อญัมณี 14 2.84 0.74 

ฝ่ายจดัการ 10 3.14 0.35 

บญัชี/การเงิน 3 4.07 0.90 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 2.53 0.83 

การตลาด 6 3.37 1.31 

IT 1 3.60 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.67 1.17 

ตรวจสอบ 1 3.20 - 

เลขา 1 5.00 - 

  รวม 318 2.94 0.81     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

ดา้นความมัน่คงในงาน ผลิต 1 70 3.82 0.69 1.895* 0.026 
ผลิต 2 (Thomas) 50 3.81 0.63 
ผลิต 3 (IBB) 53 3.83 0.75 
ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.78 0.79 
ผลิต A 17 3.05 0.63 
ผลิต B 36 3.79 0.60 
อญัมณี 14 3.50 0.80 
ฝ่ายจดัการ 10 3.52 0.61 
บญัชี/การเงิน 3 3.87 1.01 
พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.49 0.78 

การตลาด 6 3.77 0.65 

IT 1 3.60 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.53 1.10 

ตรวจสอบ 1 2.80 - 

เลขา 1 4.00 - 

  รวม 318 3.72 0.72     

ดา้นความสาํเร็จในงาน ผลิต 1 70 3.91 0.54 0.764 0.708 

ผลิต 2 (Thomas) 50 4.04 0.46 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.97 0.57 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.99 0.66 

ผลิต A 17 3.78 0.46 
ผลิต B 36 4.04 0.51 

อญัมณี 14 3.76 0.72 
ฝ่ายจดัการ 10 3.84 0.35 
บญัชี/การเงิน 3 4.13 0.81 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.98 0.65 

การตลาด 6 4.13 0.78 

IT 1 3.80 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.00 1.11 

ตรวจสอบ 1 4.00 - 

เลขา 1 5.00 - 

  รวม 318 3.96 0.56     

ดา้นความรู้สึกไดรั้บ ผลิต 1 70 2.99 0.70 0.987 0.467 

การยอมรับ ผลิต 2 (Thomas) 50 3.08 0.66 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.10 0.63 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.07 0.80 

ผลิต A 17 3.28 0.59 

ผลิต B 36 3.16 0.48 

อญัมณี 14 3.11 0.42 

ฝ่ายจดัการ 10 3.32 0.34 

บญัชี/การเงิน 3 3.67 0.58 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 2.97 0.83 

การตลาด 6 3.43 0.66 

IT 1 3.80 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.47 0.76 

ตรวจสอบ 1 3.60 - 

เลขา 1 4.00 - 

  รวม 318 3.11 0.66     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

ดา้นความรับผดิชอบ ผลิต 1 70 3.74 0.54 1.048 0.405 
ต่องาน ผลิต 2 (Thomas) 50 3.80 0.52 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.76 0.63 
ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.75 0.63 
ผลิต A 17 3.49 0.60 
ผลิต B 36 3.83 0.51 

อญัมณี 14 3.70 0.60 

ฝ่ายจดัการ 10 3.66 0.55 

บญัชี/การเงิน 3 4.07 0.83 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.80 0.54 

การตลาด 6 4.30 0.60 
IT 1 4.20 - 
วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.00 1.00 
ตรวจสอบ 1 4.00 - 
เลขา 1 4.60 - 

  รวม 318 3.77 0.57     

ดา้นเน้ือหาของงานท่ี ผลิต 1 70 3.88 0.58 1.273 0.223 
ปฏิบติั ผลิต 2 (Thomas) 50 4.00 0.65 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.97 0.67 
ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.86 0.72 
ผลิต A 17 3.51 0.46 
ผลิต B 36 4.00 0.60 
อญัมณี 14 3.66 0.52 
ฝ่ายจดัการ 10 3.56 0.49 
บญัชี/การเงิน 3 4.13 0.81 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 4.01 0.69 

การตลาด 6 3.97 0.75 

IT 1 3.80 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 4.27 0.64 

ตรวจสอบ 1 3.40 - 

เลขา 1 4.20 - 

  รวม 318 3.90 0.63     

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ผลิต 1 70 3.09 0.71 1.356 0.174 

ในอาชีพ ผลิต 2 (Thomas) 50 3.34 0.71 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.13 0.68 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.48 0.62 

ผลิต A 17 3.09 0.41 

ผลิต B 36 3.48 0.68 

อญัมณี 14 3.29 0.75 

ฝ่ายจดัการ 10 3.20 0.34 

บญัชี/การเงิน 3 3.80 0.35 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.14 0.67 

การตลาด 6 3.33 0.53 

IT 1 3.20 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.40 0.72 

ตรวจสอบ 1 3.60 - 

เลขา 1 3.60 - 

  รวม 318 3.25 0.67     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.48  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจ หน่วยงาน n  SD F Sig. 

รวม ผลิต 1 70 3.52 0.47 1.301 0.206 

ผลิต 2 (Thomas) 50 3.68 0.46 

ผลิต 3 (IBB) 53 3.60 0.53 

ผลิต 4 (Belle E'toille) 30 3.70 0.54 

ผลิต A 17 3.40 0.44 

ผลิต B 36 3.68 0.35 

อญัมณี 14 3.52 0.54 

ฝ่ายจดัการ 10 3.58 0.22 

บญัชี/การเงิน 3 4.01 0.73 

พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.51 0.55 

การตลาด 6 3.91 0.57 

IT 1 3.73 - 

วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.94 0.76 

ตรวจสอบ 1 3.65 - 

เลขา 1 4.35 - 

  รวม 318 3.61 0.49     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.48 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน ์

แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีหน่วยงานแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่าปัจจยัต่าง ๆท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีหน่วยงาน
แตกต่างกนั ไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบต่องาน และดา้นโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ ท่ีมีความแตกต่างกนัเม่ือหน่วยงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงทาํ
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การทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยจะตดัขอ้มูลของหน่วยงานท่ีมีผลสาํรวจเพียงแค่ 1 รายการออกไป
ไดแ้ก่หน่วยงานเทคโนโลยแีละสารสนเทศ (IT) หน่วยงานสาํนกัตรวจสอบภายใน หน่วยงานสาํนกั
เลขานุการกรรมการ แลว้ทาํการคาํนวนโดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) 
ดงัตารางท่ี 4.49 – 4.51 

 
ตารางท่ี 4.49  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จาํแนก 
          ตามหน่วยงานเป็นรายคู่ 
 

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.49  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท  โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์  จํากัด  (มหาชน)ในด้านความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า หน่วยงานการตลาด มีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่ หน่วยงานวิเคราะห์/วิศวกรรม หน่วยงานผลิต 4 (Belle E’Toille) หน่วยงานบญัชี/
การเงิน หน่วยงานผลิต 2 (Thomas) หน่วยงานผลิต B หน่วยงานผลิต 3 (IBB) หน่วยงานอญัมณี 
หน่วยงานพฒันาผลิตภณัฑ ์หน่วยงานฝ่ายจดัการ หน่วยงานผลิต A หน่วยงานผลิต 1 ตามลาํดบั เม่ือ
ทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอ
เรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จาํแนกตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า 
ไม่พบรายคู่ใดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ท่ีมีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.50  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์  
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน จาํแนกตาม 
          หน่วยงานเป็นรายคู่ 
 

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.50  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในด้านรายได้และผลตอบแทน 
จาํแนกตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า หน่วยงานบญัชี/การเงิน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงกว่า หน่วยงานวิเคราะห์/วิศวกรรม หน่วยงานการตลาด หน่วยงานผลิต 4 (Belle E’Toille) 
หน่วยงานฝ่ายจดัการ หน่วยงานผลิต 2 (Thomas) หน่วยงานผลิต B หน่วยงานผลิต 1 หน่วยงานอญั
มณี หน่วยงานผลิต 3 (IBB) หน่วยงานผลิต A หน่วยงานพฒันาผลิตภณัฑ ์ ตามลาํดบั เม่ือทดสอบ
ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ 
จาํกดั (มหาชน)ในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน จาํแนกตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่
ใดของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.51  ความแตกต่างของค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ 
          แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในดา้นความมัน่คงในงาน จาํแนกตามหน่วยงาน 
          เป็นรายคู่ 
 

 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
จากตารางท่ี 4.51  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)ในดา้นความมัน่คงในงาน จาํแนก
ตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า หน่วยงานบญัชี/การเงิน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่า 
หน่วยงานผลิต 3 (IBB) หน่วยงานผลิต 1 หน่วยงานผลิต 2 (Thomas) หน่วยงานผลิต B หน่วยงาน
ผลิต 4 (Belle E’Toille) หน่วยงานการตลาด หน่วยงานวิเคราะห์/วิศวกรรม หน่วยงานฝ่ายจดัการ 
หน่วยงานอญัมณี หน่วยงานพฒันาผลิตภณัฑ์ หน่วยงานผลิต A ตามลาํดบั เม่ือทดสอบความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั 
(มหาชน)ในด้านความมัน่คงในงาน จาํแนกตามหน่วยงานเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นความมัน่คงในงาน ท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.52  สรุปผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

        บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วน 
        บุคคล 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล รายละเอียด n  SD F Sig. 
เพศ ชาย 15 3.79 0.37 1.450 0.149 

  หญิง 303 3.60 0.49     
อาย ุ 18-20 ปี 4 3.59 0.50 0.874 0.480 

21-25 ปี 64 3.54 0.47 
26-30 ปี 91 3.58 0.52 
31-35 ปี 107 3.64 0.49 
36-50 ปี 52 3.68 0.44 

  รวม 318 3.61 0.49     
ระดบัการศึกษา ปวช - ปวส 57 3.54 0.52 4.673* 0.001 

ม.3 หรือตํ่ากวา่ 121 3.60 0.47 
ม.6 101 3.61 0.45 
อนุปริญญา/ปริญญา
ตรี 36 3.65 0.51 
สูงกวา่ปริญญาตรี 3 4.75 0.00 

  รวม 318 3.61 0.49     
สถานภาพสมรส โสด 135 3.61 0.53 0.531 0.661 

 
สมรส 161 3.60 0.46 

  
 

หยา่ร้าง 10 3.76 0.37 
  

 
อ่ืน ๆ 12 3.50 0.51 

  
  รวม 318 3.61 0.49     

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.52  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล รายละเอียด n  SD F Sig. 
ประสบการณ์ ตํ่ากวา่ 1 ปี 11 3.43 0.51 0.944 0.439 

ตั้งแต่ 1-2 ปี 21 3.60 0.45 
ตั้งแต่ 2-5 ปี 82 3.57 0.46 
ตั้งแต่ 5-10 ปี 108 3.60 0.50 
มากกว่า 10 ปี 96 3.67 0.50 

  รวม 318 3.61 0.49     
ระดบัพนกังาน พนกังานฝ่ายผลิต 272 3.59 0.48 1.318 0.269 

ส่วนสาํนกังาน 35 3.75 0.52 
ลีดเดอร์ 4 3.63 0.21 
ซุปเปอร์ไวเซอร์ 7 3.74 0.71 

  รวม 318 3.61 0.49      

หน่วยงาน ผลิต 1 70 3.52 0.47 1.301 0.206 
ผลิต 2 (Thomas) 50 3.68 0.46 
ผลิต 3 (IBB) 53 3.60 0.53 
ผลิต 4 (Belle 
E'toille) 30 3.70 0.54 
ผลิต A 17 3.40 0.44 
ผลิต B 36 3.68 0.35 
อญัมณี 14 3.52 0.54 
ฝ่ายจดัการ 10 3.58 0.22 
บญัชี/การเงิน 3 4.01 0.73 
พฒันาผลิตภณัฑ ์ 23 3.51 0.55 
การตลาด 6 3.91 0.57 
IT 1 3.73 - 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.52  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล รายละเอียด n  SD F Sig. 
วิเคราะห์ วิศวกรรม 3 3.94 0.76 
ตรวจสอบ 1 3.65 - 
เลขา 1 4.35 - 

  รวม 318 3.61 0.49     
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.52 พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน ์
แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นเพศ อายุ สถานภาพสมรส ประสบการณ์ ระดบัพนกังาน และหน่วยงาน มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีพบว่ามีระดบั
แรงจูงใจแตกต่างกนัเม่ือระดบัการศึกษาต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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4.  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เตมิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 
จากผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 318 คน ผูศึ้กษาไดรั้บการตอบแบบสอบถามในส่วนท่ี 

3 ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามปลายเปิด ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะรวมทั้งส้ิน 271 คน คิดเป็นร้อยละ 
85.22 ในส่วนขอ้คิดเห็นเพ่ิมเติมและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น พนกังาน
บริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ิมเติมใน
แต่ละดา้นมีเน้ือหาสาระตามลาํดบัดงัน้ี  

4.1  ด้านรายได้และผลตอบแทน  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทนมากเป็นอนัดบัแรก กล่าวไดว้่ากลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ความสาํคญัเก่ียวกบั
ค่าตอบแทนมากท่ีสุด โดยให้ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัว่า ระดบัรายไดแ้ละผลตอบแทนอยู่
ในเกณฑท่ี์เหมาะสม พอสมควรกบัความสามารถ อนัดบัรองลงมามีผูใ้หข้อ้คิดเห็นจาํนวนใกลเ้คียง
กนัและใหค้วามเห็นว่า รายไดแ้ละผลตอบแทนของพนกังานยงันอ้ยอยู ่รายไดน้อ้ยกว่าค่าครองชีพท่ี
เพ่ิมข้ึน เบ้ียขยนันอ้ย พนกังานใหม่ไดค่้าตอบแทนใกลเ้คียงกบัพนกังานเก่า พนกังานส่วนนอ้ยท่ีให้
ความคิดเห็นว่ารายไดแ้ละผลตอบแทนอยูใ่นระดบัท่ีดีมาก และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไว้
วา่ อยากให้เพ่ิมรายไดห้รือค่าแรงใหเ้หมาะสมกบัค่าครองชีพปัจจุบนั พิจารณาปรับเงินค่าตอบแทน
โดยพิจารณาจากอายงุาน อยากให้มีการทาํงานล่วงเวลา (OT) อยา่งสมํ่าเสมอเน่ืองจากถา้ไม่มีการ
ทาํงานล่วงเวลา (OT) รายไดก้ไ็ม่เพียงพอ อยากใหเ้พ่ิมโบนสัหรือสวสัดิการใหม้ากข้ึนตามอายงุาน
หรือผลงานเน่ืองจากรายไดย้งันอ้ยเม่ือเทียบกบัท่ีอ่ืน เพ่ิมเบ้ียขยนั ตอ้งใชจ่้ายอยา่งประหยดั 

4.2  ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษัท กลุ่มตวัอยา่งมากกว่าคร่ึงไดใ้ห้ขอ้คิดเห็น
ไปในแนวทางเดียวกนัว่ากฎระเบียบและนโยบายของบริษทัมีความเหมาะสมและดีอยูแ่ลว้ สามารถ
ปฏิบติัตามได ้รองลงมาคิดว่าบริษทัฯ มีกฎระเบียบจาํนวนมากและเขม้งวดเกินไป ทาํให้พนกังาน
อึดอดัหรือไม่สามารถจาํหรือปฏิบติัไดห้มด พนกังานไม่ทราบนโยบายหรือนโยบายไม่ชดัเจน และ
กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในดา้นกฎระเบียบไวว้่า ควรส่ือสารกบัพนกังานใหช้ดัเจน ควรลด
ความเขม้งวดในบางเร่ืองเช่นการกาํหนดเวลาเขา้ห้องนํ้ า สําหรับขอ้เสนอแนะในด้านนโยบาย 
ไดแ้ก่ การเพิ่มนโยบายจูงใจพนกังาน การเพ่ิมสวสัดิการพนกังาน เช่นการรักษาพยาบาล  การเพ่ิม
ความช่วยเหลือในกรณีบิดามารดาเสียชีวิตให้มากข้ึน การติดตั้ งกลอ้งวงจรปิดเพ่ิมและเปล่ียน
เคร่ืองตรวจตวัเป็นแบบเดินผา่นทาํใหเ้ร็วข้ึน 

4.3  ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปในแนวทาง
เดียวกนัว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานยงัมีปัญหาเก่ียวกบัความสะอาด มีปัญหาเก่ียวกบัฝุ่ น
ละออง กล่ินสารเคมี กล่ินบุหร่ี ควนั เสียงดงั ร้อน และแสงสวา่ง ในส่วนของสถานท่ีปฏิบติังานกจ็ะ
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เป็นขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีคบัแคบ ไม่เป็นระเบียบ อุปกรณ์ท่ีใช้มีจาํนวนไม่เพียงพอหรือมี
สภาพเก่า ขาดอุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัของพนกังาน  

กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่าอยากให้สถานท่ีทาํงานมีความเป็นระเบียบและ
สะอาดเรียบร้อย ควรจะมีการทาํกิจกรรม 5 ส ควรจะมีการจดัระเบียบและจดัแผนผงัโรงงานให้
เป็นไปตามทิศทางการไหลของงาน จดัใหมี้ตารางการตรวจสอบอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และระบบต่าง 
ๆ เดือนละคร้ังเพ่ือความปลอดภยั ควรเพ่ิมอุปกรณ์ป้องกนัภยัให้กบัพนักงาน  เพ่ิมอุปกรณ์เพ่ือ
ระบายอากาศและกล่ินท่ีรบกวนการทาํงาน รวมทั้ งเปล่ียนอุปกรณ์ท่ีชาํรุด เสียงดงั ออกไปเพ่ือ
ซ่อมแซมเพ่ือความปลอดภยัของพนกังาน ปรับปรุงสภาพอาคาร ห้องนํ้ า และสภาพแวดลอ้มของ
บริษทั ควรเพ่ิมแม่บา้นในการดูแลความสะอาด ควรจดัพ้ืนท่ีพกัผอ่นใหพ้นกังานในเวลากลางวนั 

4.4  ด้านความมั่นคงในงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ได้ให้ขอ้คิดเห็นไปในแนวทาง
เดียวกนัว่าบริษทัมีความมัน่คงในงานดีถึงดีมาก มีส่วนนอ้ยมากท่ีให้ขอ้คิดเห็นว่าบริษทัไม่มีความ
มัน่คงในงานหรือไม่แน่นอน และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้บริษทัหางานให้
พนักงานอย่างสมํ่าเสมอ ให้พนกังานมี OT อย่างสมํ่าเสมอ อยากให้มีสวสัดิการท่ีดี ข้ึนเงินให้
พนกังานมากข้ึน ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานมากข้ึน บริษทัมีการพฒันาอยูเ่ร่ือย ๆ เสนอโครงการท่ี
ดีใหก้บัพนกังาน 

 4.5  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่า ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัท่ีดีหรือดีมาก รองลงมาเห็นว่า
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่มีขอ้คิดเห็นส่วนนอ้ยท่ีเห็นว่าความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานยงัไม่ดีและยงัไม่สามคัคีกนั และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า ให้ปรึกษาปัญหา
งานกบัเพ่ือนท่ีเก่งกว่า ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น แยกแยะเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงาน อยูร่่วมกนั
ภายใตก้ฎระเบียบของบริษทั มีความเท่าเทียมกนั ไม่แบ่งพวก ปรับปรุงการส่ือสารและมนุษย
สัมพนัธ์ สนับสนุนให้เกิดความสามคัคี จดัให้มีกีฬาสี  ควรมีนํ้ าใจกบัผูร่้วมงาน ให้ความร่วมมือ 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีความจริงใจใหก้บัผูร่้วมงาน 

4.6  ด้านความสัมพันธ์กบัผู้บังคบับัญชา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีถึงดีมาก มีความเป็นกนัเอง มี
ความเขา้ใจ ไม่เครียด ให้ความรู้และคาํปรึกษาไดดี้ มีการส่ือสารท่ีดี ให้การช่วยเหลือและเอาใจใส่
พนกังาน มีส่วนนอ้ยท่ีให้ขอ้คิดเห็นว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นเกณฑท่ี์นอ้ยและนอ้ย
มาก ผูบ้งัคบับญัชาเขม้งวดเกินไป การใชกิ้ริยาและคาํพูดของผูบ้งัคบับญัชาไม่เหมาะสมทาํให้ไม่
อยากปรึกษาหรือหมดกาํลงัใจ ไม่มีเหตุผล เอาแต่ใจตนเอง และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไว้
ว่า อยากให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นท่ีปรึกษาของพนกังาน อยากใหรั้บฟังพนกังานมากข้ึน อยากให้เห็น
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ความสําคญัของพนักงานให้มากข้ึน อยากให้มีความยุติธรรมและให้ความเสมอภาคกบัพนกังาน
มากข้ึน อยากใหมี้การประชุมในแผนกมากข้ึน 

4.7  ด้านความรับผิดชอบต่องาน  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้ให้ข้อคิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานอยู่ในระดบัท่ีดีถึงดีมาก กลุ่มตวัอย่างส่วน
น้อยได้ให้ข้อคิดเห็นว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานในระดบัปานกลางหรือเห็นว่าต้อง
รับผิดชอบสูงเกินไป และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่าอยากใหพ้นกังานทุกคนรับผิดชอบ
และซ่ือสัตยใ์นหน้าท่ีของตนเอง ไม่เก่ียงงาน หัวหน้างานไม่ควรใช้คาํพูดบัน่ทอนกาํลงัใจของ
พนกังาน ไม่ควรมอบหมายงานเยอะเกินไป ให้ความรู้กบัซุปเปอร์ไวเซอร์ในเร่ืองความคิดในการ
ทาํงาน อยากใหมี้การอบรมเก่ียวกบัการทาํงานของพนกังานอาทิตยล์ะคร้ัง 

4.8  ด้านระดับและคุณภาพของผู้บัญชา  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชาอยูใ่นเกณฑ์ท่ีดีถึงดีมาก ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้
ความสามารถ กลา้คิด กลา้ทาํ กลา้ตดัสินใจ มีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือลน้ สามารถให้
ความรู้กบัพนกังานไดดี้ สามารถแกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานไดท้ั้งระยะสั้นและระยะยาว สามารถพลิก
แพลงวิธีการทาํงาน ทาํงานยากให้ง่าย มีส่วนน้อยท่ีเห็นว่าระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชายงัไม่ดี 
ขาดความยติุธรรม และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่า อยากใหผู้บ้งัคบับญัชาลดการใชค้าํพดู
ท่ีไม่เหมาะสม ลดการกดดนัพนกังาน หวัหนา้ควรเป็นแบบอยา่งการทาํงานท่ีดีใหก้บัพนกังาน เห็น
ผลประโยชน์ของพนักงานไปพร้อมกับผลประโยชน์ของบริษัท  อบรมหัวหน้างานให้มี
ความสามารถจะไดน้าํมาสอนใหก้บัพนกังาน 

4.9  ด้านความสําเร็จในงาน กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปในแนวทาง
เดียวกนัว่าความสาํเร็จในงานของพนกังานอยู่ในเกณฑท่ี์ดีถึงดีมาก เม่ือทาํงานออกมาดีกดี็ใจ อยาก
ใหง้านท่ีทาํออกมาสาํเร็จและสมบูรณ์ รองลงมาคือระดบัปานกลาง และบางกลุ่มไดใ้หข้อ้คิดเห็นว่า
ความสําเร็จของงานนั้นไม่แน่นอนข้ึนกับความยากง่ายของงานท่ีได้รับมอบหมาย หรือยงัไม่
สามารถทาํงานให้สําเร็จได ้กลุ่มตวัอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะไวว้่า พนักงานควรจะตั้งใจ ทุ่มเท
ปฏิบติังานใหสุ้ดความสามารถ เอาใจใส่และรับผดิชอบ ให้ความร่วมมือกนัทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานจึงจะเกิดความสาํเร็จในงาน งานไม่ควรยากเกินไปนกั 

4.10  ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าความรู้สึกไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัท่ีดีถึงดีมาก รองลงมาคือระดบัปานกลาง
และอ่ืน ๆ ส่วนนอ้ยท่ีให้ขอ้คิดเห็นว่าความรู้สึกไดรั้บการยอมรับยงัไม่ดีเท่าท่ีควร เน่ืองจากไม่เคย
ไดรั้บคาํชม  และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า การไดรั้บการยอมรับ จากผูร่้วมงานทาํให้



126 
 
ทาํงานมีความสุข หรือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไวใ้จใหท้าํงานท่ีสาํคญั ทาํใหก้ลา้ตดัสินใจ มีกาํลงัใจและ
มีความมัน่ใจมากข้ึน อยากใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมผลงานบา้ง 

4.11  ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อคิดเห็นไปในแนวทาง
เดียวกนัว่ามีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพดีถึงดีมาก รองลงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนัเห็นว่าพนกังานมี
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยถึงนอ้ยมากหรือยงัไม่แน่นอน และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไว้
ว่าอยากให้บริษทัสนบัสนุนดา้นความรู้และการศึกษาแก่พนกังาน อยากให้มีการอบรมเพ่ิมความรู้
ในการทาํงาน แลกเปล่ียนความรู้ในแต่ละแผนก เปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้สนอความคิดเห็นใน
หนา้ท่ี อยากให้ผลกัดนับุคลากรท่ีมีความสามารถ 

4.12   ด้านเนื้อหาของงานที่ปฏิบัติ  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ได้ให้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าสามารถเขา้ใจเน้ือหาของงานท่ีปฏิบัติได้ดี พนักงานมีความผูกพนักบังาน 
รองลงมาให้ขอ้คิดเห็นว่าเน้ือหาความยากง่ายข้ึนอยูก่บัแต่ละงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีส่วนนอ้ยให้
ขอ้คิดเห็นว่าเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติัมีปัญหามาก มีความสลบัซบัซอ้นและขาดรายละเอียดท่ีชดัเจน 
และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า งานฝีมือตอ้งให้เวลาอยา่งเพียงพอ วสัดุท่ีใชเ้ช่นตวัเรือน 
เพชร พลอย ตอ้งมีความพร้อม งานเป็นแรงจูงใจ อยากให้มีการประชุมหรืออบรมรายละเอียดงาน
ใหม้ากกว่าน้ีเน่ืองจากงานยากหรือสลบัซบัซอ้น ให้พนกังานท่ีมีความสามารถสอนวิธีการทาํงานท่ี
เร็วและง่าย คิดหาวิธีใหม่ ๆ ในการทาํงาน  



บทท่ี 5  

สรุปการวจัิย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟนแ์มนู

แฟคเจอเรอส์ (มหาชน) จาํกัด เป็นการวิจัยเชิงพรรณา ประเภทการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey 
Research) โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัคร้ังน้ีคือ เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกัด (มหาชน) จําแนกตาม
คุณลักษณะส่วนบุคคล และเพ่ือจะได้เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  

 

1.  สรุปการวจัิย 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

1.1.1 เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์
แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  

1.1.2 เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์
ไฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1.1.3 เพ่ือจะไดเ้สนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 

1.2 วธีิดําเนินการวจัิย 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากรใน
การศึกษาคือ พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 1,544 คน 
(ขอ้มูล ณ เดือน มิถุนายน 2554) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทัฯ จาํนวน 318 
คน 

1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจยั  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
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                 ส่วนท่ี 1 เป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบั
ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทัฯ โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบปลายปิด (Close-
ended) มีทั้งหมด 7 หวัขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณ์
การทาํงาน ระดบัพนกังาน และหน่วยงาน 

  ส่วนท่ี 2 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยั
แรงจูงใจในการทาํงาน โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบประเมิณค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ 
ประกอบดว้ย สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฎระเบียบและนโยบาย
ของบริษทั ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชา รายไดแ้ละผลตอบแทน 
ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความรับผดิชอบต่องาน เน้ือหา
ของงานท่ีปฏิบติั และโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 

  ส่วนท่ี 3 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น
เพ่ิมเติมหรือขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นคาํถามแบบปลายเปิด (Open-
ended) มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน 
กฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชา 
รายไดแ้ละผลตอบแทน ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จในงาน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความ
รับผดิชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั และโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 

1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้าํแบบสอบถามท่ี
ผ่านการอนุมติัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพ่ือหาค่าความ
เท่ียงตรงของแบบสอบถาม (IOC : Index of item Objective Congruence) ทาํการแกไ้ขใหส้มบูรณ์ 
หาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามจาํนวน 20 ชุด จากจาํนวนแบบสอบถามทั้งหมด 
350 ชุด โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ Cronbach’s Alpha จากนั้นกด็าํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยผู ้
ศึกษาได้ประสานขอความร่วมมือจากพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด 
(มหาชน) ท่ีเป็นกลุ่มแบบสอบถามในเดือน กนัยายน 2554 และไดจ้ดัทาํแบบสอบถามจาํนวน 350 
ฉบบั ไปแจกจ่ายยงัพนกังานบริษทัฯ และช้ีแจงเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถาม จากนั้น ผูศึ้กษาทาํ
การรวบรวมขอ้มูล ผลของการเก็บรวบรวมขอ้มูลหลงัจากไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมาภายใน
เดือน ตุลาคม 2554 แลว้คดัเลือกฉบบัท่ีสมบูรณ์แบบทั้งหมด 318 ชุด คิดเป็น 90.86% ของกลุ่ม
ตวัอยา่ง 

1.2.4 การวเิคราะห์ข้อมูล  ผูศึ้กษาตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัท่ีมี
ความสมบูรณ์ จึงนาํไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ โดยไดแ้บ่งการวิเคราะห์
ขอ้มูลออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
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ส่วนท่ี  1  วิ เคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนท่ี  1 เ ก่ียวกับข้อมูล
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 
ประสบการณ์การทํางาน  ระดับพนักงาน และหน่วยงาน โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ 
(Percentage) 

ส่วนท่ี 2 วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) โดยหาค่าเฉล่ีย ( ) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ในการวิเคราะห์เพือ่ใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
บริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลโดยใช้
ค่าทางสถิติทดสอบค่า t (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis 
of Varience (ANOVA)  

ส่วนท่ี 4 วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหา
สาระ (Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  

1.3  ผลการวจิยั  จากการวิเคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี สรุปสาระสาํคญัของ
การศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี 

1.3.1  ข้อมูลทั่วไปเกีย่วกบัคณุลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ 
แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด (มหาชน)  จากกลุ่มตวัอยา่ง 318 คน ในส่วนปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า พนักงานบริษทัฯ มีพนักงานเพศหญิงมากกว่าเพศชาย  จากขอ้มูลท่ี
เก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุพบว่า พนักงานบริษทัฯ เป็นผูมี้อายุ 31-35 ปี มากท่ีสุด 
อนัดบั 2 เป็นผูมี้อาย ุ26-30 ปี อนัดบั 3 เป็นผูมี้อาย ุ21-25 ปี อนัดบั 4 เป็นผูมี้อาย ุ36-50 ปี และนอ้ย
ท่ีสุดเป็นผูมี้อาย ุ18-20 ปี  

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา พบว่า พนกังาน
บริษทัฯ เป็นผูมี้การศึกษาระดบัม.3 หรือตํ่ากว่า มากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้การศึกษาระดบัม.6 
อนัดบั 3 เป็นผูมี้การศึกษาระดบัปวช-ปวส อนัดบั 4 เป็นผูมี้การศึกษาระดบัอนุปริญญา/ปริญญาตรี 
อนัดบัสุดทา้ย เป็นผูมี้การศึกษาระดบัท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี  

ปัจจัยท่ี เ ก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส  พบว่า 
พนกังานบริษทัฯ เป็นผูส้มรสแลว้ มากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้สถานภาพโสด อนัดบัสุดทา้ย เป็นผูมี้
สถานภาพ หยา่ร้าง   
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ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์การทาํงาน พบว่า 
มีพนกังานบริษทัฯ ท่ีมีประสบการณ์ตั้งแต่ 5 ปี-ตํ่ากว่า 10 ปี จาํนวนมากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นผูมี้
ประสบการณ์มากกว่า 10 ปี อนัดบั 3 เป็นผูมี้ประสบการณ์ตั้งแต่ 2 ปี-ตํ่ากว่า 5 ปี อนัดบั 4 เป็นผูมี้
ประสบการณ์ตั้งแต่ 1 ปี-ตํ่ากวา่ 2 ปี และอนัดบัสุดทา้ย เป็นผูมี้ประสบการณ์ตํ่ากว่า 1 ปี 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัพนกังาน พบว่า มีพนกังาน
บริษทัฯ ท่ีเป็นพนกังานฝ่ายผลิต จาํนวนมากท่ีสุด อนัดบั 2 เป็นพนกังานส่วนสํานกังาน อนัดบั 3 
เป็นซุปเปอร์ไวเซอร์ และอนัดบัสุดทา้ย เป็นลีดเดอร์ 

ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นหน่วยงาน พบวา่ 5 หน่วยงานท่ีมี
พนกังานบริษทัฯ จาํนวนมากท่ีสุดคือ ผลิต 1 ผลิต 3 (IBB) ผลิต 2 (Thomas) ผลิต B และผลิต 4 
(Belle E’toille) 

1.3.2  ข้อมูลเกี่ยวกบัระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ 
แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด (มหาชน)  พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.60) เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบว่าพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) มีแรงจูงใจใน
ดา้นความสาํเร็จในงาน มากท่ีสุด ดว้ยค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (  = 3.96) อนัดบัสองคือดา้นระดบัและ
คุณภาพของการบงัคบับญัชา  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.94) อนัดบัสามคือดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั  
ค่าเฉล่ีย  (  = 3.90) อนัดบัส่ีคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.84) อนัดบัหา้
คือดา้นความรับผิดชอบต่องาน  ค่าเฉล่ีย  (   = 3.77) อนัดบัหกคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน  
ค่าเฉล่ีย  (   = 3.73)  อนัดบัเจ็ดคือดา้นความมัน่คงในงาน ค่าเฉล่ีย  (  = 3.72) อนัดบัแปดคือ ดา้น
สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.66) อนัดบัเกา้คือดา้นกฎระเบียบและนโยบายของ
บริษทั  ค่าเฉล่ีย  (  = 3.43) ส่วนปัจจยัท่ีมีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ปัจจยัดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพ ค่าเฉล่ีย  (  = 3.25) ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ค่าเฉล่ีย  (  = 3.11) และ ดา้น
รายไดแ้ละผลตอบแทน ค่าเฉล่ีย  (  = 2.94)  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่า
ท่ีสุดคือปัจจยัดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน มีค่าเฉล่ีย  (  = 2.94) 

1.3.3  ข้อคิดเห็นเพิม่เติมและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จํากัด (มหาชน)  จากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ี
มีต่อปัจจยัต่าง ๆ พบว่า ปัจจยัท่ีพนักงานตอบมากท่ีสุดเรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ อนัดบั 1 ปัจจยัดา้น
รายได้และผลตอบแทน  อันดับ  2 ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษัท  อันดับ  3 ด้าน
สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน อนัดบั 4 ดา้นความมัน่คงในงาน อนัดบั 5 และอนัดบั 6 มีจาํนวนผูใ้ห้
ขอ้คิดเห็นเท่ากนัคือดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อนัดบั 
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7 ด้านความรับผิดชอบต่องาน อันดับ 8 ด้านระดับและคุณภาพของผู ้บัญชา  อันดับ 9 ด้าน
ความสําเร็จในงาน อนัดบั 10 ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ อนัดบั 11 ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน
อาชีพ และอนัดบั 12 คือดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั มีเน้ือหาสาระดงัต่อไปน้ี 

1)  ด้านรายได้และผลตอบแทน  กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อคิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกันว่า  ระดับรายได้และผลตอบแทนอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม  พอสมควรกับ
ความสามารถ อนัดบัรองลงมามีผูใ้หข้อ้คิดเห็นจาํนวนใกลเ้คียงกนัและให้ความเห็นว่า รายไดแ้ละ
ผลตอบแทนของพนักงานยงัน้อยอยู่ รายไดน้้อยกว่าค่าครองชีพท่ีเพ่ิมข้ึน เบ้ียขยนัน้อย พนักงาน
ใหม่ไดค่้าตอบแทนใกลเ้คียงกบัพนักงานเก่า พนักงานส่วนน้อยท่ีให้ความคิดเห็นว่ารายได้และ
ผลตอบแทนอยูใ่นระดบัท่ีดีมาก และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้เพ่ิมรายไดห้รือ
ค่าแรงให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพปัจจุบนั พิจารณาปรับเงินค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากอายุงาน 
อยากใหมี้ การทาํงานล่วงเวลา อยา่งสมํ่าเสมอเน่ืองจากถา้ไม่มี การทาํงานล่วงเวลา ก็ไม่เพียงพอ 
อยากให้เพิ่มโบนัสหรือสวสัดิการให้มากข้ึนตามอายุงานหรือผลงานเน่ืองจากรายไดย้งัน้อยเม่ือ
เทียบกบัท่ีอ่ืน เพิม่เบ้ียขยนั ตอ้งใชจ่้ายอยา่งประหยดั 

 2)  ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษัท  กลุ่มตวัอยา่งมากกว่าคร่ึงไดใ้ห้
ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัว่ากฎระเบียบและนโยบายของบริษทัมีความเหมาะสมและดีอยู่
แลว้ สามารถปฏิบติัตามได ้รองลงมาคิดว่าบริษทัฯ มีกฎระเบียบจาํนวนมากและเขม้งวดเกินไป ทาํ
ใหพ้นกังานอึดอดัหรือไม่สามารถจาํหรือปฏิบติัไดห้มด พนกังานไม่ทราบนโยบายหรือนโยบายไม่
ชดัเจน และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในดา้นกฎระเบียบไวว้่า ควรส่ือสารกบัพนักงานให้
ชดัเจน ควรลดความเขม้งวดในบางเร่ืองเช่นการกาํหนดเวลาเขา้หอ้งนํ้า สาํหรับขอ้เสนอแนะในดา้น
นโยบาย ไดแ้ก่ การเพ่ิมนโยบายจูงใจพนกังาน การเพ่ิมสวสัดิการพนกังาน เช่นการรักษาพยาบาล  
การเพ่ิมความช่วยเหลือในกรณีบิดามารดาเสียชีวิตให้มากข้ึน การติดตั้งกลอ้งวงจรปิดเพิ่มและ
เปล่ียนเคร่ืองตรวจตวัเป็นแบบเดินผา่นทาํใหเ้ร็วข้ึน 

3)  ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน  กลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานยงัมีปัญหาเก่ียวกบัความสะอาด มีปัญหา
เก่ียวกบัฝุ่ นละออง กล่ินสารเคมี กล่ินบุหร่ี ควนั เสียงดงั ร้อน และแสงสว่าง ในส่วนของสถานท่ี
ปฏิบติังานก็จะเป็นขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีคบัแคบ ไม่เป็นระเบียบ อุปกรณ์ท่ีใช้มีจาํนวนไม่
เพียงพอหรือมีสภาพเก่า ขาดอุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัของพนกังาน  

กลุ่มตวัอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะไวว้่าอยากให้สถานท่ีทาํงานมีความเป็น
ระเบียบและสะอาดเรียบร้อย ควรจะมีการทาํกิจกรรม 5 ส ควรจะมีการจดัระเบียบและจดัแผนผงั
โรงงานใหเ้ป็นไปตามทิศทางการไหลของงาน จดัใหมี้ตารางการตรวจสอบอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และ



132 
 
ระบบต่าง ๆ เดือนละคร้ังเพ่ือความปลอดภยั ควรเพ่ิมอุปกรณ์ป้องกนัภยัให้กบัพนักงาน  เพ่ิม
อุปกรณ์เพ่ือระบายอากาศและกล่ินท่ีรบกวนการทาํงาน รวมทั้ งเปล่ียนอุปกรณ์ท่ีชาํรุด เสียงดงั 
ออกไปเพ่ือซ่อมแซมเพ่ือความปลอดภัยของพนักงาน ปรับปรุงสภาพอาคาร ห้องนํ้ า และ
สภาพแวดล้อมของบริษัท ควรเพ่ิมแม่บ้านในการดูแลความสะอาด ควรจัดพื้นท่ีพกัผ่อนให้
พนกังานในเวลากลางวนั 

4)  ด้านความมั่นคงในงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าบริษทัมีความมัน่คงในงานดีถึงดีมาก มีส่วนนอ้ยมากท่ีใหข้อ้คิดเห็นว่าบริษทัไม่
มีความมัน่คงในงานหรือไม่แน่นอน และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้บริษทัหา
งานให้พนักงานอย่างสมํ่าเสมอ ให้พนักงานมี การทาํงานล่วงเวลา อย่างสมํ่าเสมอ อยากให้มี
สวสัดิการท่ีดี ข้ึนเงินให้พนกังานมากข้ึน ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานมากข้ึน บริษทัมีการพฒันาอยู่
เร่ือย ๆ เสนอโครงการดี ๆ ใหก้บัพนกังาน 

 5)  ด้านความสัมพันธ์กับผู้ ร่วมงาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็น
ไปในแนวทางเดียวกนัว่า ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัท่ีดีหรือดีมาก รองลงมา
เห็นว่าความสัมพันธ์กับผู ้ร่วมงานอยู่ในระดับปานกลาง แต่มีข้อคิดเห็นส่วนน้อยท่ีเห็นว่า
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานยงัไม่ดีและยงัไม่สามคัคีกนั และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า 
ใหป้รึกษาปัญหางานกบัเพื่อนท่ีเก่งกว่า ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น แยกแยะเร่ืองส่วนตวักบัเร่ือง
งาน อยู่ร่วมกนัภายใตก้ฎระเบียบของบริษทั มีความเท่าเทียมกนั ไม่แบ่งพวก ปรับปรุงการส่ือสาร
และมนุษยสัมพนัธ์ สนบัสนุนใหเ้กิดความสามคัคี จดัใหมี้กีฬาสี  ควรมีนํ้าใจกบัผูร่้วมงาน ใหค้วาม
ร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีความจริงใจใหก้บัผูร่้วมงาน 

6)  ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้ให้
ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีถึงดีมาก มีความ
เป็นกนัเอง มีความเขา้ใจ ไม่เครียด ให้ความรู้และคาํปรึกษาไดดี้ มีการส่ือสารท่ีดี ใหก้ารช่วยเหลือ
และเอาใจใส่พนกังาน มีส่วนน้อยท่ีให้ขอ้คิดเห็นว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยู่ในเกณฑ์ท่ี
น้อยและน้อยมาก ผูบ้ ังคบับัญชาเข้มงวดเกินไป การใช้กิริยาและคาํพูดของผูบ้ ังคบับัญชาไม่
เหมาะสมทาํให้ไม่อยากปรึกษาหรือหมดกาํลงัใจ ไม่มีเหตุผล เอาแต่ใจตนเอง และกลุ่มตวัอยา่งได้
ใหข้อ้เสนอแนะไวว้่า อยากใหผู้บ้งัคบับญัชาเป็นท่ีปรึกษาของพนกังาน อยากให้รับฟังพนกังานมาก
ข้ึน อยากให้เห็นความสําคญัของพนักงานให้มากข้ึน อยากให้มีความยุติธรรมและให้ความเสมอ
ภาคกบัพนกังานมากข้ึน อยากให้มีการประชุมในแผนกมากข้ึน 

7)  ด้านความรับผิดชอบต่องาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไป
ในแนวทางเดียวกนัว่าพนกังานมีความรับผิดชอบต่องานอยูใ่นระดบัท่ีดีถึงดีมาก กลุ่มตวัอยา่งส่วน
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น้อยได้ให้ข้อคิดเห็นว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานในระดบัปานกลางหรือเห็นว่าต้อง
รับผิดชอบสูงเกินไป และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่าอยากใหพ้นกังานทุกคนรับผิดชอบ
และซ่ือสัตยใ์นหน้าท่ีของตนเอง ไม่เก่ียงงาน หัวหน้างานไม่ควรใช้คาํพูดบัน่ทอนกาํลงัใจของ
พนกังาน ไม่ควรมอบหมายงานเยอะเกินไป ให้ความรู้กบัซุปเปอร์ไวเซอร์ในเร่ืองความคิดในการ
ทาํงาน อยากใหมี้การอบรมเก่ียวกบัการทาํงานของพนกังานอาทิตยล์ะคร้ัง 

8)  ด้านระดับและคุณภาพของผู้บัญชา  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้ให้
ข้อคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่าระดับและคุณภาพของผู ้บัญชาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีถึงดีมาก 
ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถ กลา้คิด กลา้ทาํ กลา้ตดัสินใจ มีความรับผิดชอบ มีความ
กระตือรือลน้ สามารถให้ความรู้กบัพนกังานไดดี้ สามารถแกไ้ขปัญหาให้พนกังานไดท้ั้งระยะส้ัน
และระยะยาว สามารถพลิกแพลงวิธีการทาํงาน ทาํงานยากให้ง่าย มีส่วนน้อยท่ีเห็นว่าระดบัและ
คุณภาพของผูบ้ญัชายงัไม่ดี ขาดความยติุธรรม และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้
ผูบ้งัคบับญัชาลดการใชค้าํพูดท่ีไม่เหมาะสม ลดการกดดนัพนกังาน หวัหนา้ควรเป็นแบบอยา่งการ
ทาํงานท่ีดีให้กบัพนักงาน เห็นผลประโยชน์ของพนักงานไปพร้อมกบัผลประโยชน์ของบริษทั 
อบรมหวัหนา้งานให้มีความสามารถจะไดน้าํมาสอนใหก้บัพนกังาน 

9)  ด้านความสําเร็จในงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าความสาํเร็จในงานของพนกังานอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีถึงดีมาก เม่ือทาํงานออกมาดีก็ดี
ใจ อยากให้งานท่ีทาํออกมาสําเร็จและสมบูรณ์ รองลงมาคือระดบัปานกลาง และบางกลุ่มไดใ้ห้
ขอ้คิดเห็นวา่ความสาํเร็จของงานนั้นไม่แน่นอนข้ึนกบัความยากง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือ
ยงัไม่สามารถทาํงานให้สาํเร็จได ้กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่า พนกังานควรจะตั้งใจ ทุ่มเท
ปฏิบติังานใหสุ้ดความสามารถ เอาใจใส่และรับผดิชอบ ให้ความร่วมมือกนัทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานจึงจะเกิดความสาํเร็จในงาน งานไม่ควรยากเกินไปนกั 

10)  ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ได้ให้
ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัว่าความรู้สึกไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัท่ีดีถึงดีมาก รองลงมาคือ
ระดบัปานกลางและอ่ืน ๆ ส่วนนอ้ยท่ีให้ขอ้คิดเห็นว่าความรู้สึกไดรั้บการยอมรับยงัไม่ดีเท่าท่ีควร 
เน่ืองจากไม่เคยไดรั้บคาํชม  และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า การไดรั้บการยอมรับ จาก
ผูร่้วมงานทาํให้ทาํงานมีความสุข หรือการท่ีผูบ้ ังคบับญัชาไวใ้จให้ทาํงานท่ีสําคญั ทาํให้กล้า
ตดัสินใจ มีกาํลงัใจและมีความมัน่ใจมากข้ึน อยากใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมผลงานบา้ง 

11)  ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ กลุ่มตัวอย่างได้ให้ข้อคิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่ามีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพดีถึงดีมาก รองลงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนัเห็นว่า
พนักงานมีโอกาสกา้วหน้าในอาชีพน้อยถึงน้อยมากหรือยงัไม่แน่นอน และกลุ่มตวัอย่างได้ให้
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ขอ้เสนอแนะไวว้่าอยากให้บริษทัสนับสนุนดา้นความรู้และการศึกษาแก่พนกังาน อยากให้มีการ
อบรมเพ่ิมความรู้ในการทาํงาน แลกเปล่ียนความรู้ในแต่ละแผนก เปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้สนอ
ความคิดเห็นในหนา้ท่ี อยากให้ผลกัดนับุคลากรท่ีมีความสามารถ 

12)  ด้านเนือ้หาของงานท่ีปฏิบัติ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไป
ในแนวทางเดียวกนัว่าสามารถเขา้ใจเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติัไดดี้ พนักงานมีความผูกพนักบังาน 
รองลงมาให้ขอ้คิดเห็นว่าเน้ือหาความยากง่ายข้ึนอยูก่บัแต่ละงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีส่วนนอ้ยให้
ขอ้คิดเห็นว่าเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติัมีปัญหามาก มีความสลบัซบัซอ้นและขาดรายละเอียดท่ีชดัเจน 
และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า งานฝีมือตอ้งให้เวลาอยา่งเพียงพอ วสัดุท่ีใชเ้ช่นตวัเรือน 
เพชร พลอย ตอ้งมีความพร้อม งานเป็นแรงจูงใจ อยากให้มีการประชุมหรืออบรมรายละเอียดงาน
ใหม้ากกว่าน้ีเน่ืองจากงานยากหรือสลบัซบัซอ้น ให้พนกังานท่ีมีความสามารถสอนวิธีการทาํงานท่ี
เร็วและง่าย คิดหาวิธีใหม่ ๆ ในการทาํงาน 

 

2.  อภิปรายผล 
 

จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว สามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 
2.1  ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอ

เรอส์ จํากดั (มหาชน)  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานบริษทั 
โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจโดยรวมในระดบัมาก ดา้น
ความสาํเร็จในงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้น
เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ด้านความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ด้านความรับผิดชอบต่องาน ด้าน
ความสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน ด้านความมั่นคงในงาน ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน ด้าน
กฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ส่วนปัจจยัท่ีมีระดบัแรงจูงใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ปัจจยัดา้น
โอกาสกา้วหน้าในอาชีพ ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ปัจจยัท่ีมีค่าเฉล่ียแรงจูงใจตํ่าท่ีสุดคือ
ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ซ่ึงโดยภาพรวม ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั
มากสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั ผลการศึกษา
พบว่า ความคิดเห็นของพนกังานในบริษทัฯ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้ าจุน รวม 12 ปัจจยั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในบริษทัฯ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยู่ในเกณฑ์มาก งานวิจยัของ วิสูตร สังข์ฉิม (2552) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) ผลการศึกษา
พบว่า ความคิดเห็นของพนกังานในบริษทัฯ เก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
โดยรวมอยู่ในเกณฑ์มาก งานวิจยัของ อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ ผลการศึกษาพบว่า ความ
คิดเห็นของพนกังานในบริษทัฯ เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัคํ้าจุน รวม 11 ปัจจยั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก งานวิจยัของจิราภรณ์ ขวญับวั (2546) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในองค์การ กรณีศึกษา กลุ่ม
บริษทัทิปโก้ ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในองค์การเก่ียวกบัปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน รวม 10 ปัจจยั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ซ่ึงผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนัเช่นน้ี อาจสืบเน่ืองมาจากปัจจยัท่ีใชใ้นการวิเคราะห์แรงจูงใจมีความ
ใกลเ้คียงกนั 

2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 
พบว่าโดยภาพรวม พนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั ในภาพรวมพบว่ามีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ อรอุมา มะกรูดทอง (2549) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ ท่ี
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีคุณลักษณะส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส 
ประสบการณ์ ระดบัพนักงาน และหน่วยงาน มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ยกเวน้ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีพบว่ามีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนัเม่ือระดบั
การศึกษาต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อจาํแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคลเฉพาะดา้นท่ีมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

2.2.1 ระดับการศึกษา  ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การทาํงานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ นิตยา โสตรโยม (2549) ท่ีทาํการศึกษาเร่ือง
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานรายวนัของบริษทั ไทยการ์เมน้ต์ เอ็กซ์ปอร์ต 
จาํกดั งานวิจยัของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั
บริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั เน่ืองจากพนักงานท่ีมีระดบั
การศึกษาตํ่ากวา่กจ็ะไดรั้บค่าตอบแทนตํ่ากว่าพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีสูงกวา่ อีกทั้งพนกังานท่ี
มีการศึกษาสูงกว่าเช่นระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรีและพนกังานท่ีมีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี  
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มีความตอ้งการตอ้งการปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า 
จึงส่งผลให้พนกังานบริษทัฯ ท่ีส่วนมากมีการศึกษาระดบั ม.3 หรือตํ่ากว่า ม.6 ปวช/ปวส มีระดบั
แรงจูงใจในการทาํงานตํ่ากว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบัอนุปริญญาหรือปริญญาตรี และระดบั
การศึกษาท่ีสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

2.3  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมากไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม
การปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฎระเบียบและนโยบายของบริษทัความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จในงาน ความ
รับผิดชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ 
รายไดแ้ละผลตอบแทน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นจาํแนกตามปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ 

2.3.1  ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นการ
ทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช 
กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบิน
กรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั งานวิจัยของ วิสูตร สังข์ฉิม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจัย
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) สรุปไดว้่าพนกังานให้
ความสําคญักบั บรรยากาศในห้องทาํงาน พ้ืนท่ีทาํงานและการจดัพื้นท่ีในการปฏิบติังาน ความ
เหมาะสมทนัสมยัของเคร่ืองมือวสัดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีมีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังาน
มากท่ีสุด นอกจากน้ีพนกังานเห็นความสาํคญัของบรรยากาศทัว่ไป ภายในอาคารสําคญัรองลงมา
และใหค้วามสาํคญักบัสภาพแวดลอ้มภายนอกอาคารหรือบริษทัในลาํดบัสุดทา้ย 

2.3.2   ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นการ
ทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช กล่ิน
หอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบิน
กรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกัด งานวิจัยของ อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ สรุปไดว้่า
พนกังานใหค้วามสาํคญักบัความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมากและเห็นว่าความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมี
ความสาํคญัต่อประสิทธิภาพของหน่วยงาน การท่ีไดรั้บความช่วยเหลือจากผูร่้วมงานไม่ว่าจะเป็น
ในแผนกหรือนอกแผนก ทาํให้การปฏิบติังานของพนกังานดีข้ึน แต่ยงัคงเห็นว่าบุคลากรในบริษทั 
ฯ ยงัไม่มีความสามคัคีมากนกั จะเห็นไดจ้ากการท่ีมีระดบัคะแนนเฉล่ียในระดบัปานกลาง แต่เป็น
ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุด  
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2.3.3  ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจ
ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทัอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อรอุมา 
มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลหาดใหญ่ สรุปไดว้า่พนกังานใหค้วามสาํคญักบันโยบายท่ีมีประโยชนแ์ละเหมาะสมต่อ
การปฏิบติังานของพนกังาน การติดประกาศโครงการ นโยบายให้พนกังานรับทราบอย่างชดัเจน
และสมํ่าเสมอมีส่วนช่วยทาํให้เกิดแรงจูงใจได ้แต่พบว่าขอ้ 15 มีคะแนนเฉล่ียท่ีตํ่าท่ีสุดเน่ืองจาก
พนกังานตอ้งการใหบ้ริษทัมีเกณฑใ์นการพจิารณาความดี ความชอบดว้ยความยติุธรรมมากข้ึน 

2.3.4  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้น
การทาํงานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นง
นุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการ
บินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั งานวิจยัของ อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ และรุ่งทิวา 
อินตะ๊ใจ (2553) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโรงพยาบาลปิยะ
เวท จาํกดั (มหาชน) สรุปไดว้่าพนกังานเห็นว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาในระดบัท่ีมากและ
ให้ความเคารพผูบ้งัคบับญัชา พนกังานมีความพึงพอใจในสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา แต่ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุดเป็นเร่ืองท่ีพนกังานอาจจะยงัไม่
กลา้ในการปรึกษาเร่ืองต่าง ๆ กบัผูบ้งัคบับญัชา 

2.3.5  ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา จากผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษา
ของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทับริการ
ภาคพื้นดินการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั สรุปไดว้่าระดบัและคุณภาพของการ
บงัคบับญัชาอยู่ในระดบัท่ีมากและพนักงานให้ความสําคญักบัความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา 
พนกังานคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้าํแนะนาํปรึกษาไดดี้ ก่อใหเ้กิดความไวว้างใจในความ
เป็นผูน้าํ รวมทั้งสามารถแกไ้ขปัญหาใหพ้นกังานและเป็นตน้แบบใหก้บัพนกังานได ้

2.3.6  ด้านรายได้และผลตอบแทน จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นรายได้
และผลตอบแทน อยู่ในระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช กล่ินหอม (2554) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลดไ์วด์
ไฟลท์เซอร์วิส จาํกดั รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) วิสูตร สังข์ฉิม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจัย
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) อรอุมา มะกรูดทอง 
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(2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล
หาดใหญ่ สรุปไดว้า่พนกังานใหค้ะแนนความคิดเห็นเร่ืองสวสัดิการอ่ืน ๆ ท่ีพนกังานไดรั้บในระดบั
ปานกลางและมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยท่ีเห็นวา่ระดบัรายไดห้ลกัเช่นเงินเดือน หรือค่าล่วงเวลาท่ีไดรั้บ
อยู่ในระดบัปานกลางเม่ือเทียบกบัความรู้ ความสามารถหรืองานท่ีตนเองรับผิดชอบ พนกังานให้
ระดบัคะแนนเก่ียวกบัระดบัเงินเดือนในปัจจุบนัต่อการครองชีพในปัจจุบนัอยู่ในเกณฑ์ท่ีต ํ่ากว่า
ค่าเฉล่ียรวม และใหค้ะแนนเฉล่ียตํ่าท่ีสุดในเร่ืองความเหมาะสมของของเงินโบนสัประจาํปีท่ีไดรั้บ 

2.3.7  ด้านความมั่นคงในงาน  จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจดา้นความมัน่คงใน
งาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จาํกดั 
วิสูตร สงัขฉิ์ม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล 
(ประเทศไทย) อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ สรุปไดว้่าพนกังานรู้สึกว่าบริษทัมีความมัน่คง มีงาน
ใหท้าํตลอด และไม่ตอ้งการเปล่ียนงาน และใหค้วามคิดเห็นว่าอยากแนะนาํใหเ้พ่ือนมาสมคัรเพราะ
มีความมัน่คง  

2.3.8  ด้านความสําเร็จในงาน  จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจดา้นความสาํเร็จใน
งาน อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จาํกดั 
วิสูตร สงัขฉิ์ม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล 
(ประเทศไทย) อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ สรุปไดว้่าพนกังานให้ความสําคญักบัการทาํงานให้
สมบูรณ์แบบท่ีสุด โดยจะใหค้วามทุ่มเท รีบทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วง เพ่ือใหเ้กิดความพึงพอใจและเกิด
ความภูมิใจ แต่พบว่าคะแนนเฉล่ียในขอ้ 38 มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุดเน่ืองจากพนักงานอาจไม่ไดรั้บคาํ
ชมเชยจากผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาอยา่งเหมาะสมนัน่เอง 

2.3.9  ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้น
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นิตยา โสตรโยม 
(2549) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานรายวนัของบริษทั 
ไทยการ์เมน้ต์ เอ็กซ์ปอร์ต จาํกดั สรุปไดว้่าพนักงานให้คะแนนความคิดเห็นเร่ืองการไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัมาก พนกังานใหค้วามคิดเห็นว่าผูบ้ริหารรับฟัง
ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะจากพนกังานในระดบัปานกลาง พนกังานเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชายงัเปิด
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โอกาสให้ร่วมในการวางแผนในระดบัปานกลางและพนักงานส่วนใหญ่ไม่เคยเป็นตวัแทนของ
หน่วยงานในการปฏิบติักิจกรรมส่วนรวมของบริษทั  

2.3.10  ด้านความรับผิดชอบต่องาน  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นความ
รับผิดชอบต่องาน อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลดไ์วดไ์ฟลท์
เซอร์วิส จาํกดั วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั 
เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ สรุปไดว้่าพนกังานใหค้วามสาํคญัในการ
ใชค้วามพยายามเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพ่ือให้สาํเร็จดว้ยตนเองในระดบัท่ีมากท่ีสุด พนกังานส่วน
ใหญ่สามารถปฏิบติังานลุล่วงไดด้ว้ยดี และเคยทาํงานมากกว่าเวลาปกติเพ่ือให้งานสําเร็จโดยไม่
คาํนึงถึงผลตอบแทนเป็นหลกั พนกังานยงัไดรั้บโอกาสจากผูบ้งัคบับญัชาให้มีส่วนรับผิดชอบกบั
งาน แต่พบว่าพนกังานยงัไม่มีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตนเอง ทั้งน้ีเน่ืองจากการ
ทาํงานท่ีมีการกาํหนดระดบัมาตรฐานนัน่เอง 

2.3.11  ด้านเน้ือหาของงานที่ปฏิบัติ  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นเน้ือหา
ของงานท่ีปฏิบติั อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นงนุช กล่ินหอม (2554) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทับริการภาคพ้ืนดินการบินกรุงเทพ เวิลดไ์วดไ์ฟลท์
เซอร์วิส จาํกดั รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553) ท่ีทาํการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) วิสูตร สังขฉิ์ม (2552) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) อรอุมา มะกรูดทอง (2549) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลหาดใหญ่ สรุปไดว้่า
พนักงานได้ใช้ความสามารถในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี มีความรู้สึกผูกพนักับงานท่ีได้รับ
มอบหมาย และมีความพึงพอใจในผลงานของตนเอง พนกังานส่วนใหญ่เห็นว่างานท่ีปฏิบติันั้นเป็น
แรงจูงใจในการทาํงาน และเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ 

2.3.12  ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ  จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจดา้นรายได้
และผลตอบแทน อยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ นิตยา โสตรโยม (2549) ท่ี
ทาํการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานรายวนัของบริษทั ไทยการ์
เม้นต์ เอ็กซ์ปอร์ต จาํกดั สรุปได้ว่าพนักงานให้คะแนนความคิดเห็นในระดบัมากในเร่ืองความ
ตอ้งการเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพ่ือการปรับปรุงการปฏิบติังานของตนเองและจะยินดีถา้มีโอกาส
ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีตอ้งมีความรับผิดชอบสูงข้ึน พนกังานเห็นว่าบริษทั ฯ ให้การสนับสนุน
และพิจารณาผูท่ี้ทาํงานดีและมีผลงานสมํ่าเสมอ และทาํให้รู้สึกตั้งใจทาํงาน แต่พบว่าพนักงาน
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ส่วนมากใหค้วามคิดเห็นว่าหน่วยงานไม่ค่อยสนบัสนุนในการฝึกอบรม สัมมนาเพื่อเพ่ิมพนูความรู้  
ทาํใหพ้นกังานใหค้ะแนนเฉล่ียโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 

2.4  ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) จากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ต่อปัจจยัต่าง ๆ พบว่า พนักงานให้ความสนใจเก่ียวกบัปัจจยัสุขอนามยัมากกว่าปัจจยัจูงใจ โดย
ปัจจยัท่ีพนักงานตอบมากท่ีสุดเรียงตามลาํดบัไดแ้ก่ อนัดบั 1 ปัจจยัดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 
อนัดบั 2 ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั อนัดบั 3 ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน อนัดบั 
4 ด้านความมั่นคงในงาน  อันดับ  5 และอันดับ  6 มีจ ํานวนผู ้ให้ข้อคิดเห็นเท่ากันคือด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อนัดบั 7 ดา้นความรับผิดชอบ
ต่องาน อนัดบั 8 ดา้นระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชา อนัดบั 9 ดา้นความสําเร็จในงาน อนัดบั 10 
ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ อนัดบั 11 ดา้นโอกาสกา้วหน้าในอาชีพ และอนัดบั 12 คือดา้น
เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั มีเน้ือหาสาระดงัต่อไปน้ี 

2.4.1  ด้านรายได้และผลตอบแทน  กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปในแนวทาง
เดียวกนัว่า ระดบัรายไดแ้ละผลตอบแทนอยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม พอสมควรกบัความสามารถ 
อนัดบัรองลงมามีผูใ้ห้ขอ้คิดเห็นจาํนวนใกลเ้คียงกนัและให้ความเห็นว่า รายไดแ้ละผลตอบแทน
ของพนักงานยงัน้อยอยู่ รายได้น้อยกว่าค่าครองชีพท่ีเพ่ิมข้ึน เบ้ียขยนัน้อย พนักงานใหม่ได้
ค่าตอบแทนใกล้เคียงกับพนักงานเก่า  พนักงานส่วนน้อยท่ีให้ความคิดเห็นว่ารายได้และ
ผลตอบแทนอยูใ่นระดบัท่ีดีมาก และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้เพ่ิมรายไดห้รือ
ค่าแรงให้เหมาะสมกบัค่าครองชีพปัจจุบนั พิจารณาปรับเงินค่าตอบแทนโดยพิจารณาจากอายุงาน 
อยากใหมี้ การทาํงานล่วงเวลา อยา่งสมํ่าเสมอเน่ืองจากถา้ไม่มี การทาํงานล่วงเวลา ก็ไม่เพียงพอ 
อยากให้เพิ่มโบนัสหรือสวสัดิการให้มากข้ึนตามอายุงานหรือผลงานเน่ืองจากรายไดย้งัน้อยเม่ือ
เทียบกบัท่ีอ่ืน เพิม่เบ้ียขยนั ตอ้งใชจ่้ายอยา่งประหยดั 

2.4.2  ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษัท กลุ่มตวัอย่างมากกว่าคร่ึงไดใ้ห้
ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัว่ากฎระเบียบและนโยบายของบริษทัมีความเหมาะสมและดีอยู่
แลว้ สามารถปฏิบติัตามได ้รองลงมาคิดว่าบริษทัฯ มีกฎระเบียบจาํนวนมากและเขม้งวดเกินไป ทาํ
ใหพ้นกังานอึดอดัหรือไม่สามารถจาํหรือปฏิบติัไดห้มด พนกังานไม่ทราบนโยบายหรือนโยบายไม่
ชดัเจน และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะในดา้นกฎระเบียบไวว้่า ควรส่ือสารกบัพนักงานให้
ชดัเจน ควรลดความเขม้งวดในบางเร่ืองเช่นการกาํหนดเวลาเขา้หอ้งนํ้า สาํหรับขอ้เสนอแนะในดา้น
นโยบาย ไดแ้ก่ การเพ่ิมนโยบายจูงใจพนกังาน การเพ่ิมสวสัดิการพนกังาน เช่นการรักษาพยาบาล  
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การเพ่ิมความช่วยเหลือในกรณีบิดามารดาเสียชีวิตให้มากข้ึน การติดตั้งกลอ้งวงจรปิดเพิ่มและ
เปล่ียนเคร่ืองตรวจตวัเป็นแบบเดินผา่นทาํใหเ้ร็วข้ึน 

2.4.3  ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน  กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานยงัมีปัญหาเก่ียวกบัความสะอาด มีปัญหา
เก่ียวกบัฝุ่ นละออง กล่ินสารเคมี กล่ินบุหร่ี ควนั เสียงดงั ร้อน และแสงสว่าง ในส่วนของสถานท่ี
ปฏิบติังานก็จะเป็นขอ้คิดเห็นเก่ียวกบัสถานท่ีคบัแคบ ไม่เป็นระเบียบ อุปกรณ์ท่ีใช้มีจาํนวนไม่
เพียงพอหรือมีสภาพเก่า ขาดอุปกรณ์ท่ีเก่ียวกบัความปลอดภยัของพนกังาน  

กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่าอยากให้สถานท่ีทาํงานมีความเป็นระเบียบ
และสะอาดเรียบร้อย ควรจะมีการทาํกิจกรรม 5 ส ควรจะมีการจดัระเบียบและจดัแผนผงัโรงงานให้
เป็นไปตามทิศทางการไหลของงาน จดัใหมี้ตารางการตรวจสอบอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และระบบต่าง 
ๆ เดือนละคร้ังเพ่ือความปลอดภยั ควรเพ่ิมอุปกรณ์ป้องกนัภยัให้กบัพนักงาน  เพ่ิมอุปกรณ์เพ่ือ
ระบายอากาศและกล่ินท่ีรบกวนการทาํงาน รวมทั้ งเปล่ียนอุปกรณ์ท่ีชาํรุด เสียงดงั ออกไปเพ่ือ
ซ่อมแซมเพ่ือความปลอดภยัของพนกังาน ปรับปรุงสภาพอาคาร ห้องนํ้ า และสภาพแวดลอ้มของ
บริษทั ควรเพ่ิมแม่บา้นในการดูแลความสะอาด ควรจดัพ้ืนท่ีพกัผอ่นใหพ้นกังานในเวลากลางวนั 

2.4.4  ด้านความม่ันคงในงาน  กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าบริษทัมีความมัน่คงในงานดีถึงดีมาก มีส่วนนอ้ยมากท่ีใหข้อ้คิดเห็นว่าบริษทัไม่
มีความมัน่คงในงานหรือไม่แน่นอน และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้บริษทัหา
งานให้พนักงานอย่างสมํ่าเสมอ ให้พนักงานมี การทาํงานล่วงเวลา อย่างสมํ่าเสมอ อยากให้มี
สวสัดิการท่ีดี ข้ึนเงินให้พนกังานมากข้ึน ใหค้วามสาํคญักบัพนกังานมากข้ึน บริษทัมีการพฒันาอยู่
เร่ือย ๆ เสนอโครงการดี ๆ ใหก้บัพนกังาน 

2.4.5  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ ร่วมงาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็นไป
ในแนวทางเดียวกนัวา่ ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงานส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัท่ีดีหรือดีมาก รองลงมาเห็น
ว่าความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่มีขอ้คิดเห็นส่วนนอ้ยท่ีเห็นว่าความสัมพนัธ์
กบัผูร่้วมงานยงัไม่ดีและยงัไม่สามคัคีกนั และกลุ่มตวัอย่างได้ให้ขอ้เสนอแนะไวว้่า ให้ปรึกษา
ปัญหางานกบัเพ่ือนท่ีเก่งกว่า ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ื้น แยกแยะเร่ืองส่วนตวักบัเร่ืองงาน อยู่
ร่วมกนัภายใตก้ฎระเบียบของบริษทั มีความเท่าเทียมกนั ไม่แบ่งพวก ปรับปรุงการส่ือสารและ
มนุษยสัมพนัธ์ สนับสนุนให้เกิดความสามคัคี จดัให้มีกีฬาสี  ควรมีนํ้ าใจกบัผูร่้วมงาน ให้ความ
ร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั และมีความจริงใจใหก้บัผูร่้วมงาน 

2.4.6  ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็น
ไปในแนวทางเดียวกนัว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีถึงดีมาก มีความเป็นกนัเอง 
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มีความเขา้ใจ ไม่เครียด ใหค้วามรู้และคาํปรึกษาไดดี้ มีการส่ือสารท่ีดี ใหก้ารช่วยเหลือและเอาใจใส่
พนกังาน มีส่วนนอ้ยท่ีให้ขอ้คิดเห็นว่าความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นเกณฑท่ี์นอ้ยและนอ้ย
มาก ผูบ้งัคบับญัชาเขม้งวดเกินไป การใชกิ้ริยาและคาํพูดของผูบ้งัคบับญัชาไม่เหมาะสมทาํให้ไม่
อยากปรึกษาหรือหมดกาํลงัใจ ไม่มีเหตุผล เอาแต่ใจตนเอง และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไว้
ว่า อยากให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นท่ีปรึกษาของพนกังาน อยากใหรั้บฟังพนกังานมากข้ึน อยากให้เห็น
ความสําคญัของพนักงานให้มากข้ึน อยากให้มีความยุติธรรมและให้ความเสมอภาคกบัพนกังาน
มากข้ึน อยากใหมี้การประชุมในแผนกมากข้ึน 

2.4.7  ด้านความรับผิดชอบต่องาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานอยู่ในระดบัท่ีดีถึงดีมาก กลุ่มตวัอย่างส่วน
น้อยได้ให้ข้อคิดเห็นว่าพนักงานมีความรับผิดชอบต่องานในระดบัปานกลางหรือเห็นว่าต้อง
รับผิดชอบสูงเกินไป และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่าอยากใหพ้นกังานทุกคนรับผิดชอบ
และซ่ือสัตยใ์นหน้าท่ีของตนเอง ไม่เก่ียงงาน หัวหน้างานไม่ควรใช้คาํพูดบัน่ทอนกาํลงัใจของ
พนกังาน ไม่ควรมอบหมายงานเยอะเกินไป ให้ความรู้กบัซุปเปอร์ไวเซอร์ในเร่ืองความคิดในการ
ทาํงาน อยากใหมี้การอบรมเก่ียวกบัการทาํงานของพนกังานอาทิตยล์ะคร้ัง 

2.4.8  ด้านระดับและคณุภาพของผู้บัญชา กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็น
ไปในแนวทางเดียวกนัว่าระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชาอยู่ในเกณฑ์ท่ีดีถึงดีมาก ผูบ้งัคบับญัชามี
ความรู้ความสามารถ กลา้คิด กลา้ทาํ กลา้ตดัสินใจ มีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือลน้ สามารถ
ให้ความรู้กบัพนกังานไดดี้ สามารถแกไ้ขปัญหาให้พนกังานไดท้ั้งระยะส้ันและระยะยาว สามารถ
พลิกแพลงวิธีการทาํงาน ทาํงานยากใหง่้าย มีส่วนนอ้ยท่ีเห็นว่าระดบัและคุณภาพของผูบ้ญัชายงัไม่
ดี ขาดความยุติธรรม และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า อยากให้ผูบ้งัคบับญัชาลดการใช้
คาํพูดท่ีไม่เหมาะสม ลดการกดดันพนักงาน หัวหน้าควรเป็นแบบอย่างการทาํงานท่ีดีให้กับ
พนกังาน เห็นผลประโยชน์ของพนกังานไปพร้อมกบัผลประโยชน์ของบริษทั อบรมหวัหนา้งานให้
มีความสามารถจะไดน้าํมาสอนใหก้บัพนกังาน 

2.4.9  ด้านความสําเร็จในงาน  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้ห้ขอ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าความสาํเร็จในงานของพนกังานอยูใ่นเกณฑท่ี์ดีถึงดีมาก เม่ือทาํงานออกมาดีก็ดี
ใจ อยากให้งานท่ีทาํออกมาสําเร็จและสมบูรณ์ รองลงมาคือระดบัปานกลาง และบางกลุ่มไดใ้ห้
ขอ้คิดเห็นวา่ความสาํเร็จของงานนั้นไม่แน่นอนข้ึนกบัความยากง่ายของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย หรือ
ยงัไม่สามารถทาํงานให้สาํเร็จได ้กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะไวว้่า พนกังานควรจะตั้งใจ ทุ่มเท
ปฏิบติังานใหสุ้ดความสามารถ เอาใจใส่และรับผดิชอบ ให้ความร่วมมือกนัทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงานจึงจะเกิดความสาํเร็จในงาน งานไม่ควรยากเกินไปนกั 
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2.4.10  ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็นไป
ในแนวทางเดียวกนัว่าความรู้สึกไดรั้บการยอมรับอยู่ในระดบัท่ีดีถึงดีมาก รองลงมาคือระดบัปาน
กลางและอ่ืน ๆ ส่วนนอ้ยท่ีใหข้อ้คิดเห็นวา่ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับยงัไม่ดีเท่าท่ีควร เน่ืองจากไม่
เคยไดรั้บคาํชม  และกลุ่มตวัอย่างไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า การไดรั้บการยอมรับ จากผูร่้วมงานทาํ
ให้ทาํงานมีความสุข หรือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไวใ้จใหท้าํงานท่ีสาํคญั ทาํใหก้ลา้ตดัสินใจ มีกาํลงัใจ
และมีความมัน่ใจมากข้ึน อยากใหผู้บ้งัคบับญัชาช่ืนชมผลงานบา้ง 

2.4.11  ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หข้อ้คิดเห็นไปในแนวทาง
เดียวกนัว่ามีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพดีถึงดีมาก รองลงในสัดส่วนท่ีใกลเ้คียงกนัเห็นว่าพนกังานมี
โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพนอ้ยถึงนอ้ยมากหรือยงัไม่แน่นอน และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไว้
ว่าอยากให้บริษทัสนบัสนุนดา้นความรู้และการศึกษาแก่พนกังาน อยากให้มีการอบรมเพ่ิมความรู้
ในการทาํงาน แลกเปล่ียนความรู้ในแต่ละแผนก เปิดโอกาสให้พนกังานไดเ้สนอความคิดเห็นใน
หนา้ท่ี อยากให้ผลกัดนับุคลากรท่ีมีความสามารถ 

2.4.12  ด้านเน้ือหาของงานที่ปฏิบัติ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดใ้หข้อ้คิดเห็นไปใน
แนวทางเดียวกนัว่าสามารถเขา้ใจเน้ือหาของงานท่ีปฏิบัติได้ดี พนักงานมีความผูกพนักบังาน 
รองลงมาให้ขอ้คิดเห็นว่าเน้ือหาความยากง่ายข้ึนอยูก่บัแต่ละงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีส่วนนอ้ยให้
ขอ้คิดเห็นว่าเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติัมีปัญหามาก มีความสลบัซบัซอ้นและขาดรายละเอียดท่ีชดัเจน 
และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า งานฝีมือตอ้งให้เวลาอยา่งเพียงพอ วสัดุท่ีใชเ้ช่นตวัเรือน 
เพชร พลอย ตอ้งมีความพร้อม งานเป็นแรงจูงใจ อยากให้มีการประชุมหรืออบรมรายละเอียดงาน
ใหม้ากกว่าน้ีเน่ืองจากงานยากหรือสลบัซบัซอ้น ให้พนกังานท่ีมีความสามารถสอนวิธีการทาํงานท่ี
เร็วและง่าย คิดหาวิธีใหม่ ๆ ในการทาํงาน 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 
3.1  ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังนี ้  จากผลการศึกษาทาํใหเ้ราทราบถึงแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษาขอ
เสนอแนะแนวทางสาํหรับการปรับปรุง แกไ้ของคก์ารและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพ่ือใหพ้นกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึนและสามารถปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
ขอ้เสนอแนะท่ีควรนาํไปพิจารณาเป็นแนวทางปรับปรุงแกไ้ขมีดงัต่อไปน้ี 

3.1.1   เพศ  เพศท่ีแตกต่างกนัไม่มีความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดย รวม แต่มีความแตกต่างอยูบ่า้งในเร่ืองของความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ
ยอมรับและดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ ท่ีเพศชายจะใหค้วามสาํคญัในเร่ืองดงักล่าวมากกวา่เพราะ
เพศชายตอ้งการกลุ่มเพ่ือนท่ีเป็นเพศเดียวกนั เน่ืองจากสัดส่วนของพนกังานส่วนใหญ่ของบริษทั
เป็นเพศหญิง การไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มเพือ่นชายดว้ยกนัทาํใหมี้ความสบายใจในการทาํงาน
มากกว่า และความสาํคญัอีกอยา่งของเพศชายคือการมีความกา้วหนา้ในอาชีพเพราะตอ้งเป็นผูน้าํ
ครอบครัว พนกังานชายจึงมีแนวโนม้ในการการเปล่ียนอาชีพไดง่้ายกวา่ บริษทัฯ จึงควรวาง
นโยบายในการตอบสนองในดา้นเหล่าน้ีใหม้ากข้ึน 

3.1.2  อายุ    อายท่ีุแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจของพนกังานในดา้นความรับ 
ผิดชอบต่องานและดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 18-20 ปี และ 21-25 ปี จะ
มีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบหรือมีความสนใจในเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติันอ้ยกว่าพนกังานท่ีมี
อายมุากข้ึน จะเห็นไดว้่าพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 36-50 ปี นั้นจะมีระดบัของแรงจูงใจมากท่ีสุด จาก
ผลสาํรวจยงัพบอีกว่าสดัส่วนของพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 30-35 ปี มีจาํนวนมากท่ีสุด รองลงมาคือ
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26-30 ปี ดงันั้นบริษทัจึงควรกาํหนดนโยบายท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจใหก้บั
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี เป็นหลกั และมีนโยบายเพ่ือจูงใจพนกังานท่ีอายนุอ้ยเน่ืองจาก
พนกังานท่ีอายนุอ้ยกมี็ศกัยภาพในการท่ีจะพฒันาฝีมือแต่ยงัมีความรู้สึกไม่ไดรั้บการยอมรับเกิดข้ึน 
จึงทาํใหรู้้สึกอยากเปล่ียนงาน 

3.1.3  ระดบัการศึกษา ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลทาํใหแ้รงจูงใจในการ
ทาํงานแตกต่างกนั จะเห็นไดว้า่พนกังานของบริษทัฯ ส่วนมากมีระดบัการศึกษา ม.3 หรือตํ่ากวา่ 
อนัดบัรองลงมาคือระดบั ม.6 จากผลการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตั้งแต่ระดบั
อนุปริญญาถึงปริญญาตรีหรือสูงกวา่มีระดบัของแรงจูงใจมากกวา่ ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานจะเป็น
พนกังานในส่วนสาํนกังานมากกว่า ดงันั้นแรงจูงใจท่ีสาํคญัสาํหรับกลุ่มน้ีกจ็ะเป็นเร่ืองของสภาพ 
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แวดลอ้มของการปฏิบติังาน ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฏระเบียบและนโยบายของบริษทั รายได ้
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ความรับผดิชอบต่องานและเน้ือหาของงาน ซ่ึงจะแตกต่างกบักลุ่มของ
พนกังานระดบัปฏิบติัการท่ีเป็นพนกังานส่วนใหญ่ท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั ม.6 ม.3 หรือตํ่ากวา่ 
รวมถึงปวช/ปวส ท่ีจะมีความตอ้งการเสริมแรงจูงใจในเร่ืองของรายไดแ้ละผลตอบแทนเป็นหลกั 

3.1.4  สถานภาพสมรส   สถานภาพการสมรสท่ีแตกต่างกนัไม่พบความแตกต่าง
กนัของระดบัแรงจูงใจโดย รวม ถึงแมพ้บวา่อาจจะมีความแตกต่างในดา้นเน้ือหา แต่เม่ือตรวจสอบ
รายคู่แลว้ไม่พบความแตกต่างเป็นรายคู่ จากการศึกษาพบวา่สดัส่วนของพนกังานท่ีสมรสแลว้มาก 
กวา่พนกังานท่ียงัโสดซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาในดา้นอาย ุดงันั้นบริษทัจึงควรเนน้ทบทวนและ
ปรับปรุงการจูงใจใหก้บัพนกังานท่ีสมรสแลว้เช่นในเร่ืองของความมัน่คง รายไดแ้ละสวสัดิการท่ี
เก่ียวกบัครอบครัวใหม้ากข้ึน 

3.1.5  ประสบการณ์ในการทาํงาน จากผลการศึกษาพบวา่บริษทัมีสัดส่วนของ
พนกังาน ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 5 ปีข้ึนไปเป็นจาํนวนท่ีมากกวา่ โดยพนกังานท่ีมี
ประสบการณ์ตํ่ากวา่ 1 ปีมีระดบัของแรงจูงใจตํ่าท่ีสุด จะเห็นไดว้า่พนกังานท่ีคงอยูก่บับริษทัส่วน
ใหญ่จะเร่ิมตั้งแต่อายงุาน 2 ปีข้ึนไป ดงันั้นจึงควรท่ีจะมีนโยบายในการจูงใจพนกังานใหท้าํงานให้
ไดเ้ป็นระยะเวลานานกวา่ 2 ปี เน่ืองจากจะทาํใหล้ดอตัราการเขา้ออกของพนกังานลง สาํหรับหวัขอ้
ท่ีควรจะเนน้เพราะมีระดบัคะแนนตํ่ากว่าเกณฑส์าํหรับพนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 2 ปี ไดแ้ก่ ดา้น
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับและดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน  

3.1.6 ระดบัพนักงาน ระดบัของพนกังานท่ีแตกต่างกนัในภาพรวมไม่พบความ
แตกต่างกนัของระดบัแรง จูงใจ แต่พบวา่ระดบัของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัแรงจูงใจ
ของพนกังานในดา้นท่ีเก่ียว กบัสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้น
ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผดิชอบต่องานและดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ พบวา่
พนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการโดยเฉพาะพนกังานในฝ่ายผลิต ดงันั้นบริษทัฯ 
ควรทบทวนและหาวิธีการจูงใจเพ่ือใหต้อบสนองต่อพนกังานส่วนใหญ่ท่ีเป็นพนกังานฝ่ายผลิต เช่น
การปรับปรุงสภาพแวด ลอ้มการปฏิบติังาน จดักิจกรรมเสริมสร้างความสมัพนัธ์ เชิดชูยกยอ่ง
พนกังานท่ีทาํงานดีขยนั หรือพนกังานท่ีมีอายงุานนาน เป็นตน้ 

3.1.7  หน่วยงาน  หน่วยงานท่ีแตกต่างกนัในภาพรวมพบวา่มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่พบวา่หน่วยงานท่ีแตกต่างกนัอาจส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในดา้น
ความ สมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ทั้งน้ีเป็นผลจาก
ทกัษะและคุณสมบติัของพนกังานท่ีมีความแตกต่างกนัของแต่ละหน่วยงาน ดงันั้นบริษทัฯ ควร
พิจารณานโยบายในการจูงใจพนกังานใหมี้ความแตกต่างกนัออกไปตามคุณสมบติั 
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3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  

 3.2.1 ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัท่ีผลิตเคร่ือง 
ประดบัและอญัมณีของไทยท่ีมีจาํนวนพนกังานแตกต่างกนั หรือทาํการศึกษาบริษทัท่ีผลิตเคร่ือง 
ประดบัและอญัมณีของไทยท่ีมีทาํเลท่ีตั้งอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอญัธานี เพ่ือใชเ้ป็นขอ้มูลใน
การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั และเพ่ือ
ใชเ้ป็นขอ้มูลในการบริหารและจดัการทรัพยากรบุคคลใหก้บัผูบ้ริหาร 

 3.2.2 ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของระดบัหัวหน้าและระดบั
ผูจ้ดัการหรือผูบ้ริหารระดบักลางเพ่ิมเติม ซ่ึงพนกังานในกลุ่มน้ีเป็นกลุ่มท่ีมีบทบาทเป็นหลกัในการ
ดาํเนินงานของบริษทั  
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มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

สาขาวทิยาการจดัการ แขนงวชิาบริหารธุรกจิ 
แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั บัณฑติศึกษา 

เร่ีอง แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
 
 
คาํช้ีแจง 
แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระ ประกอบการศึกษาของ นกัศึกษา
ระดบับณัฑิตศึกษา แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
ขอ้มูลท่ีไดจ้ากความอนุเคราะห์ของท่าน เป็นส่วนสาํคญัยิ่งต่อ การวิจยั และผลท่ีใดรั้บจากการวิจยั
คร้ังน้ี ผูว้ิจยัคาดว่าจะก่อให้เกิดแนวทางท่ีเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อผูบ้ริหารในการปรับปรุงพฒันา
ปัจจยัต่างๆ ท่ีจะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพใหห้น่วยงานของ
ท่านต่อไป 
การเกบ็รวบรวมขอ้มูลคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยหรือนาํเสนอเป็นรายบุคคล แต่จะนาํเสนอผลใน ภาพรวม 
การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่ส่งผลเสียต่อการปฏิบัติงานของท่าน และจะไม่ส่งผลเลีย ต่อ
หน่วยงานของท่านแต่ประการใด จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบลอบถามให้ตรงกบั ความ
เป็นจริงในปัจจุบนัและความคิดเห็นของท่านมากท่ีลุด เพ่ือความถูกตอ้งและความสมบูรณ์ ของการ
วิจยั 
แบบสอบถามชุดน้ีมีทั้งหมด 3 ตอน ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามภูมิหลงัส่วนบุคคลของ ผูต้อบ 
จาํนวน 7 ขอ้ ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถาม แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํนวน 60 ขอ้ ตอนท่ี 3 เป็น
คาํถามเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะท่ีเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจต่าง ๆ จาํนวน 12 ขอ้ รวมทั้งส้ิน 79 ขอ้ กรุณา
ตอบตามวิธีการท่ีช้ีแจงในแต่ละตอน 
 
นาย นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจนช์ยั 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 
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แบบสอบถามตอนที ่1 
ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คาํช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ใน  ตามความเป็นจริง ( ไม่ตอ้ง ทาํเคร่ืองหมายในช่อง  
ดา้นขวามือ ) 

ส่วนนีสํ้าหรับผู้วจิยั 

1. เพศ          1    
 1. ชาย    2. หญิง  
 

2. อาย ุ          2    
 1. 18-20 ปี    2. 21 - 25 ปี   3. 26 - 30 ปี    
 4. 31 – 35 ปี   5. 36 – 50 ปี   6. มากกวา่ 50 ปี 
 

3. ระดบัการศึกษา        3    
 1. ปวช – ปวส   2. ม.3 หรือตํ่ากวา่  3. ม6   
 4. อนุปริญญา/ปริญญาตรี    5. สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

4. สถานภาพสมรส        4    
 1. โสด    2. สมรส   3. หยา่ร้าง    
 4. อ่ืน ๆ ระบุ …………. 
 

5. ประสบการณ์ในการทาํงาน       5    
 1. ตํ่ากวา่ 1 ปี    2. ตั้งแต่ 1 ปี – ตํ่ากว่า 2 ปี  
 3. ตั้งแต่ 2 ปี – ตํ่ากว่า 5 ปี   4. ตั้งแต่ 5 ปี – ตํ่ากว่า 10 ปี           
 5. มากกวา่ 10 ปี  
 

6. ตาํแหน่งงานของท่าน        6    
 1. พนกังานฝ่ายผลิต    2. ส่วนสาํนกังาน   3. ลีดเดอร์    
 4. ซุปเปอร์ไวเซอร์   5. อ่ืน ๆ ระบุ……………. 
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ส่วนนีสํ้าหรับผู้วจิยั 

7. หน่วยงานท่ีท่านปฏิบติังาน                  7    
 1. ผลิต 1 (ทัว่ไป)   
 2. ผลิต 2 (Thomas)  
 3. ผลิต 3 (IBB)   
 4. ผลิต 4 (Belle Etoile)  
 5. ผลิต A (ลงสี Subcontract เซ็นเตอร์ refine เคมี) 
 6. ผลิต B (หล่อ ฉีดเทียน1 ฉีดเทียน2 ฝังเทียน) 
 7. อญัมณี (พลอย เพชร) 
 8. ฝ่ายจดัการ (บุคคล ธุรการ จป ซ่อมบาํรุง แม่บา้น พนกังานขบัรถ จดัซ้ือในประเทศ)  
 9. บญัชี การเงิน  
 10. พฒันาผลิตภณัฑ ์(พิมพ ์แต่งพิมพ ์Designer CAD ตวัอยา่ง)  
 11. การตลาด (การตลาด Brand ช้ิปป้ิง Order&Pricing จดัซ้ือต่างประเทศ) 
 12. เทคโนโลยแีละสารสนเทศ 
 13. วิเคราะห์และพฒันาการผลิต (วิเคราะห์ วิศวกรรม) 
 14. สาํนกัตรวจสอบภายใน 
 15. สาํนกัเลขานุการกรรมการ 



157 
 

แบบสอบถามตอนที ่2 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์  
แมนูแฟคเจอเรอส์ (มหาชน) จํากดั 

 
คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีท่านเห็นว่าตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด
และขอความกรุณาตอบทุกขอ้ 
ระดบัความคิดเห็น 5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
   4  หมายถึง  มาก 
   3  หมายถึง  ปานกลาง 
   2  หมายถึง  นอ้ย 
   1  หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 
ด้านสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน       
1) บรรยากาศโดยทัว่ไปภายในอาคารท่ีเป็นระเบียบมี
ความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     8   

2) ความเหมาะสมทนัสมยัของเคร่ืองมือวสัดุและอุปกรณ์
ต่างๆ ท่ีบริษัทให้ใช้ปฏิบัติงาน มีความสําคัญต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

     9   

3) สถานท่ีทํางานและการจัดพื้นท่ีปฏิบัติงานท่ีเป็น
สดัส่วน มีความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     10  

4) บรรยากาศห้องทํางาน ในหน่วยงานของท่าน  มี
ความสาํคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     11  

5) สภาพแวดลอ้มและทศันียภาพบริเวณภายนอกของ
บริษทั เช่นสวนหยอ่ม ลานกีฬา มีผลต่อการปฏิบติังาน
ของท่าน 

     12  

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน       
6) ความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของเพ่ือนร่วมงาน
ส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 

     13  
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 
7) การไดรั้บความร่วมมือและการช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน
ในหน่วยงานอ่ืน ทาํใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 

     14  

8 )  ความสัมพัน ธ์กับผู ้ ร่ วมง าน มีคว ามสํ า คัญ ต่อ
ประสิทธิภาพของหน่วยงานของท่าน 

     15  

9) บุคลากรในบริษัททาํงานด้วยความสามัคคีไม่แบ่ง
พรรคแบ่งพวก 

     16  

10) บุคลากรในบริษทัถือประโยชนส่์วนรวมเป็นสาํคญั      17  
ด้านกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั       
11) นโยบายและการบริหารงานของบริษัทมีความ
เหมาะสมต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

     18  

12) นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีประโยชน์
และดีต่อการปฏิบติังานของท่าน 

     19  

13) มีการติดประกาศ โครงการ นโยบาย ของบริษทั ฯ ให้
ท่านไดท้ราบอยา่งชดัเจนและสมํ่าเสมอ 

     20  

14) บริษทัมีการติดตามผลและประเมินผลการปฏิบติังาน
ของท่านเป็นอยา่งดี 

     21  

15) บริษทัมีเกณฑใ์นการพิจารณาความดี ความชอบ ดว้ย
ความยติุธรรม 

     22  

ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา       
16) ท่านให้ความเคารพผูบ้งัคบับญัชาของท่านดว้ยความ
จริงใจ 

     23  

17 )  ท่านมีความพึงพอใจและอยากทํางานร่วมกับ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     24  

18) ท่านกลา้ท่ีจะปรึกษาเร่ืองต่าง ๆ กบัผูบ้งัคบับญัชา      25  
19) ผูบ้งัคบับญัชาเป็นกนัเองกบัท่าน      26  
20) ผู ้บังคับบัญชามีความสัมพนัธ์ท่ีดีกับพนักงานใน
หน่วยงาน 

     27  
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 
ด้านระดบัและคุณภาพของการบังคบับัญชา       
21) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความสามารถในการทาํงาน      28  
22) ผูบ้ ังคับบัญชาของท่านสามารถให้คาํแนะนําและ
คาํปรึกษาไดดี้ 

     29  

23) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถแก้ไขปัญหาให้กบั
พนกังาน 

     30  

24) ท่านไวว้างใจผูบ้งัคบับญัชาของท่านให้เป็นผูน้าํเม่ือ
เกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

     31  

25) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน 
ทาํใหท่้านอยากร่วมงานดว้ย 

     32  

ด้านรายได้และผลตอบแทน       
26) เงินเดือนของท่านมีความเพียงพอกบัการครองชีพใน
ปัจจุบนั 

     33  

27) เ งินเดือนของท่านเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกับ
ความรู้และความสามารถของท่าน 

     34  

28) เงินเดือนของท่านเหมาะสมเม่ือเปรียบเทียบกบังานท่ี
รับผดิชอบ 

     35  

29) เงินโบนสัประจาํปีท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสม      36  
30) สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บ เช่น อาหาร รถรับส่ง การ
รักษาพยาบาล ของรางวลัประจาํปี และอ่ืน ๆ มีความ
เหมาะสม 

     37  

ด้านความมัน่คงในงาน       
31) บริษทัสร้างความมัน่คงใหก้บัท่านและครอบครัว      38  
32) บริษทัตอ้งการทาํใหท่้านมีงานทาํตลอดไป      39  
33) การทาํงานในบริษทัน้ีมีความมัน่คง      40  
34) ท่านอยากแนะนาํใหเ้พ่ือน หรือ ครอบครัว มาสมคัร
งานท่ีบริษทั ฯ เพราะมีความมัน่คง 

     41  
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 
35)ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่านและไม่ตอ้งการ
เปล่ียนงาน 

     42  

ด้านความสําเร็จในงาน       
36) ท่านมีความทุ่มเทเ พ่ือให้งานของท่านประสบ
ผลสาํเร็จ 

     43  

37) ท่านตอ้งการทาํงานใหส้มบูรณ์แบบท่ีสุด      44  
38)ผลการปฏิบัติงานของท่านมักได้รับคาํชมเชยจาก
ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงาน 

     45  

39) ท่านจะรีบทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วง เม่ือไดรั้บมอบหมาย
งานจากผูบ้งัคบับญัชา 

     46  

40) ท่านมีความพึงพอใจและภูมิใจกบัการปฏิบติังานให้
บริษทั 

     47  

ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ       
41)ผูร่้วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน      48  
42) ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถและ
มอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท่้านทาํอยูเ่สมอ 

     49  

43) ผูบ้ริหารรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการ
ปฏิบติังานจากท่าน 

     50  

44) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการปฏิบติังาน 

     51  

45) ท่านเคยเป็นตวัแทนของหน่วยงานปฏิบติักิจกรรม
ส่วนรวมของบริษทั 

     52  

ด้านความรับผดิชอบต่องาน       
46 )  ผู ้บังคับบัญชา เ ปิดโอกาสให้ ท่ านมี ส่วน ร่วม
รับผดิชอบในการทาํงาน 

     53  

47) ท่านมีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ยตวั
ของท่านเอง 

     54  
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ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ

ผูว้ิจยั 5 4 3 2 1 
48) ท่านใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพ่ือให้
สาํเร็จดว้ยตนเอง 

     55  

49) เม่ือไดรั้บมอบหมายงานใหป้ฏิบติัท่านสามารถปฏิบติั
ไดค้รบทุกขั้นตอนจนสาํเร็จลุล่วงดว้ยดี 

     56  

50) ท่านเคยทาํงานมากกว่าเวลาปกติ เพ่ือให้งานสําเร็จ 
โดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน 

     57  

ด้านเนือ้หาของงานที่ปฏิบัต ิ       
51) ท่านมีความรักและผกูพนักบังานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่      58  
52) ท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถของท่านในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

     59  

53) งานท่ีปฏิบัติเป็นแรงจูงใจให้ท่านต้องการทาํงาน
ต่อไป 

     60  

54) งานท่ีปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ      61  
55) ท่านมีความพึงพอใจในผลการปฏิบติังานของท่าน      62  
ด้านโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ       
56) หน่วยงานสนับสนุนให้ท่านมีโอกาสเข้ารับการ
ฝึกอบรม สมัมนาเพ่ือเพ่ิมพนูความรู้ 

     63  

57) ท่านต้องการและสามารถเรียนรู้ทกัษะใหม่ ๆ เพ่ือ
ปรับปรุงการปฏิบติังานของท่านใหดี้ยิง่ข้ึน 

     64  

58) บริษทัใหก้ารสนบัสนุนและพิจารณาผูท่ี้ทาํงานดีและ
มีผลงานอยา่งสมํ่าเสมอ เป็นเหตุผลใหท่้านตั้งใจทาํงาน 

     65  

59) ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่านเป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาสและมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

     66  

60)  ท่านยินดีและพึงพอใจ  ถ้าบริษัทให้โอกาสไป
ปฎิบติังานในตาํแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 

     67  
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ตอนที ่3 แบบสอบถามความคดิเห็นเพิม่เติมหรือข้อเสนอแนะ 

คาํช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติม หรือ ขอ้เสนอแนะ 
1. ดา้นสภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน .............................................................................. 

......................................................................................................................................... 
2. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน.................................................................................. 

......................................................................................................................................... 
3. ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั........................................................................ 

......................................................................................................................................... 
4. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา............................................................................. 

......................................................................................................................................... 
5. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา.................................................................. 

......................................................................................................................................... 
6. ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน....................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
7. ดา้นความมัน่คงในงาน............................................................................................. 

......................................................................................................................................... 
8. ดา้นความสาํเร็จในงาน............................................................................................. 

......................................................................................................................................... 
9. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ.................................................................................. 

......................................................................................................................................... 
10. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน....................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
11. ดา้นเน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั....................................................................................... 

......................................................................................................................................... 
12. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ..................................................................................... 

......................................................................................................................................... 

 
ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 



164 
 
การหาค่าความเช่ือมั่นโดยวธีิ Cronbach 

 
ตารางผนวกท่ี 1 ค่าความเช่ือมัน่ (ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า) โดยวิธีของ Cronbach 
 

No. of Cases Cronbach's Alpha N of Items 

20 0.970 60 

 
ตารางผนวกท่ี 2 ค่าเฉล่ียทางสถิติของขอ้คาํถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
 

ค่าเฉล่ีย Variance SD N of Items 

226.1 1061.253 32.577 60 
 
ตารางผนวกท่ี 3 การหาคะแนนเฉล่ียและค่า SD ในส่วนของขอ้คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ 

             ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)  
 

คาํถามขอ้ท่ี ค่าเฉล่ีย SD จาํนวนตวัอยา่ง 

1 3.75 0.97 20 

2 3.80 0.95 20 

3 3.85 0.88 20 

4 4.25 1.02 20 

5 3.65 0.81 20 

6 4.35 0.75 20 

7 4.20 0.89 20 

8 4.15 0.75 20 

9 3.40 1.10 20 

10 3.85 0.99 20 

11 3.90 1.07 20 

12 3.80 1.06 20 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ต่อ) 
 

คาํถามขอ้ท่ี ค่าเฉล่ีย SD จาํนวนตวัอยา่ง 

13 3.15 1.14 20 

14 3.30 1.03 20 

15 3.40 1.05 20 

16 4.35 0.75 20 

17 4.10 0.91 20 

18 3.90 1.25 20 

19 3.90 0.91 20 

20 3.90 1.07 20 

21 4.30 0.80 20 

22 4.25 0.85 20 

23 4.15 0.93 20 

24 4.40 0.68 20 

25 4.05 0.89 20 

26 3.30 1.26 20 

27 3.40 1.23 20 

28 3.35 1.23 20 

29 3.05 1.10 20 

30 3.50 1.05 20 

31 3.65 0.75 20 

32 3.85 0.75 20 

33 4.00 0.73 20 

34 3.65 0.88 20 

35 3.60 0.75 20 

36 4.30 0.57 20 

37 4.45 0.61 20 
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ตารางผนวกท่ี 3  (ต่อ) 
 

คาํถามขอ้ท่ี ค่าเฉล่ีย SD จาํนวนตวัอยา่ง 

38 3.15 1.04 20 

39 4.35 0.49 20 

40 4.25 0.64 20 

41 3.60 0.68 20 

42 3.70 0.66 20 

43 3.25 0.72 20 

44 3.20 0.95 20 

45 2.80 0.95 20 

46 3.45 0.89 20 

47 3.35 1.14 20 

48 4.45 0.51 20 

49 4.25 0.64 20 

50 4.10 0.85 20 

51 4.05 0.69 20 

52 4.15 0.67 20 

53 3.55 0.69 20 

54 3.75 0.72 20 

55 4.00 0.80 20 

56 2.55 1.10 20 

57 3.95 0.95 20 

58 3.30 0.73 20 

59 2.95 1.05 20 

60 3.75 1.12 20 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ    นายนรินทร์  ตนัติรุ่งโรจนช์ยั 
วนั เดอืน ปีเกดิ   9 พฤศจิกายน 2513 
สถานทีเ่กดิ   เขตบางกอกใหญ่  กรุงเทพมหานคร 
ประวตัิการศึกษา   วิศวกรรมศาสตร์บณัฑิต (วศบ. โยธา) สาขาวิศวกรรมโยธา 
    จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั พ.ศ. 2535 
สถานทีท่ํางาน   บริษทั โกลดไ์ฟน ์แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 
ตาํแหน่ง   ผูจ้ดัการส่วน IMPORT-EXPORT  


