
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั เอน็ วาย เค ไลน์  

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบัง 

 

 

 

 

 

 

 

 

นางณฏัฐณชิา  ราชคมน์ 

 

 

 

 

 

 

 

 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2559 



Work Motivation Factors of Employees in NYK Line (Thailand) 

 Company Limited, Laem Chabang Branch 

 

 

 

 

 

 

 
 

Mrs. Natthanicha  Ratchakom 

 

 

 

 

 

 

 

Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for  

the Degree of Master of Business Administration  

School of Management Science 

Sukhothai Thammathirat Open University 

2016 



 
 
  



ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอน็ วาย  เค ไลน ์(ประเทศไทย) 
จ ากดั สาขาแหลมฉบงั 

ผู้ศึกษา  นางณฏัฐณิชา  ราชคมน ์ รหัสนักศึกษา  2543006312  ปริญญา  บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
อาจารย์ที่ปรึกษา  รองศาสตราจารย ์ดร.ก่ิงพร  ทองใบ  ปีการศึกษา  2559 
 
 

บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จ ากดั สาขาแหลมฉบงั (2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จ ากดั และ (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการปฏิบติังานกบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอน็ วาย  เค ไลน ์(ประเทศไทย) จ ากดั สาขาแหลมฉบงั 
  การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากร คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั เอน็ วาย 
เค ไลน์ (ประเทศไทย) จ ากัด สาขาแหลมฉบัง ทั้ งหมดจ านวน 35 คน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานท่ี
ปฏิบติังานในบริษทัฯ ระดบัปฏิบติัการ หวัหนา้งานและผูจ้ดัการ จ านวน 30 คน ไม่รวมผูบ้ริหารระดบัสูง  
พนกังานท าความสะอาด และพนกังานรักษาความปลอดภยั โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มลู สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบว่า (1) พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัฯ มีทั้งหมด 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงาน พฤติกรรมความส านึกในหนา้ท่ีในการปฏิบติัตาม
กฎระเบียบขององคก์าร พฤติกรรมความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ การถกูรบกวนหรือความเครียด 
ความกดดนัต่างๆ จากการปฏิบติังาน พฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นในการเคารพสิทธิของเพ่ือนร่วมงาน 
ลูกคา้และส่วนรวม เพ่ือป้องกนัปัญหากระทบกระทัง่ซ่ึงกนัและกนั พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือในการ
ด าเนินงานขององคก์าร (2) ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัฯ มี 2 ประเภท  คือ ปัจจยัจูงใจท่ี
เป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการ สิทธิประโยชน์ของพนกังาน และโบนสั และปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 
ไดแ้ก่ ความส าเร็จในงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกา้วหนา้  และ (3) 
พฤติกรรมการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฯ ทั้งปัจจยัท่ีเป็น 
ตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน อยู่ในระดบัมากในภาพรวม โดยพฤติกรรมการค านึงถึงผูอ่ื้นมีความสัมพนัธ์กบั
ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความส าเร็จในงาน ในระดบัมากท่ีสุด  
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Abstract 
 

 The purposes of this study were to study: (1) the working behavior of employees in 
NYK Line (Thailand) Company Limited, Laem Chabang branch; (2) the work motivation factors 
of employees in NYK Line; and (3) the relationship between working behavior and work motivation 
factors of employees in NYK Line. 
 This study was a survey research. The population were 35 employees of NYK Line. 
The sample group was 30 employees in NYK Line. These included employees in operation level, 
supervisors and managers except for top management, office maids and security guards. Questionnaire 
was used to collect data. Statistics employed to analyze the data were percentage, mean and standard 
deviation. 
 The results reported that: (1) working behavior of NYK Line’s employees were classified 
in to five aspects, volunteer to help their colleagues, realization in organization rule, tolerance to  
a tensional condition, awareness in colleagues’ right, and collaboration in running organization;  
(2) work motivation factors of NYK Line’s employees consisted of monetary and non-monetary 
factors. Monetary factors were salary, welfare, fringe benefit and bonus while non-monetary factors 
were achievement, recognition, work feature, responsibility, and advancement; (3) there was the 
relationship between working behavior and work motivation factors of NYK Line’s employees, 
both monetary and non-monetary factors. The relation of working behavior in term of awareness in 
colleagues’ right and work motivation factors, especially achievement, showed the highest level. 
 

 
Keywords: Work Motivation Factors, Working Behavior, NYK Line (Thailand) Company Limited, 

Laem Chabang branch 
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บทที ่1 

บทนํา 

 

 

1.   ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

 

ชูชัย สมิทธิไกร (2554: 296-297) ได้กล่าวไวว้่า “ในปัจจยั 6 ประการของการดาํเนินงาน 

ในองค์กร ได้แก่ คน (Man) เงิน (Money) วตัถุดิบ (Material) เคร่ืองจักร (Machine) การตลาด 

(Marketing) และการจดัการ (Management) นั้น อาจกล่าวไดว้า่คนและการจดัการเป็นองคป์ระกอบ

ท่ีมีความสําคัญมากท่ีสุด เน่ืองจากปัจจัยอ่ืนๆ ท่ีเหลือนั้ นองค์กรสามารถจัดหาได้ในระดับท่ี

ใกลเ้คียงกนั แต่ความสามารถของพนกังานและระบบการจดัการท่ีแตกต่างกนัจะทาํให้องคก์รมีผล

การดาํเนินงานท่ีแตกต่างจากองคก์รอ่ืนๆ ทาํให้การจดัการท่ีดีจะมีอิทธิพลเป็นอยา่งมากต่อแรงจูงใจ

ของบุคลากรในองคก์ร”  

สุรพนัธ์ ฉันทแดนสุวรรณ (2554: 83) ไดก้ล่าวไวว้่า “การบริหารจดัการองค์การใน 

ยคุตน้ๆ นั้นอาํนาจในการตดัสินใจจะข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหาร ผูน้าํหรือบุคคลใดบุคคลหน่ึงโดยเฉพาะ แต่

ต่อมาในปัจจุบนัน้ีแนวคิดดงักล่าวไดเ้ปล่ียนแปลงไปโดยการเนน้ให้พนกังานทุกคนไดมี้ส่วนร่วม

ในการแสดงความคิดเห็นต่อการบริหารงานขององคก์ารมากยิ่งข้ึนหรือการบริหารแบบมีส่วนร่วม 

โดยเฉพาะการใชแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีจะมีการกระตุน้ให้พนกังานไดมี้โอกาสแสดงความรู้

และความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองให้บรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างเต็มกําลัง

ความสามารถ ทั้งน้ีผูบ้ริหารจะตอ้งให้ความสําคญักบัพนกังานและให้ความสําคญัต่อบุคคล จึงตอ้ง

มีการศึกษาและทาํความเขา้ใจในพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารให้มากยิ่งข้ึน โดยพบวา่แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานนั้นมีความสําคญัเน่ืองจากหากพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะทาํให้

พนักงานมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม มีความสนใจและเลือกท่ีจะกาํหนดพฤติกรรมของตนเอง 

ซ่ึงจะกลายเป็นแรงจูงใจในการนาํไปสู่การบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายขององคก์ารไดต่้อไป”  

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550: 44) ไดก้ล่าวไวว้า่ “เน่ืองจากในแต่ละองคก์าร บุคลากรใน

องคก์รจะมีพฤติกรรมแตกต่างกนัออกไป ดงัจะเห็นไดจ้ากการท่ีพนกังานบางคนมีความสามารถใน

การปรับตวัไดอ้ย่างดีแต่พนกังานบางคนจะไม่สามารถกระทาํได ้หรือพนกังานบางคนจะมีความ

กระตือรือร้นในการปฏิบติังานเป็นอย่างดีและมีความรับผิดชอบต่องานในระดับสูง ในขณะท่ี

พนักงานบางคนเฉ่ือยชาต่อการปฏิบัติงานในหน้าท่ีรับผิดชอบของตนเอง เน่ืองด้วยลักษณะ
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พฤติกรรมของพนักงานท่ีแตกต่างกนัน้ีเกิดจากสาเหตุท่ีแตกต่างกนัไปและเกิดจากภูมิหลงัของ

บุคคลและความสามารถของพนกังานเอง”  

ศิวาลยั ขนัธะชวนะ (2553) ไดก้ล่าวไวว้า่ “ธุรกิจขนส่งสินคา้ทางเรือเป็นอีกหน่ึงธุรกิจ

ท่ีเป็นแรงขบัเคล่ือนสําคญัต่อการขยายตวัของธุรกิจขนส่งสินคา้ทางทะเล การเติบโตของธุรกิจ

ขนส่งสินค้าทางทะเล มีวฏัจักรเปล่ียนแปลงไปในทิศทางเดียวกับสภาพเศรษฐกิจโลก ซ่ึงมี

ความสําคญัอยา่งยิ่งในระบบการคา้ระหวา่งประเทศ เพราะเป็นรูปแบบการขนส่งท่ีมีราคาถูกท่ีสุด 

และสามารถขนส่งสินค้าได้คร้ังละจาํนวนมาก ในช่วงท่ีเศรษฐกิจโลกเติบโตดี ความต้องการ

บริโภคและกําลังซ้ืออยู่ในระดับสูง ทําให้การนําเข้าส่งออกสินค้าไปยงัภูมิภาคต่างๆ เกิดการ

ขยายตวั เป็นปัจจยัสนับสนุนการเติบโตของธุรกิจขนส่งทางทะเล โดยเฉพาะบริษัทสายเรือท่ี

ใหบ้ริการขนส่งสินคา้”  

ในฐานะท่ีผูศึ้กษาเป็นพนักงานท่ีปฏิบัติงานในกลุ่มธุรกิจขนส่งสินคา้ทางเรือ คือ 

บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงเป็นบริษทัในเครือ NYK Group in Thailand และ

เป็นผูป้ระกอบการในธุรกิจขนส่งสินคา้ทางเรือท่ีดาํเนินธุรกิจมาตั้งแต่ปี 2550  ในปัจจุบนับริษทัมี

แผนการดาํเนินงานควบรวมกิจการหรือการร่วมทุนทางการคา้ระหว่างผูป้ระกอบการเดินเรือกบั

กลุ่มสายการเดินเรือ Kawasaki Kisen หรือ K Line กบั Mitsui O.S.K. Lines หรือ MOL โดยจะเร่ิม

ให้บริการภายใตช่ื้อ “Ocean Network Express: ONE” ภายในเดือนเมษายน ค.ศ.2018 ทั้งน้ีจากการ

คาดการณ์พบว่า การร่วมทุนทางการคา้ดงักล่าวจะทาํให้สายการเดินเรือมีส่วนแบ่งทางการตลาด

เพิ่มข้ึนร้อยละ 7 และทาํใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ไดดี้ยิง่ข้ึน (Berman J., 2017)  

จากขอ้มูลดงักล่าวถึงแมว้่าการร่วมทุนทางการคา้ระหว่างผูป้ระกอบการเดินเรือกับ

กลุ่มสายการเดินเรือจะทาํให้ผูค้า้ไดรั้บผลกาํไรท่ีดีข้ึนและทาํให้สามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของลูกคา้ไดม้ากยิ่งข้ึน แต่การควบรวมกิจการดงักล่าวส่งผลทาํให้มีพนกังานส่วนหน่ึงถูกเลิกจา้ง 

โดยจะไดรั้บเงินชดเชยตามกฎหมายแรงงาน ซ่ึงการดาํเนินการดงักล่าวน้ียอ่มส่งผลกระทบต่อขวญั

และกาํลงัใจของพนักงานเป็นอย่างมาก จึงทาํให้ผูศึ้กษาต้องการศึกษาเพื่อท่ีจะทราบว่าปัจจัย

ดงักล่าวมีผลกระทบต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานหรือไม่ จึงเป็นท่ีมาของการศึกษา

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั  

เน่ืองจากผูศึ้กษามีความคิดเห็นวา่ปัจจยับุคลากรในองคก์ารมีความสําคญัมากท่ีสุดในบรรดาปัจจยั

การบริหารงานขององค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในองค์การก็เป็นผล 

มาจากปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานวา่มีมากหรือนอ้ยเพียงใด ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษา 
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ในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารท่ีจะไดท้ราบถึงระดบัปัจจยัจูงใจของบุคลากรในองคก์ารของ

ตนเองและทาํการค้นหาหนทางเพื่อเพิ่มระดับปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับบุคลากรใน

องคก์ารไดอ้ยา่งย ัง่ยนืต่อไป 

 

2.   วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศ

ไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอ็น วาย เค ไลน์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั  

2.3 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมในการปฏิบติังานกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั  

 

3.   กรอบแนวคดิการศึกษา 

 

ตัวแปรอสิระ (Independent variables)              ตัวแปรตาม (Dependent variables) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 

ปัจจยัจูงใจทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ 

1.  ความสาํเร็จในงาน (Achievement) 

2.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) 

3.  ลกัษณะของงาน (Work itself) 

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) 
 
 

 

พฤตกิรรมการปฏิบัตงิานของพนกังาน 

1.  พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) 

2.  พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี 

(Conscientiousness) 

3.  พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) 

4.  พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) 

5.  พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  

(Civic Virtue) 
 

 

 

 

 

ปัจจยัจูงใจที่เป็นตวัเงนิ 

1.  เงินเดือน (Salary) 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) 

3.  โบนสั (Bonus) 
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4.   สมมติฐานของการศึกษา 

 

4.1 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ความสาํนึกใน 

หนา้ท่ี ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้น การใหค้วามร่วมมือ อยูใ่นระดบัมาก 

 4.2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  ทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยั 

จูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน อยูใ่นระดบัมาก 

 4.3 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน  อยูใ่นระดบัมาก  

 

5.   ขอบเขตของการศึกษา 

 

5.1 ขอบเขตด้านประชากร 

 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั  

5.2 ขอบเขตด้านตัวแปร มีตวัแปรในการศึกษา 2 กลุ่ม คือ 

 5.2.1  ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือน สวสัดิการและ

สิทธิประโยชน์ของพนักงาน โบนัส และปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงิน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน  

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้  

 5.2.2  ตัวแปรตาม คือ พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ประกอบดว้ย พฤติกรรม

การให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรม

การคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  
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6.   นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 พนักงาน หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังานในบริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย)  

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั 

6.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมอนัพึงประสงค์ท่ีบริษทั

ตอ้งการให้พนักงานประพฤติปฏิบติัในการทาํงานทั้งหมด 5 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการให้ความ

ช่วยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการคาํนึงถึง

ผูอ่ื้น และพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  

6.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงท่ีจะจูงใจหรือกระตุน้ให้พนกังานทุ่มเท

ความสามารถในการปฏิบติังานจนบรรลุผลสําเร็จ ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบริษทั เอ็น วาย 

เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการและ

สิทธิประโยชน์ของพนกังาน โบนสั และปัจจยัท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ ความสําเร็จในงาน การยอมรับ

นบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้  

6.4 ตู้คอนเทนเนอร์ หมายถึง ตูท่ี้ใชบ้รรจุสินคา้ในการส่งออกหรือนาํเขา้ในการขนส่ง

สินคา้ทางทะเล 

6.5 TEU (Twenty-Foot Equivalent Units) หมายถึง ตูค้อนเทนเนอร์ขนาด 20 ฟุต 

 

7.   ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ทาํให้ทราบระดบัพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์

)ประเทศไทย (  จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในปัจจุบนั 

7.2 ทาํให้ทราบระดบัของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย 

เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในปัจจุบนั  

7.3 ทาํให้ทราบความสัมพนัธ์ของระดบัพฤติกรรมการปฏิบติังานกบัปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานวา่อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมหรือไม่ เพื่อเป็นประโยชน์ในการพฒันาองคก์ารต่อไป    



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

และเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั โดยจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน ซ่ึงผูศึ้กษาไดท้าํการรวบรวม

แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งได ้ดงัน้ี 

1.   แนวคิดและทฤษฎีพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน 

2.   แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

       3.   การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั  

4.   งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

  

1.   แนวคดิและทฤษฎพีฤติกรรมการปฏบัิติงานของพนักงาน 

 

1.1 ความหมายพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

Organ (1987: 4) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบติังานไวว้่า “พฤติกรรม

การปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง ให้พฤติกรรมของพนกังานท่ีเกิดข้ึนจากตวัของพนกังานเอง 

ซ่ึงองค์การไม่ได้กําหนดไวใ้ห้ปฏิบัติเป็นพฤติกรรมท่ีพนักงานเต็มใจปฏิบัติเพื่อองค์การ โดย

พฤติกรรมเหล่านั้นเป็นพฤติกรรมท่ีสนบัสนุนหรือส่งผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร”  

Organ & Konovsky (1989: 157) ได้ให้ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ไวว้า่ “พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีสร้างสรรคแ์ละใหค้วามร่วมมือ

และไม่ไดรั้บการใหร้างวลัอยา่งเป็นทางการ”  

Baron & Greenberg (1993: 185) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ไวว้่า “พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน หมายถึง พฤติกรรมการท่ีเป็นการกระทําโดย

พนักงานท่ีมีส่วนทาํให้การดาํเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างดี แต่ไม่ได้กาํหนดไวอ้ย่างเป็น

ทางการของงาน” 
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Schnake & Dumber (1997: 220) ไดใ้ห้ความหมายของพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ไวว้า่ “พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีเกิดจากการตดัสินใจดว้ยตนเอง 

ไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งกบัการใหร้างวลัหรือการลงโทษโดยตรงและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร”  

จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานเป็น

การแสดงออกในขณะท่ีปฏิบติังาน อาจมีการแสดงออกท่ีแตกต่างกนัไปตามบุคลิกภาพของแต่ละ

บุคคล ซ่ึงพฤติกรรมการปฏิบติังานเหล่านั้นมีผลต่อประสิทธิผลขององคก์าร 

1.2 รูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Organ & Konovsky (1989: 257) ได้ทาํการจาํแนกรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ของพนกังานเป็น 2 รูปแบบ ดงัน้ี 

1.   พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นพฤติกรรมการช่วยเหลือ

พนักงานผูอ่ื้นในการแก้ปัญหา ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานท่ีไม่มาทาํงาน หรือให้คาํแนะนําในการ

ปรับปรุงงาน 

2.  พฤติกรรมการยินยอมปฏิบติัตาม (Compliance) เป็นพฤติกรรมการปฏิบติัตาม

กฎระเบียบ เช่น การมาทาํงานตรงตามเวลา เป็นตน้ เม่ือพิจารณาแนวทางของการศึกษาต่างๆ ท่ีผา่นมา 

ถึงแมจ้ะมีความแตกต่างกนัในแนวคิดของการแยกโครงสร้างของพฤติกรรม แต่มิติของพฤติกรรมท่ี

จาํแนกออกมาในแต่ละแนวทางกลบัพบวา่ มีความคลา้ยคลึงกนั  

Organ (1987: 8-13) ไดจ้าํแนกรูปแบบพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานเป็น

พฤติกรรมต่างๆ ดงัน้ี 

1.   พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ เช่น 

ช่วยเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ช่วยแนะนาํพนกังานใหม่เก่ียวกบัวิธีการใช้

วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้างๆ 

2.   พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) หมายถึง การปฏิบติัตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององค์การ ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ของ

องค์การไม่ใช้เวลาในการปฏิบัติงานไปกับงานส่วนตวั ซ่ึงคนท่ีมีสํานึกในหน้าท่ีจะปฏิบติัตาม

กฎระเบียบ และนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

3.   พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง การมีความอดทน

อดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดันต่างๆ ด้วยความเต็มใจ

เน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้อง

สิทธิและความเป็นธรรม หรือร้องทุกขไ์ด ้แต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเพิ่มภาระให้กบัผูบ้ริหารและ

จะเกิดการโตเ้ถียงกนัยดืเยื้อจนละเลยความสนใจในการปฏิบติังาน เขาจึงอดทนดว้ยความเตม็ใจ 
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4.   พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) หมายถึง การคาํนึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกนั

การเกิดปัญหากระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองค์การนั้นตอ้งอาศยั

การพึ่งพาซ่ึงกนัและกนั การกระทาํและการตดัสินใจ ของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืนจึง

ควรคาํนึงถึงบุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัร่วมกนั 

5.   พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) หมายถึง ความรับผิดชอบและมี

ส่วนร่วมในการดําเนินงานขององค์การ เช่น มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุม เก็บความลับ มี

ความรู้สึกตอ้งการพฒันาองค์การ และมีการแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบั

องคก์าร 

จากแนวคิดดงักล่าวสรุปไดว้า่ พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานเป็นพฤติกรรม

ของพนกังานท่ีแสดงออกขณะปฏิบติังาน อยูน่อกเหนือจากท่ีองคก์ารไดก้าํหนดไว ้เป็นพฤติกรรม 

ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงการส่งเสริมให้บุคลากรแสดงออกพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ในเชิงบวกหรือแสดงออกดว้ยความเต็มใจนั้น องค์การควรตอ้งมีนโยบายหรือปัจจยัจูงใจดา้นการ

ยอมรับนบัถือ เพื่อสร้างพลงัใจในการทาํงานมากข้ึนและเป็นแรงจูงใจท่ีจะสร้างผลงานให้ดีข้ึนอยา่ง

ต่อเน่ือง   

1.3  ผลกระทบจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

Organ & Ryan (1995: 775-802) ได้ศึกษาถึงผลกระทบจากพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ของพนักงานพบว่า “พฤติกรรมท่ีเกิดจากความเต็มใจท่ีจะร่วมมือกบัระบบขององค์การด้านการ

ปฏิบติังาน จะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและผลการปฏิบติั”  

Podsakoff, Ahearne & Mackenzie (1997: 263-264) ไ ด้ ส รุ ป ว่ า  พ ฤ ติ ก ร ร ม มี

อิทธิพลทางตรง ในการส่งเสริมประสิทธิผลขององคก์ารเน่ืองจาก 

1. เป็นการลดจาํนวนทรัพยากรบุคคลท่ีปฏิบติังานเพียงหน้าท่ีเดียวให้บุคลากร

สามารถทาํงานไดห้ลายบทบาท 

2. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพในดา้นการจดัการ 

3. มีทรัพยากรบุคคลเพิ่มข้ึนอยา่งไม่จาํกดัมีเป้าหมายมุ่งไปในการสร้างผลงาน 

4. มีการช่วยเหลือการทาํงานของผูร่้วมงานทั้งภายใจ และภายนอกกลุ่มงาน 

5. ช่วยเสริมสร้างผลิตภาพของผูร่้วมงาน เน่ืองจากมีการช่วยเหลือในการทาํงาน

ทาํใหเ้กิดการเรียนรู้ครบวงจรอนัทาํใหบุ้คลากรสามารถสร้างผลงานไดอ้ยา่งรวดเร็วข้ึน 

6. สามารถรักษาและดึงดูดให้บุคลากรท่ีดีให้คงอยู่ในองค์การสนับสนุนความ

คงท่ีเพิ่มเสถียรภาพของการปฏิบติังานในองคก์าร 



9 

 

จากรายงานผลของพฤติกรรมดงักล่าวขา้งตน้จะเห็นวา่ พฤติกรรมมีความสําคญัต่อ

องค์การ ทาํให้กลไกการทาํงานภายในองค์การมีความราบร่ืน มีทิศทางการดาํเนินงานไปในทาง

เดียวกนั เกิดความยืดหยุ่นในการทาํงาน คนในองค์การมีการปรับตวัและมีการพึ่งพาอาศยักนั ซ่ึง

จาํเป็นอยา่งยิ่งสําหรับสังคมท่ีมีการปรับเปล่ียน ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดแ้บ่งพฤติกรรมใน

การปฏิบติังานออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกใน

หนา้ท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ  

 

2.   แนวคดิและทฤษฎกีารจูงใจในการปฏบัิติงาน 

 

2.1  ความหมายการจูงใจในการปฏิบัติงาน 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2553: 184) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจในการปฏิบติังาน

ไวว้า่ “การจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง กระบวนการท่ีช่วยกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี

ตอบสนองต่อจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการอย่างมีทิศทางท่ีแน่นอน โดยตวัผลกัดนัท่ีทาํให้บุคคลแสดง

พฤติกรรมคือความตอ้งการ แรงขบัและส่ิงจูงใจต่างๆ”  

ชูชยั สมิทธิไกร (2554: 274) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจในการปฏิบติังานไวว้า่ 

“การจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง พลงัท่ีสร้างข้ึนมาจากแหล่งภายในและภายนอกของตวับุคคล

และช่วยกระตุน้ให้เกิดเป็นพฤติกรรมการทาํงาน โดยจะมีรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้และระยะเวลา

ของพฤติกรรมท่ีแน่นอน”  

ช่อลดา ติยะบุตร (2556: 191) ได้ให้ความหมายของการจูงใจในการปฏิบติังาน 

ไวว้่า “การจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง พฤติกรรมท่ีมีเป้าหมาย ซ่ึงเกิดจากความตอ้งการท่ีไม่

สมดุลระหวา่งร่างกายและจิตใจ ทาํใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะตอบสนองให้ความสมดุลดงักล่าวหมด

ไป โดยจะตอ้งใชพ้ลงัและความพยายาม”  

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้สรุปได้ว่า การจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นการนํา

ปัจจยัต่างๆ มาเป็นแรงผลกัดนัท่ีจะช่วยส่งเสริมหรือกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุ

จุดมุ่งหมายหรือเป้าหมายท่ีตอ้งการ โดยตอ้งคน้หาความตอ้งการหรือความคาดหวงัของบุคคลเพื่อ

นาํมาเป็นแรงจูงใจในการแสดงออกของพฤติกรรมหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรม  

  



10 

 

2.2  ลกัษณะและความสําคัญ 

กานดา จนัทร์แยม้ (2556: 82) ไดส้รุปคาํจาํกดัความการจูงใจในการปฏิบติังานไวว้่า

การจูงใจในการปฏิบติังานน้ีจะมีลกัษณะและความสาํคญั ดงัน้ี  

1.   การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีทาํให้เกิดพฤติกรรม (Energize) กล่าวคือ

การจูงใจในการปฏิบติังานจะทาํให้พนกังานแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงเพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการของตนเอง 

2.   การจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นตวัช้ีนําให้เกิดพฤติกรรม (Direct) กล่าวคือ

พฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจจะเป็นพฤติกรรมท่ีมีเป้าหมายทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ี

ตอบสนองใหเ้ป้าหมายท่ีตนเองตอ้งการบรรลุผลสาํเร็จ 

3.   การจูงใจในการปฏิบติังานทาํให้พฤติกรรมมีความคงทน เน่ืองจากบุคคลจะ

แสดงพฤติกรรมท่ีตนเองตอ้งการจนกวา่จะบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการหรือตั้งใจไว ้

ซ่ึงลกัษณะของการจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวน้ีจะนาํไปสู่การประยุกตใ์ช้ใน

องคก์ารต่อไป ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีการสร้างปัจจยัการจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนกบัพนกังาน

ของตนเองเพื่อใหพ้นกังานแสดงพฤติกรรมตามท่ีองคก์ารตอ้งการ 

บุญมัน่ ธนาศุภวฒัน์ (2553: 191-192) ไดก้ล่าวไวว้า่ ความสําคญัของการจูงใจใน

การปฏิบติังานนั้น พบว่า ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานเป็นเคร่ืองมือสําคญัประการหน่ึงของการ

บริหารงานท่ีจะช่วยเพิ่มพูนผลผลิต ความสัมฤทธ์ิผลของงานและคน ซ่ึงสามารถกล่าวสรุปถึง

ความสาํคญัของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไดดงัน้ี  

1.   การจูงใจในการปฏิบัติงานทาํให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดย

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานจะกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมจากการใช้ส่ิงเร้าท่ีจะทาํให้

พนกังานเกิดความพึงพอใจในงานได ้ 

2.   การจูงใจในการปฏิบัติงานช่วยเพิ่มผลผลิต เน่ืองจากปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานจะช่วยใหพ้นกังานทุ่มเทการทาํงานมากยิง่ข้ึน 

3.   การจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพการประเมินผลการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงจากผลการประเมินผลการปฏิบติังานจะทาํให้หัวหน้างานทราบถึงเทคนิคท่ีจะตอ้ง

เลือกใชเ้พื่อปรับปรุงงานใหดี้ยิง่ข้ึน 

4.   การจูงใจในการปฏิบติังานช่วยแก้ไขปัญหาโดยให้พนักงานได้มีโอกาสมี 

ส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
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5.   การจูงใจในการปฏิบติังานช่วยปรับปรุงพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคใ์ห้ลดนอ้ยลง 

เน่ืองจากหากพนักงานมีแรงจูงใจจะทาํให้พนักงานมีแรงเสริมท่ีจะทาํให้พนักงานเกิดการเปล่ียนแปลง

พฤติกรรมท่ีองคก์รไม่ตอ้งการเป็นพฤติกรรมท่ีพึงประสงคไ์ด ้

6.   การจูงใจในการปฏิบติังานเป็นการเพิ่มผลงานจากพนกังาน เน่ืองจากพนกังาน

ไดรั้บการกระตุน้จากแรงจูงใจท่ีองคก์ารจดัไวใ้ห้ จึงทาํให้พนกังานปฏิบติังานและมีผลการปฏิบติังาน 

ท่ีดีโดยไม่จาํเป็นตอ้งจา้งพนกังานเพิ่ม 

จากแนวคิดดงักล่าวขา้งตน้ การศึกษาเร่ืองของการจูงใจ จึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะช่วย

ให้เขา้ใจถึงพฤติกรรม และวิธีการในการสร้างหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของพนักงานให้แสดง

ออกไปในทิศทางท่ีองค์การต้องการ เพื่อองค์การจะได้รับประสิทธิผลจากการปฏิบัติงานตาม

เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

2.3 ประเภทของปัจจัยจูงใจ 

จุมพล หนิมพานิช (2553: 43-44) ได้จ ําแนกประเภทของแรงจูงใจได้เป็น 2 

ประเภท ดงัน้ี 

1.   แรงจูงใจในทางบวก เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีสามารถช่วยลดความกระวน

กระวายใจให้น้อยลงได้ วิธีการจูงใจประเภทน้ีจะต้องทาํให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและ 

เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เช่น การใหค้าํยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ 

2.   แรงจูงใจในแง่ลบ เป็นการสร้างแรงจูงใจแบบใช้ไม้แข็ง โดยมีการข่มขู่ 

ลงโทษหรือการตาํหนิติเตียน 

สุรพนัธ์ ฉนัทแดนสุวรรณ (2554: 87-88) ไดจ้าํแนกแรงจูงใจเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

1.   แรงจูงใจภายใน คือ การท่ีบุคคลมีความตอ้งการพื้นฐานเอาไวแ้ลว้โดยไม่จาํเป็น

จะตอ้งมีส่ิงเร้ามาทาํใหเ้กิดข้ึน ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 

 1.1  ความต้องการ (Needs) คือ ความต้องการภายในของแต่ละบุคคลท่ีจะ 

ทาํใหมี้การแสดงเป็นพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา 

 1.2  ความสนใจพิเศษ คือ การท่ีบุคคลจะให้ความสนใจในส่ิงใดส่ิงหน่ึงเป็น

พิเศษจะมีความตั้งใจท่ีจะปฏิบติังานนั้นใหส้าํเร็จมากยิง่ข้ึน 

 1.3  ทศันคติ เป็นความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงและเป็นส่ิงกระตุน้ให้

เกิดเป็นพฤติกรรม 

2.   แรงจูงใจภายนอก คือ การท่ีบุคคลไดรั้บแรงกระตุน้หรือมีส่ิงเร้าจากภายนอก 

ท่ีจะนาํไปสู่การแสดงพฤติกรรมตามจุดมุ่งหมายต่อไป 
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ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพย์ศิริ (2550: 157-161) ได้จาํแนกการสร้างแรงจูงใจให้กับ

พนกังานท่ีเหมาะสมกบัพนกังานแต่ละประเภท ไวด้งัน้ี  

1.   การจูงใจดว้ยงาน (Task motivation) เป็นวิธีการสร้างแรงจูงใจดว้ยการสร้าง

ทศันคติให้กบัพนกังาน โดยจะตอ้งมีทศันคติท่ีดีและมองว่างานท่ีตนปฏิบติันั้นมีคุณค่า เพื่อสร้าง

ความรับผิดชอบและคุณค่าให้กบัตนเอง ซ่ึงจะส่งเสริมให้พนกังานเกิดความภาคภูมิใจและมีความ

กระตือรือร้นมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย 

 1.1  ลกัษณะเฉพาะของงาน (Job specification) เป็นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ มี

ความแปลกใหม่ ทา้ทายและเป็นงานท่ีมีโอกาสท่ีจะประสบความสําเร็จได ้เช่น งานท่ีตรงกบัความรู้ 

ความสามารถและความถนดั เป็นตน้ 

 1.2  การมอบหมายงาน (Job delegation) เป็นการให้พนกังานไดรั้บผิดชอบใน

งานเพื่อจูงใจให้เกิดเป็นความพึงพอใจในงาน แต่ทั้งน้ีการมอบหมายงานจะตอ้งพิจารณาถึงความรู้ 

ความชาํนาญและความสามารถของพนกังานเป็นสาํคญั 

 1.3  รายละเอียดของงาน (Job description) เป็นการกาํหนดขอบเขตของงาน

ให้ชดัเจน ซ่ึงเป็นเป้าหมาย รายละเอียดงาน มาตรฐานของงาน ขอบเขตความรับผดิชอบและอาํนาจ

หนา้ท่ีท่ีจะทาํใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังานไดดี้ยิง่ข้ึน 

 1.4  การเพิ่มพนูความรู้ (Knowledge enrichment) เป็นการให้การสนบัสนุนให้

พนกังานไดรั้บโอกาสเพิ่มพนูความรู้ความชาํนาญในรูปแบบต่างๆ ตามความถนดัของพนกังาน เช่น 

การศึกษาต่อ การฝึกอบรม เป็นตน้ 

 1.5 การช้ีแจงผลงาน (Job supervision) เป็นระบบการติดตามการทาํงานของ

พนกังานเพื่อให้ทราบถึงผลการปฏิบติังานและขอ้มูลยอ้นกลบั โดยเป็นขอ้มูลท่ีจะทาํให้พนกังาน

ทราบถึงประสิทธิภาพการปฏิบติังานของตนเอง 

 1.6  ความกา้วหน้าในการปฏิบติังาน (Job advancement) เป็นการให้คาํช้ีแจง

ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อให้ทราบถึงระบบการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่ง

ของพนักงาน รวมถึงความก้าวหน้าในเร่ืองอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงได้แก่ การศึกษาดูงาน การมอบหมาย

ปฏิบติัหนา้ท่ีแทน เป็นตน้ 

 1.7  การเน้นความสําคญัของงาน (Task implement) เป็นการให้คาํช้ีแจงให้

พนักงานทราบถึงความสําคญัท่ีตนเองได้รับมอบหมายไป โดยไม่คาํนึงถึงว่าตาํแหน่งงานนั้นๆ  

จะอยูใ่นระดบัใด 
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 1.8  การแข่งขนั (Contest) เป็นการใช้กลยุทธ์เพื่อจูงใจให้พนกังานปฏิบติังาน

ในลกัษณะแข่งขนักบัตนเองและแข่งขนักบัสมาชิกภายในกลุ่ม ทั้งน้ีเพื่อเป็นการฝึกความสามคัคี

และการทาํงานเป็นทีม 

 1.9  การมอบอํานาจ (Delegation of authority) เป็นการมอบหมายงานท่ีมี 

การมอบอาํนาจในการสั่งการใหก้บัพนกังานดว้ย 

2.   การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน (Money incentives) เป็นวิธีการจูงใจดว้ย

ผลตอบแทนท่ีเป็นเงินหรืออ่ืนๆ ซ่ึงพบวา่การจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินนั้นจะส่งผลโดยตรงต่อผลงาน

ท่ีปฏิบติั ดงัน้ี 

 2.1  เงินเดือน (Salary) เป็นผลตอบแทนท่ีพนักงานจะไดรั้บในช่วงเวลาหน่ึง 

ท่ีเป็นประจาํและแน่นอน 

 2.2  ค่าจ้าง (Wage) เป็นค่าตอบแทนท่ีจ่ายตามชั่วโมงการปฏิบัติงานหรือ 

อาจจ่ายเป็นรายวนั รายสัปดาห์หรือตามจาํนวนช้ินงานได ้

 2.3  โบนสั (Bonus) เป็นเงินพิเศษท่ีองคก์ารจ่ายใหก้บัพนกังานเป็นกรณีพิเศษ 

 2.4  การแบ่งปันผลกาํไร (Profit sharing) เป็นการท่ีองค์การนาํเอาผลกาํไรท่ี

ไดจ้ากการดาํเนินงานมาเฉล่ียแบ่งปันใหก้บัพนกังาน 

 2.5  บาํเหน็จ (Reward) เป็นจาํนวนเงินท่ีพนักงานจะได้รับเม่ือออกจากงาน

หรือเกษียณอาย ุโดยข้ึนอยูก่บัระยะเวลาในการทาํงาน 

 2.6  การให้สิทธิซ้ือหุ้น (Rights) เป็นการท่ีองค์การให้สิทธิพิเศษกบัพนกังาน

ในการซ้ือหุน้ของกิจการในราคาท่ีตํ่ากวา่ทอ้งตลาดทัว่ไป 

 2.7  ค่านายหนา้ (Commission) เป็นการจ่ายผลตอบแทนใหก้บัพนกังานเพื่อจูง

ใจใหพ้นกังานมีผลการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน เช่น การจ่ายค่านายหนา้ใหก้บัพนกังานขาย เป็นตน้ 

3.   การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non-money incentive motivation) เป็น

การใหพ้นกังานไดรั้บการตอบสนองท่ีสูงข้ึน ซ่ึงไดแ้ก่ 

 3.1  การยกย่อง (Esteem) เป็นการให้การยอมรับในความสามารถของแต่ละ

บุคคล ซ่ึงเป็นวิธีการเชิงบวกท่ีมีผลดีมากกว่าการตาํหนิติเตียนหรือการลงโทษ และวิธีการยกย่อง 

จะส่งผลใหพ้นกังานเกิดกาํลงัใจในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

 3.2  การเล่ือนตาํแหน่ง (Promotion) เป็นการส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีผลการ

ปฏิบติังานดีและมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมไดเ้ล่ือนไปปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน รวมถึงการไดรั้บ

สิทธิหรือสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ีไดรั้บดว้ย 
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 3.3  การให้โอกาสพฒันาศกัยภาพ (Potential opportunity) เป็นการสนบัสนุน

ให้พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาความรู้ของตนเอง โดยอาจจะให้ทาํงานร่วมกบัผูเ้ช่ียวชาญ หรือการ

ใหโ้อกาสปรึกษาหารือเก่ียวกบังาน หรือการฝึกอบรม เป็นตน้ 

 3.4  การให้ความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security) เป็นการให้พนักงาน

ไดรั้บรู้หรือมีความรู้สึกว่าตนเองไดป้ฏิบติังานท่ีมัน่คงและปลอดภยั มีอิสระในการปฏิบติังานตาม

สมควรและการสร้างหลกัประกนัในการปฏิบติังานกบัองคก์ารตลอดไป 

 3.5  การให้ความใส่ใจ (Care) เป็นการใส่ใจกบัพนกังานทุกคนดว้ยการพูดคุย

ทกัทายในบรรยากาศท่ีเป็นกันเอง ทั้งน้ีเพื่อทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็น 

ส่วนหน่ึงขององคก์ารและไดรั้บการยอมรับจากสังคมภายในองคก์าร 

4.   การจูงใจด้วยสภาพแวดล้อมในการทาํงาน (Physical environment motives) 

เป็นการจดัสภาพแวดลอ้มของการปฏิบติังานให้เหมาะสม ซ่ึงจะส่งผลช่วยให้พนกังานมีความรู้สึก

กระตือรือร้นมากยิง่ข้ึน ซ่ึงแบ่งไดเ้ป็น 

 4.1  สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมต่อการทาํงาน (Environmental facilities) เป็น

การจดับรรยากาศใหส้ะดวกสบาย สะอาด แสงสวา่งท่ีเพียงพอ ระบบระบายอากาศท่ีดีและเยน็สบาย 

มีการตกแต่งพอสมควรให้รู้สึกว่าสวยงาม ห้องนํ้ าท่ีสะอาดและเคร่ืองด่ืมท่ีหลากหลาย เช่น  

ชา กาแฟ เป็นตน้ 

 4.2  มีความพร้อมในอุปกรณ์และเคร่ืองใช ้(Equipment availably) เป็นการจดั

ใหมี้อุปกรณ์ เคร่ืองใชแ้ละส่ิงอาํนวยความสะดวกต่างๆ อยา่งครบครัน ไม่วา่จะเป็นโตะ๊ทาํงาน เกา้อ้ี 

โทรศพัทแ์ละอุปกรณ์อ่ืนๆ 

 4.3  บรรยากาศในท่ีทาํงาน (Atmosphere) เป็นการส่งให้พนักงานทุกคนใน

องค์การมีความรักและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั รวมถึงการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสร้าง

ความสามคัคีและการใหก้าํลงัใจซ่ึงกนัและกนั 

5.   การจูงใจด้วยสวสัดิการต่างๆ (Fringe benefit) เป็นการจดัสวสัดิการให้กับ

พนกังานท่ีจะทาํใหพ้นกังานท่ีไดรั้บมีความพึงพอใจ สะดวกสบายและปลอดภยั ซ่ึงประกอบดว้ย 

 5.1  การอาํนวยความสะดวกทัว่ไป (General facilities) เป็นการจดัส่ิงอาํนวย

ความสะดวกให้กบัพนกังานไดใ้ช ้เช่น การจดัให้มีร้านคา้ ร้านอาหารสวสัดิการ รถรับส่งพนกังาน 

ท่ีจอดรถท่ีเพียงพอและหอ้งพกัผอ่นช่วงพกักลางวนั เป็นตน้ 

 5.2  การบริการด้านสุขภาพ (Health care services) เป็นการจดัการให้บริการ

ดา้นสุขภาพให้กบัพนกังาน เช่น ห้องรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจาํปี บริการดา้นการออก

กาํลงักาย เป็นตน้  
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 5.3  การบริการด้านนันทนาการ (Recreation services) เป็นการจดัการให้บริการ

ดา้นสันทนาการให้กบัพนกังาน เช่น สโมสรกีฬา ดนตรี การจดัทศันศึกษา เป็นตน้ ซ่ึงลว้นแลว้แต่

เป็นกิจกรรมท่ีช่วยคลายเครียดใหก้บัพนกังานในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

 5.4  การบริการด้านการศึกษา (Educational services) เป็นการให้บริการด้าน

การศึกษากบัพนกังาน เช่น การฝึกอบรม หลกัสูตรเรียนภาษาต่างประเทศหรือคอมพิวเตอร์ มีการ 

ดูงาน หรือจดัทาํเอกสารเผยแพร่ภายในหน่วยงาน 

 5.5  การจดัสวสัดิการด้านเศรษฐกิจ (Socio-economical services) เป็นการจดั

สวสัดิการพิเศษอ่ืนๆ ให้กบัพนกังาน เช่น ประกนัสังคม ประกนัชีวิต การให้กูย้ืมสําหรับพนกังาน 

ทุนการศึกษาต่อหรือสหกรณ์ออมทรัพย ์เป็นตน้ 

จากแนวคิดขา้งตน้ นอกจากแรงจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน การได้รับการยอมรับนับถือ 

ความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคคล ก็เป็นส่ิงท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้เกิดข้ึนได้

อยา่งมากมาย ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดแ้บ่งปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานเป็น 2 ประเภท คือ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือน สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน โบนัส และ

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ

รับผดิชอบ ความกา้วหนา้  

2.4  ปัจจัยทีม่ีผลต่อการจูงใจ 

บุญมั่น ธนาศุภวฒัน์ (2553: 188-189) ได้กล่าวไวว้่า จากการจูงใจนั้ นมีความ

ซับซ้อน จึงทาํให้การจูงใจพนักงานอาจประสบความสําเร็จหรือความล้มเหลวได ้ดงันั้นจึงควรมี

การกล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไวด้งัน้ี  

1.   ความตอ้งการของแต่ละบุคคลจะมีผลต่อการจูงใจ เน่ืองจากความตอ้งการของ

แต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนัไป โดยข้ึนอยู่กบัวฒันธรรม ระดบัสติปัญญา การศึกษา บทบาท

หนา้ท่ีและบุคลิกภาพ  

2.   การเปล่ียนแปลง เป็นผลมาจากความตอ้งการของบุคคลท่ีจะมีการเปล่ียนแปลง 

ไปอยูต่ลอดเวลาทาํให้การจูงใจตอ้งมีการพิจารณาเลือกใชใ้ห้เหมาะสมต่อช่วงเวลาในปัจจุบนัและ

ในอนาคต ซ่ึงจะมีแนวโนม้วา่ความตอ้งการของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไป 

3.   สภาพสังคม พบวา่ ในปัจจุบนัพนกังานมีทางเลือกในการปฏิบติังานเพิ่มมาก

ข้ึนอนัเป็นผลมาจากการไดรั้บการศึกษาท่ีสูงข้ึน ทาํให้ในปัจจุบนัการสร้างปัจจยัจูงใจให้พนกังาน

ตอ้งมีการเลือกใชเ้ทคนิคใหม่ๆ มาใช ้

4.   สภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ โดยเฉพาะสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังานและมีผล

ต่อการจูงใจพนกังาน เช่น ปัญหาส่วนตวัของพนกังาน เป็นตน้ 
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ภาพท่ี 2.1 แสดงกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

ท่ีมา:   กานดา จนัทร์แยม้ (2556) จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์าร (Industrial and Organizational 

Psychology)  

 

จากภาพท่ี 2.1 พบวา่ กระบวนการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นมี 6 ขั้นตอน 

คือ 

1.   ความตอ้งการของพนกังานในดา้นต่างๆ เช่น ความกา้วหนา้ ผลตอบแทน  

2.   ความคาดหวงัต่อผลตอบแทน เป็นส่ิงท่ีจะสร้างความพึงพอใจใหก้บัพนกังานได ้

3.  ความคาดหวงัต่อความสามารถของตนเอง เป็นการรับรู้ของพนักงานท่ีมีต่อ

ความสามารถของตนเองวา่มีประสิทธิภาพเพียงใด 

4.   พฤติกรรมการปฏิบติั 

5.   ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากการปฏิบติังาน 

6.   ขอ้มูลยอ้นกลบั 

ดงันั้น การสร้างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนักงานนั้น จาํเป็นจะตอ้ง

คน้หาว่าบุคคลมีความตอ้งการหรือมีความคาดหวงัอย่างไร มีประสบการณ์ ความรู้ และทศันคติ

อย่างไรในเร่ืองนั้นๆ เพื่อนาํส่ิงเหล่านั้นมาเป็นแรงจูงใจในการผลกัดนัหรือกระตุน้ให้แสดงออก

พฤติกรรมหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตอ้งการ 

  

4.  พฤติกรรมการ

ปฏิบติังาน 

1.  ความตอ้งการของพนกังาน 

2.  ความคาดหวงัต่อผลตอบแทน 

ท่ีจะไดรั้บ 

3.  ความคาดหวงัในความสามารถ

ของตนเอง 

5.  ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ 

6.  ขอ้มูลยอ้นกลบั 
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2.5  ประโยชน์จากการสร้างปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานให้กบัพนักงาน 

สุรพันธ์ ฉันทแดนสุวรรณ (2554: 92-93) การท่ีองค์การให้ความสําคัญต่อการ

สร้างปัจจยัต่างๆ ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ ดงัน้ี  

1.   พนกังานจะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

2.   พนกังานจะมีความพึงพอใจต่อการบริหารงานขององคก์าร 

3.   พนกังานจะมีการร้องทุกขล์ดนอ้ยลง 

4.   ทาํใหก้ารควบคุมการบริหารงานขององคก์ารเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

5.   ทาํใหเ้กิดความร่วมมือกนัในการปฏิบติังาน 

6.   ทาํใหเ้กิดความศรัทธาในองคก์ารและลดอตัราการลาออกจากงาน 

7.   ทาํใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติังาน 

8.   ทาํใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานเพิ่มสูงข้ึน 

ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่ การจูงใจในการปฏิบติังานจึงเป็นกระบวนท่ีส่งเสริมหรือ

กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการปฏิบติังานให้แสดงออกไป 

ในทิศทางท่ีองค์การคาดหวงั ซ่ึงมีผลให้องค์การได้รับประสิทธิผลตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

โดยองคก์ารตอ้งสร้างกระบวนการในการสร้างแรงจูงใจและการคดัเลือกวธีิการท่ีเหมาะสม   

 

3.  การปฏบัิติงานของพนักงาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั   

 

3.1  ประวตัิความเป็นมาของบริษัท  

จากขอ้มูลทางเวบ็ไซต ์NYK Line Thailand (2560) ประวติัความเป็นมาของบริษทั 

(ออนไลน์) แหล่งท่ีมา: http://www.nykline.co.th/profiles.php. เม่ือ 26 มิถุนายน 2560 ช่ือ NYK 

Line (Thailand) ได้รับการรับรองเม่ือวนัท่ี 1 มกราคม 2550 สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ NYK  

ทัว่โลก อยา่งไรก็ตาม ก่อนหนา้น้ีเราไดรั้บการขนานนามวา่ NYK Shipping Service (Thailand) ซ่ึง

ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี พ.ศ. 2531 ในขณะนั้นเรามีทีมงานประมาณ 80 คน แต่การขยายธุรกิจอยา่งต่อเน่ือง

ความเขม้แข็งของพนกังานเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองตลอดหลายปีท่ีผา่นมา ถึง 250 ความสามารถในการ

จดัการของเราเพิ่มข้ึนอย่างมากจาก 48,000 TEUs เป็นประมาณ 600,000 TEUs ต่อปี (ปริมาณการ

ผลิตน้ีไม่รวมภาชนะเปล่า) น่ีสะทอ้นให้เห็นถึงบางอยา่ง เช่น ส่วนแบ่งการตลาด 10 เปอร์เซ็นตข์อง

อุตสาหกรรมการจดัส่งคอนเทนเนอร์ท่ีน่ี 
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 จากจุดเร่ิมต้นท่ีเราได้จัดตั้ งเครือข่ายอย่างละเอียดเพื่อรวมเว็บไซต์หลักทั่ว 

ประเทศไทย ในปี พ.ศ. 2534 บริษทัในเครือท่ีช่ือวา่ NYK Songkhla ไดก่้อตั้งข้ึนเพื่อให้บริการลูกคา้

ในภาคใตข้องประเทศไทย ในปี 2536 เราเป็นหน่ึงในบริษทัแรกท่ีเปิดสํานักงานในท่าเรือแหลมฉบงั 

ไดรั้บการออกแบบมาเพื่ออาํนวยความสะดวกในการจดัการโดยตรงของเรือ NYK และเพื่อปลูกฝัง

ศกัยภาพทางการตลาดในพื้นท่ีทางทิศตะวนัออก สํานกังานแห่งน้ีเติบโตข้ึนอย่างรวดเร็วจากการ

จดัการเพียงไม่ก่ีร้อย TEUs ไปเกือบคร่ึงล้าน TEU ต่อปี โดยมีเรือกว่า 50 ลาํท่ีเขา้ทุกเดือน นอกจากน้ี 

เรายงัเป็นหน่ึงใน บริษทั แรกท่ีใช้โครงการคลงัสินคา้ลาดกระบงัลาดกระบงัในช่วงปี พ.ศ. 2533    

และในปี พ.ศ. 2539 ได้มีการจัดตั้ งคลังสินค้านิรภัย NYK Inland Container Depot (NICD) เพื่อ

ใหบ้ริการขนถ่ายสินคา้และขนถ่ายท่ีท่าเรือแหลมฉบงั 

เครือข่ายท่ีขยายตวัน้ียงัไดรั้บการสนบัสนุนโดยทีมงานท่ีทุ่มเทและการทาํงานเป็น

ทีมของเรา ในปี 2542 เราไดรั้บใบรับรอง ISO 9002 (ตอนน้ีคือ 9001 ฉบบั 2000) ซ่ึงหมายความว่า

เรากาํลังมองหาพื้นท่ีท่ีเราสามารถปรับปรุงได้อย่างต่อเน่ืองโดยการแนะนําการแก้ไขและการ

ป้องกนัท่ีเหมาะสม เป้าหมายของเราคือการใหบ้ริการท่ีมีมูลค่าเพิ่มใหก้บัลูกคา้เสมอ 

เรายงัรักษาความมุ่งมัน่ในการขนส่งสินคา้ท่ีปลอดภยัและการปกป้องส่ิงแวดลอ้ม 

ในเดือนมีนาคม 2545 NYK ไดรั้บการรับรองมาตรฐาน ISO 14001 (ฉบบัปัจจุบนัคือ 14001: 2004) 

สําหรับเรือและสํานกังานใหญ่ของ บริษทั ซ่ึงไดรั้บการขยายให้ครอบคลุมทัว่ทั้งสํานกังานทัว่โลก

รวมถึงประเทศไทยดว้ย 

3.2  พฤติกรรมการปฏิบัติงานทีพ่ึงประสงค์ของบริษัท เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จํากดั 

 บริษัทฯ ได้กําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานน้ี ข้ึน โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อให้

พนกังานนาํไปยดึถือเป็นแนวทางในการปฏิบติังานและตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผิดชอบของตน

ในฐานะท่ีเป็นพนกังานของบริษทัฯ ซ่ึงประกอบดว้ย พฤติกรรมดา้นประสิทธิภาพการปฏิบติังาน 

และพฤติกรรมส่วนบุคคล  

 3.2.1  ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มี 3 ดา้น คือ  

1) คุณภาพของงาน ประกอบดว้ย ความถูกตอ้งและความเรียบร้อยของงาน 

2) ประสิทธิผลของงาน ประกอบด้วย ความรวดเร็ว ปริมาณงานเป็นไป

ตามเป้าหมาย   

3) ความสามารถในการทาํงานไดท้นัตามกาํหนดเวลา  

4) ความรู้ในงาน การใชค้วามคิดเบ้ืองตน้ และความสามารถในการประยกุตใ์ช ้  
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3.2.2 ด้านพฤติกรรมส่วนบุคคล มี 4 ดา้น คือ 

1) เวลาเขา้งานและวินยัในการทาํงาน การปฏิบติัตามกฎระเบียบการเขา้-

ออกงานตามเวลาท่ีกาํหนด และระเบียบวนิยัในการขาด ลา มาสาย    

2) ความจงรักภกัดีและความขยนัมัน่เพียร 

3) ความกระตือรือร้นและความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังาน 

4) การใหค้วามร่วมมือและความมีมนุษยสมัพนัธ์ในการปฏิบติังาน  

 พฤติกรรมการปฏิบติังานทั้ง 2 ส่วนน้ี พนักงานจะถูกประเมินผลการปฏิบติังาน

โดยการให้คะแนนจากผูบ้งัคบับญัชาโดยตรงของแต่และแผนก และนาํผลการประเมินท่ีไดน้ั้นไป

ทาํการตดัเกรดในการใหโ้บนสัในแต่ละปี  

3.3  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare and Fringe Benefits) 

  บริษทัฯ จดัให้มีสวสัดิการต่างๆ แก่พนกังานตามท่ีเห็นสมควร โดยพิจารณาจาก

ประโยชน์ของทั้ งสองฝ่ายในการจัดสวสัดิการตามความเหมาะสมของสภาพแวดล้อมและ

สภาพการณ์ ประกอบกบัความสามารถของบริษทัฯ ในการจดัสวสัดิการนั้นๆ ข้ึนอยู่กบัประกาศ

หรือระเบียบสวสัดิการตามท่ีประกาศไว ้ดงัน้ี 

3.3.1 สิทธิในการลา 

1) ลาป่วย จาํนวน 30 วนัต่อปี   

2) ลากิจธุระ จาํนวน 5 วนัต่อปี   

3) ลาหยุดพกัผ่อนประจาํปี จาํนวน 10 วนัต่อปี สําหรับพนักงานระดับ

ปฏิบติัการจาํนวน 15 วนัต่อปี และพนกังานระดบัหวัหนา้งานข้ึนไป 

4) ลาเพื่อคลอดบุตร จาํนวน 90 วนัต่อปี 

5) ลาเพื่อทาํหมนั จาํนวนวนัลาให้เป็นไปตามท่ีแพทยเ์ป็นผูก้าํหนด และ

ต้องแจ้งให้ผูบ้ ังคับบัญชาทราบล่วงหน้าไม่น้อยกว่า 7 วนั โดยต้องแสดงใบรับรองแพทย์เป็น

หลกัฐาน 

6) ลาเพื่อรับราชการทหาร โดยตอ้งแจง้ให้บริษทัฯ ทราบภายใน 3 วนั นบั

จากวนัท่ีไดรั้บหมายเรียก พนกังานจะไดรั้บค่าจา้งตลอดระยะเวลาท่ีลา แต่ปีหน่ึงไม่เกิน 60 วนั (นบั

ต่อเน่ืองรวมวนัหยดุ) 

7) ลาเพื่อการฝึกอบรม ตอ้งแจง้ให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบล่วงหน้าไม่น้อย

กวา่ 7 วนั โดยตอ้งแสดงเอกสารประกอบการขออนุมติั เช่น หนงัสือตอบรับการฝึกอบรม  

8) ลาเพื่อการอุปสมบทตามประเพณี จาํนวน 30 วนั โดยไม่รับค่าจา้ง และ

ลาไดค้ร้ังเดียวตลอดอายกุารทาํงานท่ีบริษทัฯ โดยตอ้งแสดงใบสุทธิจากวดัเป็นหลกัฐาน 
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9) ลาเพื่อจดัการงานศพ จาํนวน 5 วนั ในกรณีการเสียชีวิตของบิดา มารดา 

บุตร คู่สมรส 

3.3.2 สิทธิในการได้รับเงินสนับสนุนในด้านต่างๆ 

1) เงินแสดงความยินดีกรณีแต่งงาน ไดรั้บเช็คของขวญั จาํนวน 5,000 บาท 

โดยตอ้งเป็นการแต่งงานคร้ังแรกเท่านั้น และตอ้งแสดงหลกัฐาน ไดแ้ก่ การ์ดเชิญ หรือรูปถ่าย 

2) เงินแสดงความยินดีกรณีคลอดบุตร ได้รับเช็คของขวญั จาํนวน 3,000 

บาทต่อครรภ ์โดยตอ้งแสดงหลกัฐาน ไดแ้ก่ สูติบตัร 

3) เงินช่วยเหลือกรณีเสียชีวิต ไดรั้บเงินสดช่วยเหลือ จาํนวน 10,000 บาท 

เพื่อเป็นเจ้าภาพร่วม โดยต้องแสดงหลักฐาน ได้แก่ การแจ้งผูบ้ ังคับบัญชาโดยตรง หรือฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลทราบ ผูท่ี้อยูใ่นข่ายของการใหเ้งินช่วยเหลือ บิดา มารดา บุตร ธิดา คู่สมรส  

4) เงินช่วยเหลือกรณีท่ีอยู่อาศยัประสบอคัคีภยั หรือภยัธรรมชาติ ได้รับ

เงินช่วยเหลือ จาํนวน 10,000 บาท โดยจะตอ้งเป็นท่ีพกัอาศยัปัจจุบนัท่ีแจง้ไวก้ับฝ่ายทรัพยากร

บุคคล  

5) เงินกู้กรณีฉุกเฉิน พนักงานสามารถกู้ได้ในวงเงิน 3 เท่าของเงินเดือน  

ในกรณีเกิดเหตุการณ์ฉุกเฉิน เช่น อุทกภยั อคัคีภยั ฯลฯ และบุคคลในครอบครัวเจ็บป่วย หรือ

เสียชีวติ โดยพนกังานตอ้งมีอายกุารทาํงาน 1 ปีข้ึนไป    

6) เงินสวสัดิการพิเศษสาํหรับพนกังานท่ีมีอายุการทาํงาน 5 ปีข้ึนไป ทุก 2 ปี

ของการทาํงานท่ีเพิ่มข้ึน จะไดรั้บเงินสวสัดิการพิเศษเท่ากบัเงินเดือน 1 เดือน เม่ือลาออกจากการ

ทาํงาน เช่น เม่ือพน้สภาพการเป็นพนกังาน มีอายกุารทาํงานครบ 13 ปี จะไดรั้บเงินสวสัดิการพิเศษ

เท่ากบัเงินเดือนเดือนสุดทา้ย คูณดว้ย 4 เดือน    

7) เงินส่งเสริมการศึกษาภาษาองักฤษ โดยพนกังานตอ้งมีอายุการทาํงาน 1 ปี

ข้ึนไป มีสิทธ์ิเบิกค่าเรียน 16 คอร์สๆละ 3,300 บาท  

8) ส่งเสริมการฝึกอบรมภายในและภายนอกองคก์าร จดัให้มีการฝึกอบรม

แก่พนกังานเพือ่ส่งเสริมความรู้ในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน ปีละ 2 คร้ัง  

9) ส่งเสริมและสนบัสนุนดา้นกีฬา กิจกรรมกีฬาสีปีละ 1 คร้ัง และกิจกรรม

ฟิตเนส โยคะ และแบดมินตนั ตามวนัและเวลาท่ีกาํหนด  

10) สวสัดิการตรวจสุขภาพประจาํปี โดยจดัข้ึนปีละ 1 คร้ัง 

11) สวสัดิการจดัเล้ียงอาหารแก่พนกังานปีละ 4 คร้ัง โดยจะจดัข้ึนทุกๆ 3 เดือน 

12) กิจกรรมงานปีใหม่ ตามวนัและเวลาท่ีกาํหนด ปีละ 1 คร้ัง 
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13) การเบิกค่ารักษาพยาบาล ทั้งผูป่้วยในและผูป่้วยนอก งบประมาณตาม

อายงุาน ค่าหอ้งและอาหารเบิกไดไ้ม่เกิน 30 วนั   

14) การเบิกค่าตดัเลนส์สายตา หรือคอนแทคเลนส์ถาวร จาํนวน 2,000 บาท

ต่อปี  

15) การเบิกค่าทนัตกรรม จาํนวน 2,000 บาท โดยแยกเบิกกบัประกนัสังคม 

300 บาทต่อคร้ัง จาํนวน 2 คร้ังต่อปี 

 

4.   งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

4.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องในประเทศ 

เจริญพงษ์ สีสด (2554) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา กลุ่มตวัอยา่งคือพนกังาน

ธนาคารกสิกรไทย จาํกัด (มหาชน) จังหวดัพะเยา จาํนวน 43 ตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาสรุปได้ว่าผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจยั 

จูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือความมัน่คงในงานและ

สภาพการทาํงาน ตามลาํดบั ซ่ึงปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดของดา้นนโยบายและ

การบริหารงานคือการรับรู้นโยบายของธนาคาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ โอกาสใน

การเข้าพบผูบ้ ังคบับัญชาเพื่อขอคาํปรึกษาได้ ความความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน คือ ความ

กระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานร่วมกัน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ คือ การจดัสวสัดิการเงินกู้

ใหก้บัพนกังาน ดา้นสภาพการทาํงาน คือ สถานท่ีปฏิบติังานมีแสงสวา่งและอุณหภูมิเหมาะสม ดา้น

ความมัน่คงในงาน คือ ความมัน่คงขององคก์ร ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ทา้ทายความรู้ความสามารถ ดา้นความสําเร็จของงาน คือ งานท่ีปฏิบติัดาํเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

ด้านความรับผิดชอบ คือ การได้รับอาํนาจในการตดัสินใจอย่างเต็มท่ี ด้านการได้รับการยอมรับ 

นบัถือ คือ การไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาและการไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี คือ การปรับตาํแหน่งให้สูงข้ึน ส่วนผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา พบว่า พนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จาํกดั (มหาชน) จงัหวดัพะเยา ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา อายุงาน 

ตาํแหน่งงานและเงินเดือนแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 



22 

 

พชัรกร ภูกองชนะ (2554) ไดท้าํการศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั ลาวไทยฮั้ว ยางพารา จาํกดั สาขาสะหวนันะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นของพนกังานต่อปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั ลาวไทยฮั้ว ยางพารา จาํกดั สาขาสะหวนันะเขต สาธารณรัฐ

ประชาธิปไตยประชาชนลาว กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานท่ีผา่นการทดลองงานในบริษทั ลาวไทยฮั้ว 

ยางพารา จาํกดั สาขาสะหวนันะเขต สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว จาํนวน 64 ตวัอยา่ง 

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า งานวิจยัน้ีให้

ข้อเสนอแนะในปัจจยัจูงใจ ซ่ึงองค์กรควรมีการเพิ่มเป้าหมายการปฏิบัติงานให้มีความท้าทาย  

การจดักิจกรรมให้พนกังานไดท้าํร่วมกนั ควรมีการ หมุนเวียนงานให้พนกังานไดมี้โอกาสเรียนรู้

งานใหม่ๆ และช่วยลดความซํ้ าซากจาํเจ การลดงานท่ีไม่จาํเป็นและให้ความสําคญักบัการพฒันา

ความรู้หรือการฝึกอบรมและข้อเสนอแนะในปัจจยัอนามยั พบว่า ผูบ้ริหารควรจะทาํการช้ีแจง

นโยบายผลตอบแทนให้พนกังานทราบ รวมถึงการให้คาํปรึกษา มีการจดักิจกรรมสันทนาการต่างๆ 

มีการแบ่งโครงสร้างการบงัคบับญัชาท่ีชดัเจน การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งและการจดัตั้งกองทุน

สาํรองเล้ียงชีพ 

วิสุทธิ เผ่าเหลืองทอง (2554) ได้ทาํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานขายบริษทั ผลิตภณัฑ์และวสัดุก่อสร้าง จาํกดั โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานขายบริษทั ผลิตภณัฑแ์ละวสัดุก่อสร้าง จาํกดั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน

ขายบริษทั ผลิตภณัฑ์และวสัดุก่อสร้าง จาํกดั จาํนวน 105 ตวัอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทีและการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษาสรุป 

ไดว้า่ ในส่วนของปัจจยัคํ้าจุน พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไปมีความสาํคญัมาก

ท่ีสุด ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัดา้นเงินเดือน โบนัสประจาํปี ความมัน่คง และการเล่ือนขั้นเงินเดือน 

ตามลําดับ ส่วนปัจจยัจูงใจ พบว่า ปัจจยัท่ีมีความสําคัญต่อพนักงานในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ 

ความสําเร็จในงาน ผลการเปรียบเทียบระดบัความสําคญัของปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานพบว่า 

พนักงานขายบริษัท ผลิตภณัฑ์และวสัดุก่อสร้าง จาํกัด ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกันจะให้

ความสําคญักับปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ

รับผิดชอบ ดา้นการฝึกอบรมหรือการศึกษาและดา้นการหมุนเวียนงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั 
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ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่พนกังานขายบริษทั ผลิตภณัฑ์และวสัดุก่อสร้าง จาํกดั ท่ีมีเพศและ

อายุแตกต่างกนัจะให้ความสําคญักบัปัจจยัคํ้าจุนจากองคก์รในระดบัท่ีแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 

อนุสรา ทองเกสร (2554) ได้ทําการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สํานกังานใหญ่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั

จูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สํานักงานใหม่ กลุ่ม

ตวัอย่างคือ พนักงานฝ่ายการเงินบริษทัไปรษณียไ์ทย จาํกดั สํานักงานใหญ่ จาํนวน 102 ตวัอย่าง  

ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์ข้อมูลด้วย

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียวและการเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ยวิธี LSD ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ ระดบัปัจจยั 

จูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัท่ีมีระดบัการจูงใจสูงท่ีสุดคือ ดา้นค่าจา้ง

และความมั่นคงในงาน รองลงมาคือ ความสําเร็จในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความ

รับผิดชอบ การปกครองบงัคบับญัชา การไดรั้บการยอมรับนบัถือ นโยบายองคก์ร สภาพการทาํงาน 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและความกา้วหนา้ และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ

การศึกษา อตัราเงินเดือนและเงินเดือนแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน 

ส่วนพนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจแตกต่างกนัในดา้นค่าจา้งและความมัน่คง

ในงานแตกต่างกันและพนักงานท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานด้าน

นโยบายขององคก์รแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ชลิตา ตั้งสุภาพ (2555) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

ขายบา้นจดัสรรในจงัหวดัเชียงใหม่ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานขายบา้นจดัสรรในจงัหวดัเชียงใหม่ กลุ่มตวัอย่างคือ พนกังานขายบา้นจดัสรรในจงัหวดั

เชียงใหม่ จาํนวน 200 ตวัอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง

และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ยวิธี LSD  ผลการศึกษาสรุปไดว้า่

ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญักบัปัจจยัธาํรงรักษาในระดบัมาก ยกเวน้ดา้นความสัมพนัธ์กบั

หวัหน้างานและดา้นนโยบายการบริหารงานท่ีมีความสําคญัในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยักระตุน้

หรือปัจจยัจูงใจ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัในระดบัมาก ยกเวน้ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ ด้านลักษณะงานท่ีทํา ด้านโอกาสในการเติบโตและด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีมี

ความสาํคญัในระดบัปานกลาง 
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วิวรรธณี  พชสิทธ์ิ (2555) ได้ทําการศึกษาปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานร้าน เซเวน่ อีเลฟเว่น ในจงัหวดันครราชสีมา โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานร้านเซเวน่ อีเลฟเวน่ ในจงัหวดันครราชสีมา กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังาน

ร้านเซเว่น อีเลฟเว่น ในจงัหวดันครราชสีมา จาํนวน 366 ตวัอย่าง ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ

เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่าง และวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวและการเปรียบเทียบ

เชิงซ้อนดว้ยวิธี LSD ผลการศึกษาสรุปได้ว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานในระดบัมาก และผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานเม่ือจาํแนกตามปัจจยั

ส่วนบุคคล พบว่า พนักงานร้าน เซเว่น อีเลฟเว่น ในจงัหวดันครราชสีมา ท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคล

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 

สกล สุดชนะ (2555) ได้ทําการศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรมหาวทิยาลยัรัตนบณัฑิต โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลัยรัตนบณัฑิต กลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรท่ี

ปฏิบัติงานในมหาวิทยาลัยรัตนบัณ ฑิ ต ประจําปีการศึกษา 2555 จํานวน 200 ตัวอย่าง ใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง และวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยค่าความถ่ี 

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว

และการเปรียบเทียบเชิงซ้อนดว้ยวิธีของเชฟเฟ่  ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น

เก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงดา้นท่ีมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก ได้แก่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน นโยบายการบริหาร ความสําเร็จ ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ความมั่นคงปลอดภัย การบังคับบัญชา การยกย่องความสําเร็จ และด้านท่ีอยู่ในระดับ 

ปานกลาง คือ งานท่ีทา้ทาย การเจริญเติบโตและการพฒันาและความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน ส่วนผล

การทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานพบว่า บุคลากรมหาวิทยาลยั

รัตนบณัฑิตท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการ

บริหารงาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบท่ีเพิ่มข้ึน

และดา้นการเจริญเติบโตและการพฒันาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากร

มหาวิทยาลยัรัตนบณัฑิตท่ีมีจาํนวนชั่วโมงการทาํงานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั 

จูงใจในการปฏิบติังานดา้นงานท่ีทา้ทายแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 บุคลากร

มหาวิทยาลยัรัตนบณัฑิตท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจใน

การปฏิบติังานดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นความสําเร็จและดา้นงาน

ท่ีทา้ทายแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และบุคลากรมหาวิทยาลยัรัตนบณัฑิต 
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ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนักนัมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ดา้นนโยบาย

การบริหารงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความมัน่คงปลอดภยั ดา้นความสําเร็จและ

ดา้นการเจริญเติบโตและการพฒันาแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4.2  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องต่างประเทศ 

Baah, K. D. et al. (2011) ได้ทําการศึกษ า Application of Frederick Herzberg’s 

Two-Factor theory in assessing and understanding employee motivation at work: a Ghanaian 

Perspective หรือการศึกษาการประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg เพื่อวดัและความเขา้ใจ

ปัจจยัจูงใจของพนกังานในประเทศกาน่า โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg 

เพื่อวดัและความเขา้ใจปัจจยัจูงใจของพนกังานในประเทศกาน่า ซ่ึงทฤษฎีสองปัจจยัน้ีไดอ้ธิบายถึง

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจและไม่พึงพอใจของพนกังาน ประกอบดว้ยปัจจยัอนามยัและปัจจยั

กระตุน้ ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ หากมีการจดัปัจจยัอนามยันอ้ยเกินไปจะทาํให้พนกังานไม่พึงพอใจ

ในงานท่ีปฏิบติั แต่หากมีการจดัสภาพแวดลอ้มให้เหมาะสม พนกังานจะมีความพึงพอใจในงานท่ี

ปฏิบติัได ้ 

Cinar, O.et al. (2011) ไ ด้ ทํ า ก า ร ศึ ก ษ า  A MOTIVATION STUDY ON THE 

EFFECTIVENESS OF INTRINSIC AND EXTRINSIC FACTORS. หรือการศึกษาปัจจัยจูงใจ

ภายในและปัจจยัจูงใจภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ เน่ืองจากปัจจยัจูงใจเป็นหน่ึงในระบบการบริหาร

จดัการท่ีมีความแตกต่างและมีความสําคญัเป็นอย่างมาก การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ีเลือกศึกษาความ   

ทา้ทายและแนวโน้มท่ีองคก์รจะนาํมาใช ้เน่ืองจากสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจมีการเปล่ียนแปลงไป

อยา่งรวดเร็วและทาํการศึกษาปัจจยัจูงใจของพนกังานทั้งภายในและภายนอกท่ีมีประสิทธิภาพ กลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นพนกังานในธุรกิจอิเล็กทรอนิกส์ในประเทศตุรกี จาํนวน 41 ตวัอยา่ง ผลการศึกษาสรุป

ได้ว่า ปัจจยัจูงใจทั้ งภายในและภายนอกนั้ นมีผลกระทบต่อพนักงาน ซ่ึงปัจจยัจูงใจภายในจะ

สามารถจูงใจพนกังานไดม้ากกวา่ปัจจยัจูงใจภายนอก  

Kaufmann, N. et al. (2011) ได้ทําการศึกษา More than fun and money. Worker 

Motivation in Crowdsourcing: A Study on Mechanical Turk ห รือการศึกษาปัจจัยจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานในธุรกิจเคร่ืองจกัรกล เน่ืองจากอตัราเงินเดือนท่ีจ่ายไปให้กบัพนกังานจา้ง

งานชั่วคราวในองค์การ Amazon Mechanical Turk มีอตัราท่ีตํ่ามาก ซ่ึงขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์

แสดงให้เห็นวา่ ผูต้อบแบบสอบถามนั้นมีทกัษะในการปฏิบติังานในระดบัสูงใกลเ้คียงกบัพนกังาน

ประจาํในองค์การนั้ นๆ ในงานวิจยัน้ีได้ทาํการดัดแปลงรูปแบบทฤษฎีการจูงใจแบบดั้ งเดิมกับ 

กลุ่มตวัอย่างซ่ึงเป็นพนักงานจาํนวน 431 ตวัอย่าง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจภายนอก เช่น  
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เงินเดือนหรือการจูงใจทางสังคมมีผลกระทบโยตรงต่อการใช้เวลาเพื่อปฏิบติังาน ส่วนปัจจยัจูงใจ

ภายในท่ีมีความสําคญัเป็นอย่างมากคือความสุขในการปฏิบติังานโดยเฉพาะความมีอิสระในงาน

และการไดใ้ชท้กัษะการปฏิบติังานท่ีหลากหลาย  

Tan, T. H. & Waheed, A. (2011) ได้ทาํการศึกษา Herzberg's motivation-hygiene 

theory and job satisfaction in the Malaysian retail sector: the mediating effect of love of money 

หรือการศึกษาทฤษฎีจูงใจของ Herzberg และความพึงพอใจในงานปฏิบติังานของพนกังานในกลุ่ม

ธุรกิจคา้ปลีกในประเทศมาเลเซีย งานวิจยัน้ีไดท้าํการวิเคราะห์แรงจูงใจของพนกังานในกลุ่มธุรกิจ

ค้าปลีกและระดับความพึงพอใจในงาน โดยใช้ปัจจัยอนามัยและปัจจยักระตุ้นของ Herzberg  

กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานขายเส้ือผา้สตรีในศูนย์การค้า Bandar Sunway ประเทศมาเลเซีย ผล

การศึกษาสรุปไดว้่า ปัจจยัอนามยัมีส่วนช่วยสร้างความพึงพอใจในงานให้กบัพนกังานขายเส้ือผา้

สตรีในศูนยก์ารคา้ Bandar Sunway ประเทศมาเลเซีย โดยเง่ือนไขการปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจ

มากท่ีสุด รองลงมาคือการยอมรับนับถือ นโยบายการบริหารงานและอตัราเงินเดือน ตามลาํดับ  

ซ่ึงหากพนกังานไดรั้บอตัราเงินเดือนท่ีสูงจะทาํใหพ้นกังานมีความพึงพอใจไดม้ากข้ึน 

Acar, A. B. (2014) ไดท้าํการศึกษา Do Intrinsic and Extrinsic Motivation Factors 

Differ for Generation X and Generation Y หรือการศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจภายในและภายนอก

ของกลุ่มพนกังาน Gen. X กบักลุ่มพนักงาน Gen. Y เน่ืองจากมีการทบทวนแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบั

ความแตกต่างและความคล้ายคลึงระหว่างกลุ่มพนักงาน Gen. X กับกลุ่มพนักงาน Gen. Y โดย

พิจารณาจากเง่ือนไขคุณค่าของงาน ปัจจยัจูงใจและปัจจยัดา้นองคก์ร ซ่ึงงานวิจยัหลายๆ งานกล่าว

ไวว้า่กลุ่มพนกังาน Gen. X กบักลุ่มพนกังาน Gen. Y มีความคลา้ยคลึงกนั แต่งานวิจยับางส่วนระบุ

ไวว้่ากลุ่มพนักงาน Gen. X กับกลุ่มพนักงาน Gen. Y มีลักษณะท่ีแตกต่างกัน กลุ่มตัวอย่างคือ

พนกังานธนาคารในประเทศตุรกี ผลการศึกษาสรุปไดว้่า กลุ่มพนักงาน Gen. X กบักลุ่มพนกังาน 

Gen. Y ต่างมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงทั้งปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกต่างมี

ความสาํคญัต่อการจูงใจทั้งกลุ่มพนกังาน Gen. X และกลุ่มพนกังาน Gen. Y  

จากผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในประเทศและต่างประเทศ จะเห็นว่าการสร้างแรงจูงใจ 

ท่ีดีนั้น มีมากกวา่เร่ืองของปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ เงินเดือนและสวสัดิการ แต่การไดรั้บการ

ยอมรับนับถือคนในองค์การ ไม่ว่าจะเป็นเพื่อนร่วมหรือหัวหน้างาน ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจใน

ผลงานท่ีได้ทาํข้ึน ก่อให้เกิดแรงจูงใจอย่างมากมายท่ีจะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงาน รวมถึงการ

สร้างสรรคผ์ลงานใหม่ๆ ใหเ้กิดข้ึนดว้ย  

 

 



 

 

บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

  

 

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยผูศึ้กษาทาํการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจากประชากรของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั และดาํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 
1.   ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร คือ พนักงานท่ีปฏิบติังานในบริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั จาํนวนทั้งหมด 35 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานใน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในระดบัปฏิบติัการ หวัหนา้งานและผูจ้ดัการ จาํนวน 30 คน ไม่รวมผูบ้ริหาร

ระดบัสูง พนกังานทาํความสะอาด และพนกังานรักษาความปลอดภยั  

  

2.   เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

การศึกษาคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลโดยท่ีขอบเขตของ

แบบสอบถามจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงแบบสอบถามไดแ้บ่ง

เน้ือหาออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
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ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ประกอบด้วย เพศ อาย ุ 

สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ระดบัการศึกษาสูงสุด ประสบการณ์การปฏิบติังาน และระดับ

ตาํแหน่งงาน ลกัษณะคาํถามเป็นคาํถามปลายปิดแบบให้เลือกคาํตอบ (Check list) และเลือกตอบได้

เพียงขอ้เดียว รวมจาํนวน 7 ขอ้ ดงัน้ี 

1.   เพศ เป็นตวัแปรแบบนามบญัญติั (Nominal scale) 

2.   อาย ุเป็นตวัแปรแบบเรียงลาํดบั (Ordinal scale) 

3.   สถานภาพสมรส เป็นตวัแปรแบบนามบญัญติั (Nominal scale) 

4.   อตัราเงินเดือน เป็นตวัแปรแบบเรียงลาํดบั (Ordinal scale) 

5.   ระดบัการศึกษาสูงสุด เป็นตวัแปรแบบเรียงลาํดบั (Ordinal scale) 

6.   ประสบการณ์การปฏิบติังาน เป็นตวัแปรแบบเรียงลาํดบั (Ordinal scale) 

7.   ระดบัตาํแหน่งงาน เป็นตวัแปรแบบเรียงลาํดบั (Ordinal scale) 

ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามการวดัระดบัพฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึง

ประกอบดว้ยพฤติกรรม 5 ดา้น ไดแ้ก่ พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ พฤติกรรมความสํานึกใน

หนา้ท่ี พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ      

ลักษณะเป็นคาํถามปลายปิด ซ่ึงประกอบด้วยคาํตอบย่อยท่ีแบ่งเป็น 5 ระดับ โดยใช้มาตรวดั

ประมาณค่า (Rating scale) และใหค้ะแนนแต่ละระดบัตั้งแต่ค่าคะแนนนอ้ยท่ีสุด คือ 1 ถึงค่าคะแนน

มากท่ีสุดคือ 5 รวมจาํนวน 32 ขอ้ และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัน้ี 

เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน 

เห็นดว้ย    ให ้ 4 คะแนน 

ไม่แน่ใจ    ให ้ 3 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย   ให ้ 2 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน 

ตอนท่ี 3  เป็นแบบสอบถามการวดัระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึง

ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน ได้แก่ เงินเดือน สวสัดิการ โบนัส และปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตัวเงิน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ

ความกา้วหน้า ลกัษณะเป็นคาํถามปลายปิดซ่ึงประกอบดว้ยคาํตอบยอ่ยท่ีแบ่งเป็น 5 ระดบั โดยใช้

มาตรวดัประมาณค่า (Rating scale) และให้คะแนนแต่ละระดบัตั้งแต่ค่าคะแนนน้อยท่ีสุด คือ 1 ถึง

ค่าคะแนนมากท่ีสุดคือ 5 รวมจาํนวน 32 ขอ้ และมีเกณฑใ์นการใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 5 คะแนน 

เห็นดว้ย    ให ้ 4 คะแนน 

ไม่แน่ใจ    ให ้ 3 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย   ให ้ 2 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ให ้ 1 คะแนน 

ตอนท่ี 4  เป็นแบบสอบถามข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติม ลักษณะคาํถามเป็นแบบ

ปลายเปิด (Open-ended question) รวมจาํนวน 1 ขอ้ 

การแปลผลค่าเฉล่ีย โดยการแบ่งระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ผูศึ้กษาไดพ้ิจารณา

จากผลต่างของคะแนนสูงสุดหักดว้ยคะแนนตํ่าสุดและหารดว้ยจาํนวนระดบัของคะแนนผลลพัธ์

เท่ากบั 0.80 ดงันั้น แต่ละช่วงคะแนนจะต่างกนั 0.80 คะแนน ดงัน้ี 

 

 พิสัย =   

   

  =   
 

  =  0.80  

ดงันั้น ระดบัช่วงคะแนนค่าเฉล่ียจะมีชั้นของคะแนนเฉล่ียหรือค่าเฉล่ียดงัน้ี 

ค่าเฉล่ีย     การแปลผล 

4.21-5.00  มีความคิดเห็นต่อขอ้ความนั้นในระดบัมากท่ีสุด 

3.41-4.20  มีความคิดเห็นต่อขอ้ความนั้นในระดบัมาก 

2.61-3.40  มีความคิดเห็นต่อขอ้ความนั้นในระดบัปานกลาง 

1.81-2.60  มีความคิดเห็นต่อขอ้ความนั้นในระดบันอ้ย 

1.00-1.80  มีความคิดเห็นต่อขอ้ความนั้นในระดบันอ้ยท่ีสุด 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือ  

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกัด สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ีใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลและมี

ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

1.   ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ยแนวคิดและทฤษฎี

พฤติกรรมพื้นฐานระหวา่งบุคคลของพนกังาน แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานและ

งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ 

คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 

จาํนวนระดบัของคะแนน 

5-1 

5 
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2.   ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ย แนวคิดและทฤษฎี

พฤติกรรมพื้นฐานระหวา่งบุคคลของพนกังาน แนวคิดและทฤษฎีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานและ

งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งทั้งในและต่างประเทศ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม โดยให้

ครอบคลุมเน้ือหาตามแนวความคิดของการศึกษา 

3.   นาํแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาตรวจสอบความ

ถูกตอ้งและขอขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

4.   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาในคร้ังน้ีมีการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดงัน้ี 

4.1  การตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ผู ้ศึกษาทําการ

ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือโดยอาศยัดุลยพินิจของผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ

ความครอบคลุมตามองคป์ระกอบท่ีกาํหนดและพิจารณาประเมินความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม

โดยกาํหนดใหผู้ท้รงคุณวฒิุลงความคิดเห็นโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนหรือมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะ

กลุ่มพฤติกรรมนั้นให ้+1 คะแนน 

 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนหรือมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะ

กลุ่มพฤติกรรมนั้นให ้0 คะแนน 

 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นไม่เป็นตวัแทนหรือมีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะเฉพาะ

กลุ่มพฤติกรรมนั้นให ้-1 คะแนน 

 จากนั้นนาํคะแนนท่ีไดจ้ากผูท้รงคุณวุฒิมาคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง

ระหวา่งขอ้คาํถามกบัวตัถุประสงค ์(Index of Item-Objective-IOC) จากสูตร 

 

IOC = ∑R 

 
N 

โดยท่ี  ∑R =  ผลรวมของคะแนนตามความเห็นของผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละขอ้ 

    N  =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
 

ค่าดัชนี IOC ท่ีคํานวณได้มากกว่าหรือเท่ากับ 0.5 (IOC ≥ 0.5) ถือว่าข้อ

คาํถามนั้นเป็นตวัแทนของปัจจยัท่ีตอ้งการวดัได ้ดงันั้น คณะผูศึ้กษาจะคดัเลือกขอ้คาํถามท่ีมีค่าดชันี 

IOC ตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป หากขอ้คาํถามใดมีค่าไม่ถึงเกณฑ์ 0.5 แต่มีความจาํเป็นตอ้งใชข้อ้คาํถามนั้น

เพื่อให้ครอบคลุมส่ิงท่ีตอ้งการวดัจะนาํขอ้คาํถามนั้นไปปรับปรุงแกไ้ขอีกคร้ังตามคาํแนะนาํของ

ผูท้รงคุณวฒิุ 
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4.2  การตรวจสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบวดัทุกฉบบัด้วยการหาค่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Cronbach’s coefficient of alpha-α) (Cronbach, 1970: 161) ซ่ึงเป็นวิธีการหา

ค่าความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือ เพื่อประเมินคุณภาพของแบบสอบถามทั้งฉบบัแต่ละขอ้คาํถามว่า 

มีความสัมพนัธ์กนัหรือไม่ โดยค่า α จะตอ้งมีค่านํ้ าหนักมากกว่าหรือเท่ากบั 0.60 จึงจะสามารถ 

นาํเคร่ืองมือน้ีไปใชส้าํหรับการรวบรวมขอ้มูลผลการวเิคราะห์การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

 

3.   การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

ขอ้มูลท่ีใชใ้นการประกอบการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาใชข้อ้มูลท่ีจาํแนกตามแหล่งท่ีมา 

2 ส่วน คือ 

3.1 การเก็บข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ใช้วิธีการเก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม

กบัพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในจงัหวดัชลบุรี และมี

การดาํเนินการ ดงัน้ี 

3.1.1  ผูศึ้กษาขออนุญาตผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเพื่อดาํเนินการ

วางแผนแจกแบบสอบถามไปยงัพนกังานในส่วนงานต่างๆ ภายในองคก์าร 

3.1.2  การศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาดาํเนินการแจกแบบสอบถามประมาณ 2 สัปดาห์ 

ทําการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนสิงหาคม  2560 ซ่ึ งเม่ือได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว 

ผูศึ้กษาจะทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งของขอ้มูลท่ีไดรั้บก่อน 

3.1.3  ผูศึ้กษาทาํการตรวจสอบแก้ไขขอ้มูลทุกฉบบัโดยพิจารณาความครบถว้น

สมบูรณ์ของขอ้มูล ความสอดคลอ้งของคาํถามท่ีเก่ียวขอ้งกนัและคุณลกัษณะของตวัอย่างตรงตาม

เกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

3.1.4  ผูศึ้กษานาํรหัสขอ้มูลท่ีตรวจสอบในขั้นแรกเรียบร้อยแลว้ไปบนัทึกขอ้มูล

ลงในโปรแกรมสําเร็จรูป แล้วตรวจสอบรหัสขอ้มูลคร้ังสุดท้ายเพื่อเตรียมสําหรับการวิเคราะห์

ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

3.2 การเก็บข้อมูลทุติยภูมิ  (Secondary data) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก

การศึกษาทฤษฎี เอกสารวชิาการท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น รายงานการวิจยั วิทยานิพนธ์ การศึกษาคน้ควา้ดว้ย

ตวัเองและตาํราทางวชิาการต่างๆ  
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4.   การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษาในคร้ังน้ีได้นําข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามจาํนวน                      

30 ชุด มาตรวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง จากนั้นจึงนาํขอ้มูลทั้งหมดมาทาํการวิเคราะห์

สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) ด้วยเคร่ืองคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for 

Windows ดงัน้ี 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

1.   ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน ใชแ้จกแจงความถ่ี (Frequency) และนาํเสนอเป็น

ค่าร้อยละ (Percentage) 

2.   พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนกังาน และปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ใชก้ารหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

3.   การวเิคราะห์หาค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร ใชก้ารหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) มีค่า +1 ถึง -1 

โดยมีเกณฑด์งัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2553) 
  

ค่า r ความหมาย 

0.81 - 1.00 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัมากท่ีสุด 

0.61 - 0.80 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัมาก 

0.41 - 0.60 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

0.21 - 0.40 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า 

นอ้ยกวา่ 0.20 ตวัแปรไมมี่ความสัมพนัธ์กนั 

  
  

 

 

 

 

 



บทที ่4  

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั 

กบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรซ่ึงเป็นพนกังาน บริษทั เอ็น 

วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในจงัหวดัชลบุรี จาํนวน 30 คน และวิเคราะห์

ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในบทน้ีไดแ้บ่งเน้ือหาการนาํเสนอ

ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลในบทน้ีออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน 

ตอนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน 

ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั การศึกษาในคร้ังน้ีจึงทาํการกาํหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูลไว ้ดงัน้ี 

Χ   แทน ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง (Mean) 

S.D.  แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง (Standard deviation) 

r   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 

Sig.  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null hypothesis) 

H1  แทน  สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis) 

*    แทน มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนักงาน 

ได้แก่ ข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส อตัราเงินเดือน ระดับการศึกษาสูงสุด 

ประสบการณ์การทาํงานภายในหน่วยงานและระดบัตาํแหน่งงาน การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้การแจก

แจงความถ่ี (Frequency) และนาํเสนอเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแสดงดงั

ตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน 

 

ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 
จํานวน 

(30 คน) 

ร้อยละ 

(100.0) 

  เพศ   

ชาย 12 40.0 

       หญิง 18 60.0 

อายุ   

ไม่เกิน 30 ปี 12 40.1 

31-40 ปี 10 33.3 

41-50 ปี 7 23.3 

51 ปีข้ึนไป 1 3.3 

สถานภาพสมรส   

โสด 22 73.3 

สมรส/อยูด่ว้ยกนั 6 20.0 

หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่ 2 6.7 

อตัราเงินเดือน   

ไม่เกิน 15,000 บาท 1 3.3 

15,001-20,000 บาท 8 26.7 

20,001-25,000 บาท 8 26.7 

25,001 บาทข้ึนไป 13 43.3 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 

 

ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 
จํานวน 

(30 คน) 

ร้อยละ 

(100.0) 

ระดับการศึกษาสูงสุด   

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 1 3.3 

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 26 86.7 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3 10.0 

ประสบการณ์การปฏิบัติงานในหน่วยงาน   

ไม่เกิน 3 ปี 10 33.3 

4-6 ปี 3 10.1 

7-9 ปี 7 23.3 

10 ปีข้ึนไป 10 33.3 

ระดับตําแหน่ง   

ระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี 22 73.3 

ระดบัหวัหนา้งาน 5 16.7 

ระดบัผูจ้ดัการ/ผูบ้ริหาร 3 10.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน พบวา่ 

ข้อมูลส่วนบุคคลด้านเพศ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 18 คน  

คิดเป็นร้อยละ 60.0 และพนกังานเพศชาย จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 

ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอายุ พบว่า พนกังานมีอายุไม่เกิน 30 ปี จาํนวน 12 คน คิดเป็น

ร้อยละ 40.1 รองลงมาคือ อายุ 31-40 ปี จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 อายุ 41-50 ปี จาํนวน 7 

คน คิดเป็นร้อยละ 23.3 และอาย ุ51 ปีข้ึนไป จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 

ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 

จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 73.3 รองลงมาคือสถานภาพสมรส/อยูด่ว้ยกนั จาํนวน 6 คน คิดเป็น

ร้อยละ 20.0 และสถานภาพหยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 
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ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นอตัราเงินเดือน พบวา่ พนกังานไดรั้บอตัราเงินเดือน 25,001 บาท

ข้ึนไปมากท่ีสุด จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท และ 20,001-

25,000 บาทในจาํนวนท่ีเท่ากนัคือ 8 คน คิดเป็นร้อยละ 26.7 และอตัราเงินเดือนไม่เกิน 15,000 บาท

จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 

ขอ้มูลส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบั

ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 86.7 รองลงมาคือ สูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 

3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 และตํ่ากวา่ปริญญาตรี จาํนวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 3.3 

ข้อมูลส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การปฏิบัติงานหรือระยะเวลาการทาํงานใน

หน่วยงานแห่งน้ี พบวา่ พนกังานมีประสบการณ์การปฏิบติังานในหน่วยงานไม่เกิน 3 ปี และ 10 ปี

ข้ึนไป มากท่ีสุดในจาํนวนท่ีเท่ากนัคือ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 33.3 รองลงมาคือ 7-9 ปี จาํนวน 7 คน 

คิดเป็นร้อยละ 23.3 และ 4-6 ปี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.1 

ขอ้มูลส่วนบุคคลด้านระดบัตาํแหน่ง พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ปฏิบติังานในระดบั

ตาํแหน่งพนกังานหรือเจา้หนา้ท่ี จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 73.3 รองลงมาคือ ระดบัหวัหนา้งาน 

จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 16.7 และระดบัผูจ้ดัการ/ผูบ้ริหาร จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมการปฏบัิติงานของพนักงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังานของ

พนกังาน ไดแ้ก่ พฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ ดา้นความสาํนึกในหนา้ท่ี ดา้น

ความอดทนอดกลั้น ดา้นการคาํนึงถึงผูอ่ื้น และดา้นการใหค้วามร่วมมือ วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหา

ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.2 
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ตารางท่ี 4.2  ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน Χ  S.D. แปลผล 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) 4.17 0.49 มาก 

1. บุคลากรจะรีบใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงาน

ทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน 

4.30 0.53 มากท่ีสุด 

2. บุคลากรใหค้าํแนะนาํแก่พนกังานใหม่เก่ียวกบั

วธีิการใชว้สัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้างๆ  

ในการปฏิบติังาน 

4.13 0.73 มาก 

3. บุคลากรมีความเตม็ใจท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วม 

ในกิจกรรมขององคก์รเพื่อช่วยใหก้ารดาํเนิน

กิจกรรมขององคก์รเป็นไปไดด้ว้ยดี 

4.07 0.69 มาก 

พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที ่

(Conscientiousness) 

3.91 0.59 มาก 

1. บุคลากรใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององคก์ร 

4.07 0.69 มาก 

2. บุคลากรมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาเสมอ 3.97 0.76 มาก 

3. บุคลากรไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบั 

งานส่วนตวั 

3.70 0.75 มาก 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน่ (Courtesy) 4.32 0.44 มากทีสุ่ด 

1.  บุคลากรสามารถรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัเพื่อลด

ผลกระทบจากปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนตามมา 

3.97 0.56 มาก 

2.  บุคลากรใหค้วามสาํคญักบัการเคารพสิทธิ 

ของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัร่วมกนั 

4.53 0.57 มากท่ีสุด 

3.  บุคลากรยอมรับและรับฟังความคิดเห็น 

จากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ 

4.47 0.51 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน Χ  S.D. แปลผล 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 3.68 0.62 มาก 

1.  บุคลากรไดเ้ขา้ร่วมหรือมีส่วนร่วมสนใจ 

เขา้ร่วมประชุม 

3.93 0.83 มาก 

2.  บุคลากรมีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองคก์าร 3.70 0.70 มาก 

3.  บุคลากรไดมี้การแสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองคก์ร 

3.40 0.77 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.95 0.43 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 ผลการวเิคราะห์พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ โดยรวม

พนกังานมีการปฏิบติัในระดบัมาก (Χ = 3.95) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ดา้นพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พบวา่ โดยรวมพนกังานมีการปฏิบติั

ในระดบัมาก (Χ  = 4.17) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัในระดบัมาก

ท่ีสุดซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรจะรีบให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการ

ปฏิบติังาน ( Χ = 4.30) รองลงมาเป็นขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัในระดบัมาก ไดแ้ก่ บุคลากรให้

คาํแนะนําแก่พนักงานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้วสัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ต่างๆ ในการ

ปฏิบติังาน ( Χ = 4.13) และขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติัน้อยท่ีสุดคือบุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะเข้ามามี

ส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรเพื่อช่วยให้การดาํเนินกิจกรรมขององค์กรเป็นไปไดด้้วยดี ( Χ = 

4.07) 

ดา้นพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) พบว่า โดยรวมพนกังานมี

การปฏิบติัในระดบัมาก (Χ = 3.91) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีระดบัการปฏิบติัอยู่

ในระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ บุคลากรให้ความสําคญักบัการปฏิบติัตามระเบียบและสนองนโยบาย

ขององคก์ร (Χ = 4.07) รองลงมาคือ บุคลากรมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาเสมอ (Χ = 3.97) และขอ้ท่ี

พนกังานปฏิบติันอ้ยท่ีสุดคือบุคลากรไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั (Χ = 3.70) 
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ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พบว่า โดยรวมพนักงานมีการ

ปฏิบติัในระดบัมาก (Χ = 3.83) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีระดบัการปฏิบติัอยูใ่น

ระดับมากทุกข้อ ได้แก่ บุคลากรสามารถใช้ความอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจจากการ

ปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี (Χ = 3.93) รองลงมา บุคลากรสามารถรับมือกบัแรงกดดนัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน

จากการปฏิบติังานได ้( Χ = 3.83) และขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติัน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรทราบหลกัการ

บริหารจดัการความเครียดจากการปฏิบติังาน (Χ = 3.73) 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) พบว่า โดยรวมพนกังานมีการปฏิบติัใน

ระดบัมากท่ีสุด ( Χ = 4.32) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัในระดบั

มากท่ีสุดซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรให้ความสําคญักบัการเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้

สมบติัร่วมกนั (Χ = 4.53) รองลงมาคือ บุคลากรยอมรับและรับฟังความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน

คนอ่ืนๆ (Χ = 4.47) และขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติันอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรสามารถรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติั

เพื่อลดผลกระทบจากปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนตามมา (Χ = 3.86) ซ่ึงมีระดบัปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 

ด้านพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) พบว่า โดยรวมพนักงานมีการ

ปฏิบติัในระดบัมาก ( Χ = 3.68) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีพนักงานมีการปฏิบติัใน

ระดบัมากซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรได้เขา้ร่วมหรือมีส่วนร่วมสนใจเขา้ร่วมประชุม ( Χ = 

3.93) รองลงมาคือ บุคลากรมีความรู้สึกต้องการพฒันาองค์การ ( Χ = 3.70) และขอ้ท่ีพนักงาน

ปฏิบติันอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรไดมี้การแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองค์การ  

(Χ = 3.40) ซ่ึงมีระดบัปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิตงิานของพนักงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในขั้นตอนน้ีเป็นการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน คือ เงินเดือน สวสัดิการ โบนสั และปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 5 

ดา้น คือ ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 

และด้านความก้าวหน้า วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard deviation) ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงดงัตารางท่ี 4.3  

 

 

 

 



40 

ตารางท่ี 4.3  ผลการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน        Χ   S.D. แปลผล 

เงินเดือน (Salary) 2.90 0.40 ปานกลาง 

1. บุคลากรไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอและ 

เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 

2.26 0.44 นอ้ย 

2. บุคลากรไดรั้บการประเมินผลงาน 

เพื่อข้ึนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 

3.51 0.50 มาก 

3. บุคลากรไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั 

ปริมาณงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ 

2.96 0.71 ปานกลาง 

สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน 

(Welfare & Fringe Benefits) 

3.91 0.14 มาก 

1. บุคลากรเห็นวา่สวสัดิการและสิทธิประโยชน์

ของพนกังานของบริษทัมีความเหมาะสมหรือ

เทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ 

3.76 0.43 มาก 

2. บุคลากรเห็นวา่สวสัดิการและสิทธิประโยชน์

ของพนกังานเพียงพอและเหมาะสมกบั 

ค่าครองชีพในปัจจุบนั 

3.73 0.44 มาก 

3. บุคลากรไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์

ของพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 

4.23 0.43 มากท่ีสุด 

โบนัส (Bonus) 3.41 0.78 มาก 

1. บุคลากรไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมและ

เทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ 

3.00 0.74 ปานกลาง 

2. บุคลากรไดรั้บโบนสัตามการประเมินผลงาน

ของบริษทัอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 

3.70 0.79 มาก 

3. บุคลากรไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมกบั

ปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบ 

3.53 1.10 มาก 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน        Χ   S.D. แปลผล 

ความสําเร็จในงาน (Achievement) 

1. บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถ

ของตนเองในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

ระหวา่งการปฏิบติังานได ้

2. บุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จไดต้ามท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายไว ้

3. บุคลากรจะยงัคงปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้

บรรลุผลสาํเร็จต่อไป ถึงแมก้ารควบรวมกิจการใน

อนาคตอาจจะทาํใหต้อ้งพน้สภาพการเป็นพนกังาน 

การยอมรับนับถือ (Recognition) 

1. บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นคนท่ีบริษทัฯ  

ใหค้วามสาํคญับุคคลหน่ึง 

2. บุคลากรเคยไดรั้บคาํชมเชยหรือการแสดง 

ความยนิดีในผลงานท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติั 

จนประสบผลสาํเร็จ 

4.24 

4.33 

 

 

4.07 

 

4.33 

 

 

3.60 

3.47 

 

3.70 

 

 

0.40 

0.55 

 

 

0.64 

 

0.61 

 

 

0.51 

0.63 

 

0.70 

 

มากทีสุ่ด 

มากท่ีสุด 

 

 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

 

 

มาก 

มาก 

             

มาก 

 

3. บุคลากรมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน

ท่ีมีความทา้ทายอยูเ่สมอ 

3.63 0.61 มาก 

ลกัษณะของงาน (Work itself) 4.01 0.42 มาก 

1. บุคลากรไดมี้โอกาสปฏิบติัท่ีน่าสนใจและ 

ทา้ทายความสามารถอยูบ่่อยคร้ัง 

3.70 0.65 มาก 

2. บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีบุคลากรรับผดิชอบอยูน่ั้น

เป็นงานท่ีมีคุณค่า 

4.10 0.61 มาก 

3.  บุคลากรไดป้ฏิบติังานในบรรยากาศท่ีดี 

และมีความสะดวกในการปฏิบติังาน 

4.23 0.63 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.3  (ต่อ) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน       Χ   S.D. แปลผล 

ความรับผดิชอบ (Responsibility) 4.07 0.51 มาก 

1. บุคลากรไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังาน 

ท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งอิสระ 

3.90 0.71 มาก 

2. บุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบ

ไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากไม่มีการควบคุมมาก

จนเกินไป 

3.97 0.67 มาก 

3. หากงานท่ีบุคลากรปฏิบติัเกิดขอ้ผดิพลาด 

บุคลากรพร้อมท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขในทนัที 

4.33 0.61 มากท่ีสุด 

ความก้าวหน้า (Advancement) 3.43 0.59 มาก 

1. บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้น

หรือเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึน 

2.93 0.74 ปานกลาง 

2. บุคลากรมีความคิดเห็นวา่การเล่ือนตาํแหน่งจะ

ทาํใหบุ้คลากรมีความตั้งใจปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

3.67 0.76 มาก 

3. บุคลากรไดป้ฏิบติังานกบับริษทัท่ีส่งเสริม 

ใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพนูความรู้และ 

ความชาํนาญในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 

3.70 0.75 มาก 

ภาพรวม 3.69 0.23 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ใน

ภาพรวมพนกังานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก (𝑥̅𝑥 = 3.69) ซ่ึงเม่ือ

พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

ดา้นเงินเดือน พบว่า โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง (𝑥̅𝑥 = 2.90) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีพนกังานเห็นด้วยในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากร

ไดรั้บการประเมินผลงานเพื่อข้ึนเงินเดือนอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค (𝑥̅𝑥 = 3.51) รองลงมาคือ

บุคลากรไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีตอ้งรับผิดชอบ (𝑥̅𝑥 = 2.96) ซ่ึงมีความคิดเห็น

ในระดบัปานกลาง และขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอและ

เหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั (𝑥̅𝑥 = 2.26) ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 
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ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare & Fringe Benefits) พบว่า

โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นในระดับมาก ( Χ = 3.91) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า ข้อท่ี

พนักงานเห็นด้วยในระดับมากท่ีสุดท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรได้รับสวสัดิการและสิทธิ

ประโยชน์ของพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค (Χ = 4.23) รองลงมา มีความคิดเห็นในระดบั

มาก ไดแ้ก่ บุคลากรเห็นวา่สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานของบริษทัมีความเหมาะสม

หรือเทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ (Χ = 3.76) และขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรเห็น

ว่าสวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ของพนกังานเพียงพอเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั (Χ = 

3.73) ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ดา้นโบนสั (Bonus) พบว่า โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก ( Χ = 3.41) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ขอ้ท่ีพนกังานเห็นด้วยในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากร

ไดรั้บโบนสัตามการประเมินผลงานของบริษทัอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค (Χ = 3.70) รองลงมา

คือ บุคลากรไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบ (Χ = 3.53) และ

ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมและเทียบไดเ้ท่ากบั

บริษทัอ่ืนๆ (Χ = 3.00) ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

ด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) พบว่า โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นใน

ระดบัมากท่ีสุด (Χ = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด

ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองในการแกไ้ขปัญหา

ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบติังานได ้( Χ = 4.33) รองลงมาคือ บุคลากรจะยงัคงปฏิบติังานท่ี

รับผิดชอบให้บรรลุผลสําเร็จต่อไป ถึงแมก้ารควบรวมกิจการในอนาคตอาจจะทาํให้บุคลากรตอ้ง

พน้สภาพการเป็นพนกังานของบริษทั (Χ = 4.33) และขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากร

สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายให้บรรลุผลสําเร็จไดต้ามท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายไว ้(Χ = 4.07) 

ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) พบวา่ โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบั

มาก (Χ  3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือ บุคลากรเคยไดรั้บคาํชมเชยหรือการแสดงความยินดีในผลงานท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติัจนประสบ

ผลสาํเร็จ (Χ =3.70) รองลงมาคือ บุคลากรมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความทา้ทาย

อยูเ่สมอ (Χ = 3.63) และขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นคนท่ีบริษทัฯ 

ใหค้วามสาํคญับุคคลหน่ึง (Χ = 3.47) 
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ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) พบว่า โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบั

มาก (Χ = 4.01) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุดท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ บุคลากรไดป้ฏิบติังานในบรรยากาศท่ีดีและมีความสะดวกในการปฏิบติังาน (Χ = 4.23) 

รองลงมาคือ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมาก ไดแ้ก่ บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีบุคลากรรับผิดชอบ

อยูน่ั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า (Χ  = 4.10) และขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุดคือ บุคลากรไดมี้โอกาส

ปฏิบติัท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถอยูบ่่อยคร้ัง (Χ = 3.70) 

ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) พบวา่ โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบั

มาก (Χ = 4.07) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุดท่ีมีค่าเฉล่ีย

สูงสุดคือ หากงานท่ีบุคลากรปฏิบติัเกิดขอ้ผิดพลาด บุคลากรพร้อมท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขในทนัที  

(Χ = 4.33) รองลงมาคือ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมาก ไดแ้ก่ บุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ี

ตนเองรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี เน่ืองจากไม่มีการควบคุมมากจนเกินไป ( Χ = 3.97) และขอ้ท่ี

พนกังานเห็นดว้ยน้อยท่ีสุดคือ บุคลากรไดรั้บความไวว้างใจให้ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอย่าง

อิสระ (Χ = 3.90) 

ดา้นความกา้วหน้า (Advancement) พบว่า โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบั

มาก (Χ = 3.43) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากมีค่าเฉล่ียสูงสุด

คือบุคลากรได้ปฏิบติังานกบับริษทัท่ีส่งเสริมให้พนักงานได้มีโอกาสเพิ่มพูนความรู้และความ

ชาํนาญในการปฏิบติังานอยู่เสมอ ( Χ = 3.70) รองลงมาคือ บุคลากรมีความคิดเห็นว่าการเล่ือน

ตาํแหน่งจะทาํให้บุคลากรมีความตั้งใจปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน (Χ = 3.67) และขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ย

น้อยท่ีสุดคือ บุคลากรมีโอกาสได้รับการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งหน้าท่ีให้สูงข้ึน  

(Χ = 2.93) ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบัปานกลาง 

 

ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

4.1 สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการให้ความช่วยเหลือ 

ความสํานึกในหน้าท่ี ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและการให้ความร่วมมืออยู่ในระดบั

มาก 

 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการให้ความช่วยเหลือ ความสํานึกใน

หน้าท่ี ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและการให้ความร่วมมืออยู่ในระดบัมาก หมายถึง

พนกังานมีค่าเฉล่ียพฤติกรรมการปฏิบติังานดา้นการให้ความช่วยเหลือ ความสํานึกในหนา้ท่ี ความ

อดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและการใหค้วามร่วมมือระหวา่ง 3.41-4.20 
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 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลในตารางท่ี 4.2 พบว่า มีค่าเฉล่ียพฤติกรรมการปฏิบติังาน

ของพนกังานโดยรวมเท่ากบั 3.95 (Χ = 3.95) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

4.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็น 

ตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยั 

จูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่ในระดบัมาก หมายถึง พนกังานมีค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินระหวา่ง 3.41-4.20 

 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลในตารางท่ี 4.3 พบว่า มีค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินโดยรวมเท่ากบั 

3.69 (Χ = 3.69) ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

4.3 สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยั 

จูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก  

 การทดสอบสมมติฐานการวิจยัท่ี 3 จะใช้การหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของ

เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้ นจะ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ต่อเม่ือค่าความน่าจะเป็น (Significant) มีค่านอ้ยกวา่  0.05 ไดผ้ลการ

ทดสอบสมมติฐานดงัน้ี 

 4.3.1 สมมติฐานที ่3.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังาน

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

  H0: พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่

ในระดบัมาก 

  H1: พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานมีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่

ในระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.4  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรม

การใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน r p ความหมาย 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวเงิน    

1.  เงินเดือน (Salary) -0.010 0.960 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) 

0.155 0.412 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3.  โบนสั (Bonus) 0.143 0.450 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน    

1. ความสาํเร็จใจงาน (Achievement) 0.291 0.119 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) 0.015 0.936 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) 0.309 0.097 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 0.212 0.261 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) 0.112 0.555 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ภาพรวม 0.304 0.103 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

จากตารางท่ี 4.4 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและ

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลได้

ดงัน้ี 

ปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวเงินด้านเงินเดือน (Salary) ไม่มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.960 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมการ

ให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้าน

เงินเดือน (Salary) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ซ่ึงไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน 

(Welfare & Fringe Benefits) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) 

โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.412 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของ
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พนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจัย จูงใจท่ี เ ป็นตัว เ งินด้านโบนัส  (Bonus)  ไม่ มีความสัมพันธ์กับ

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.450 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมการ

ให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้าน

โบนัส (Bonus) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจัยจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.119 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจัยจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเ งินด้านการยอมรับนับถือ (Recognition)  ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.936 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ปัจจัย จูงใจท่ีไม่ใ ช่ตัว เ งินด้านลักษณะของงาน (Work itself)  ไม่ มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.097 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ปัจจัยจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความรับผิดชอบ (Responsibility)  ไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.261 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจัย จูงใจ ท่ีไม่ ใ ช่ตัว เ งินด้านความก้าวหน้า  (Advancement)  ไม่ มี

ความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.555 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินไม่มีความสัมพนัธ์กบั

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.103 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมการ

ใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยั

จูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

4.3.2 สมมติฐานที่ 3.2 พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจ

ท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

H0: พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

H1: พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) ของพนักงานมี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.5  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรม

ความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน r p ความหมาย 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวเงิน    

1.  เงินเดือน (Salary) 0.026 0.893 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) 

-0.006 0.976 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3.  โบนสั (Bonus) 0.032 0.868 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน    

1. ความสาํเร็จใจงาน (Achievement) 0.320 0.084 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) -0.033 0.862 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) 0.175 0.354 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 0.335 0.071 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) 0.037 0.845 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ภาพรวม 0.170 0.370 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

จากตารางท่ี 4.5 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและ

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) สามารถวเิคราะห์

ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

ความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.893 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมความ

สํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน

ดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน 

(Welfare & Fringe Benefits) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) 

โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.976 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของ

พนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

ความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.868 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมความ

สํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน

ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) อยูใ่นระดบัมากอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

0.084 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา่พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กับปัจจัยจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดับมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านการยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

0.862 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา่พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านลักษณะของงาน (Work itself) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

0.354 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา่พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านลกัษณะของงาน (Work itself) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

0.071 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา่พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความก้าวหน้า (Advancement) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 

0.845 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา่พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความกา้วหน้า (Advancement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินไม่มีความสัมพนัธ์กบั

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.370 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจ

ท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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4.3.3 สมมติฐานที่ 3.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้ น (Sportsmanship) ของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจ

ท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

H0: พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

H1: พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานมีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน 

อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 4.6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน r p ความหมาย 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวเงิน    

1.  เงินเดือน (Salary) 0.085 0.656 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) 

0.124 0.513 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3.  โบนสั (Bonus) 0.225 0.232 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน    

1. ความสาํเร็จใจงาน (Achievement) 0.434 0.017* ปานกลาง 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) 0.110 0.561 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) 0.232 0.218 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 0.181 0.338 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) 0.079 0.678 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ภาพรวม 0.368 0.045* ตํ่า 
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จากตารางท่ี 4.6 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและ

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) สามารถวิเคราะห์

ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.656 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมความอดทน

อดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน 

(Salary) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน 

(Welfare & Fringe Benefits) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.513 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของ

พนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.232 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมความอดทน

อดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านโบนสั 

(Bonus) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.017 

ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  หมายความวา่ 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านการยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.561 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านลักษณะของงาน (Work itself) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.218 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.338 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความก้าวหน้า (Advancement) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.678 

ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินดา้นความกา้วหน้า (Advancement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินมีความสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากับ 0.045 ซ่ึงมีค่า 

นอ้ยกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา่ปัจจยั

จูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น 

(Sportsmanship) ของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ จาํกดั (ประเทศไทย) สาขาแหลมฉบงั อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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4.3.4 สมมติฐานที่ 3.4 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนักงานมี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวั

เงินอยูใ่นระดบัมาก 

H0: พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบั

มาก 

H1: พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบั

มาก 

 

ตารางท่ี 4.7  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรม

การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน r p ความหมาย 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวเงิน    

1.  เงินเดือน (Salary) 0.058 0.760 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) 

0.158 0.404 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3.  โบนสั (Bonus) 0.113 0.553 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน    

1. ความสาํเร็จใจงาน (Achievement) 0.470 0.009* ปานกลาง 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) -0.047 0.806 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) -0.141 0.459 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 0.392 0.032* ตํ่า 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) -0.040 0.835 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ภาพรวม 0.237 0.207 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
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จากตารางท่ี 4.7 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและ

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) สามารถวเิคราะห์ขอ้มูลไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.760 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่าพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

(Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่น

ระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน 

(Welfare & Fringe Benefits) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า 

Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.404 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติ

ฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กับปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare & Fringe 

Benefits) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.553 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 จึงยอมรับ

สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

(Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) อยู่ใน

ระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.009 ซ่ึงมีค่า

น้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  หมายความว่า 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน

ดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านการยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.806 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน

ดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านลักษณะของงาน (Work itself) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.459 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน

ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.032 ซ่ึงมีค่า

น้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความว่า 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน

ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความก้าวหน้า (Advancement) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.835 ซ่ึงมีค่า

มากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน

ดา้นความกา้วหน้า (Advancement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินไม่มีความสัมพนัธ์กบั

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.207 ซ่ึงมีค่ามากกวา่ 0.05 

จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมการ

คาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจ

ท่ีไม่ใช่ตวัเงิน อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน

ท่ีตั้งไว ้ 
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4.3.5 สมมติฐานที่ 3.5 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงาน 

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

H0: พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่

ในระดบัมาก 

H1: พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานมีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่

ในระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 4.8  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรม

การใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน r p ความหมาย 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวเงิน    

1.  เงินเดือน (Salary) -0.057 0.766 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) 

0.216 0.251 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3.  โบนสั (Bonus) 0.014 0.942 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน    

1. ความสาํเร็จใจงาน (Achievement) 0.189 0.318 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

2. การยอมรับนบัถือ (Recognition) 0.246 0.190 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

3. ลกัษณะของงาน (Work itself) 0.296 0.112 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 0.394 0.031* ตํ่า 

5. ความกา้วหนา้ (Advancement) 0.615 0.000* มาก 

ภาพรวม 0.460 0.010* ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.8 แสดงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและ

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินกบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) สามารถวิเคราะห์ขอ้มูล

ไดด้งัน้ี 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.766 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านเงินเดือน 

(Salary) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน 

(Welfare & Fringe Benefits) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.251 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และ

ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของ

พนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของ

พนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.942 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 จึง

ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา่ พฤติกรรมการให้ความ

ร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความสัมพนัธ์กับปัจจัยจูงใจท่ีเป็นตัวเงินด้านโบนัส 

(Bonus) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.318 ซ่ึง

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0)  และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านการยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.190 ซ่ึง

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านลักษณะของงาน (Work itself) ไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.112 ซ่ึง

มีค่ามากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความว่า 

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานไม่มีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่

ตวัเงินดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.031 ซ่ึง

มีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงิน ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจัยจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความก้าวหน้า (Advancement)  มีความ 

สัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.000 ซ่ึง

มีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) หมายความว่า 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินมีความสัมพนัธ์กับ

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) โดยมีค่า Sig. (2-tailed) เท่ากบั 0.010 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 

0.05 จึงยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0)  หมายความวา่ พฤติกรรมการ

ให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยั

จูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินอยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ตารางท่ี 4.9 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

 

  

สมมตฐิาน 
สถิตทิีใ่ช้และ 

ผลการทดสอบ 

สมมตฐิานที ่1 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการใหค้วาม

ช่วยเหลือ ความสาํนึกในหนา้ท่ี ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้น 

และการใหค้วามร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียและ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการใหค้วามช่วยเหลือ  

ความสาํนึกในหนา้ท่ี ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและ 

การใหค้วามร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานทั้ง 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

ค่าเฉล่ียและ 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน 

และปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานที ่3 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานมีความสมัพนัธ์ 

กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและ 

ปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

Pearson’s Correlation 

สมมติฐานที ่3.1 พฤติกรรมการใหค้วามช่วยเหลือ (Altruism) ของ 

พนกังานมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

Pearson’s Correlation 

1.  เงินเดือน (Salary) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน  

(Welfare & Fringe Benefits) 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

3.  โบนสั (Bonus) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

4.  ความสาํเร็จในงาน (Achievement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

5.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

6.  ลกัษณะของงาน (Work itself) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

7.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

8.  ความกา้วหนา้ (Advancement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ภาพรวม ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

 

  

สมมตฐิาน 
สถิตทิีใ่ช้และ 

ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่3.2 พฤติกรรมความสาํนึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness)  

ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

Pearson’s Correlation 

1.  เงินเดือน (Salary) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

3.  โบนสั (Bonus) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

4.  ความสาํเร็จในงาน (Achievement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

5.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

6.  ลกัษณะของงาน (Work itself) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

7.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

8.  ความกา้วหนา้ (Advancement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ภาพรวม ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที ่3.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship)  

ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

Pearson’s Correlation 

1.  เงินเดือน (Salary) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

3.  โบนสั (Bonus) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

4.  ความสาํเร็จในงาน (Achievement) สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

5.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

6.  ลกัษณะของงาน (Work itself) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

7.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

8.  ความกา้วหนา้ (Advancement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ภาพรวม ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 



63 

ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

 

สมมตฐิาน 
สถิตทิีใ่ช้และ 

ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่3.4 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy)  

ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

Pearson’s Correlation 

1.  เงินเดือน (Salary) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

3.  โบนสั (Bonus) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

4.  ความสาํเร็จในงาน (Achievement) สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

5.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

6.  ลกัษณะของงาน (Work itself) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

7.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

8.  ความกา้วหนา้ (Advancement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ภาพรวม ไม่สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 

สมมติฐานที ่3.5 พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue)  

ของพนกังานมีความสมัพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

Pearson’s Correlation 

1.  เงินเดือน (Salary) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

2.  สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare & Fringe Benefits) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

3.  โบนสั (Bonus) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

4.  ความสาํเร็จในงาน (Achievement) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

5.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

6.  ลกัษณะของงาน (Work itself) ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

7.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

8.  ความกา้วหนา้ (Advancement) สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

ภาพรวม สอดคล้องกบัสมมตฐิาน 



บทที ่5  

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั และเพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั 

กบัพฤติกรรมการปฏิบติังาน ทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรซ่ึงเป็นพนกังาน บริษทั เอ็น 

วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในจงัหวดัชลบุรี จาํนวน 30 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การศึกษาเป็นแบบสอบถามท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

และพฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงาน ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มประชากร ผูศึ้กษา

ดาํเนินการแจกแบบสอบถามด้วยตนเองจาํนวน 30 ชุด โดยไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนจาํนวน 30 ชุด 

คิดเป็นร้อยละ 100.0 จากนั้นผูศึ้กษาจึงทาํการตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบแบบสอบถามและ 

จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถามเพื่อนําขอ้มูลไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป และการวิเคราะห์

ขอ้มูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ซ่ึงประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน

สําหรับการทดสอบสมมติฐานใช้สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน  

(Pearson correlation’s coefficient) ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในบทน้ีผูศึ้กษาไดท้าํการ

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ตามลาํดบัต่อไปน้ี 

 

1.   สรุปการศึกษา 

 

1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดว้า่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศ

หญิง มีอายุไม่เกิน 30 ปี สถานภาพโสด ได้รับอัตราเงินเดือน 25,001 บาทข้ึนไป ส่วนใหญ่จบ

การศึกษาในระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า มีประสบการณ์การปฏิบติังานในหน่วยงานไม่เกิน 3 ปี 

และ 10 ปีข้ึนไป และปฏิบติังานในระดบัตาํแหน่งพนกังานหรือเจา้หนา้ท่ี 
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1.2 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปไดว้า่โดยรวมพนกังานมี

พฤติกรรมการปฏิบติัในระดบัมาก สามารถสรุปผลรายดา้นไดด้งัน้ี 

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พบว่า โดยรวมพนักงานมีการ

ปฏิบติัในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีพนักงานมีการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ บุคลากรจะรีบให้ความช่วยเหลือ

เพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน รองลงมา เป็นขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัในระดบั

มาก ได้แก่ บุคลากรให้ค ําแนะนําแก่พนักงานใหม่เก่ียวกับวิธีการใช้วสัดุ อุปกรณ์  เคร่ืองมือ 

เคร่ืองใชต่้างๆ ในการปฏิบติังานและขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรมีความเต็มใจท่ีจะ

เขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์รเพื่อช่วยใหก้ารดาํเนินกิจกรรมขององคก์รเป็นไปไดด้ว้ยดี  

ดา้นพฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) พบวา่ โดยรวมพนกังาน

มีการปฏิบติัในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ บุคลากรใหค้วามสาํคญักบัการ

ปฏิบติัตามระเบียบและสนองนโยบายขององคก์ร รองลงมา คือ บุคลากรมาปฏิบติังานตรงต่อเวลา

เสมอและขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั  

ด้านพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พบว่า โดยรวมพนักงานมี

การปฏิบติัในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ บุคลากรสามารถใชค้วามอดทน

อดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจจากการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี รองลงมาบุคลากรสามารถรับมือกบัแรง

กดดนัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดแ้ละขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติัน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรทราบ

หลกัการบริหารจดัการความเครียดจากการปฏิบติังาน 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) พบว่า โดยรวมพนกังานมีการปฏิบติั

ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ บุคลากรให้ความสําคญักบัการเคารพ

สิทธิของบุคคลอ่ืนในการใช้สมบติัร่วมกนั รองลงมา คือ บุคลากรยอมรับและรับฟังความคิดเห็น

จากเพื่อนร่วมงานคนอ่ืนๆ และขอ้ท่ีพนกังานปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรสามารถรับผดิชอบงานท่ี

ปฏิบติัเพื่อลดผลกระทบจากปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนตามมา  

ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) พบว่า โดยรวมพนกังานมีการ

ปฏิบติัในระดบัมาก ซ่ึงขอ้ท่ีพนกังานมีการปฏิบติัมากท่ีสุด คือ บุคลากรไดเ้ขา้ร่วมหรือมีส่วนร่วม

สนใจเขา้ร่วมประชุม รองลงมา คือ บุคลากรมีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองค์การและขอ้ท่ีพนกังาน

ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรไดมี้การแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองคก์าร  
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1.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาสรุปได้ว่า ในภาพรวม

พนักงานมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก สามารถสรุปผลรายดา้นได้

ดงัน้ี 

ด้านเงินเดือน พบว่า  โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นในระดับปานกลาง เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรไดรั้บ

การประเมินผลงานเพื่อข้ึนเงินเดือนอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค รองลงมา คือ บุคลากรได้รับ

เงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบัปานกลางและขอ้ท่ี

พนกังานเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัค่าครองชีพใน

ปัจจุบนั ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบันอ้ย 

ดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare & Fringe Benefits) พบว่า 

โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ย

ในระดบัมากท่ีสุดท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน

อยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค รองลงมามีความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ บุคลากรเห็นวา่สวสัดิการ

และสิทธิประโยชน์ของพนกังานของบริษทัมีความเหมาะสมหรือเทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ และ

ขอ้ท่ีพนักงานเห็นด้วยน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรเห็นว่าสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน

เพียงพอและเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ซ่ึงมีความคิดเห็นในระดบัมาก 

ด้านโบนัส (Bonus) พบว่า โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยในระดบัมากท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ บุคลากรไดรั้บ

โบนสัตามการประเมินผลงานของบริษทัอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค รองลงมา คือ บุคลากรไดรั้บ

โบนสัจากบริษทัเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผดิชอบและขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 

คือ บุคลากรไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมและเทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ ซ่ึงมีความคิดเห็นใน

ระดบัปานกลาง 

ดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) พบว่า โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นใน

ระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุดกับการท่ีบุคลากรมี

ความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเองในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการ

ปฏิบติังานได ้รองลงมา คือ บุคลากรจะยงัคงปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบให้บรรลุผลสําเร็จต่อไป ถึงแม้

การควบรวมกิจการในอนาคตอาจจะทาํให้บุคลากรตอ้งพน้สภาพการเป็นพนกังานของบริษทัและ

ขอ้ท่ีพนักงานเห็นด้วยน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายให้บรรลุผล

สาํเร็จไดต้ามท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายไว ้ 
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ดา้นการยอมรับนับถือ (Recognition) พบว่า โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานเห็นด้วยมากท่ีสุดกบัการท่ีบุคลากรเคยได้รับ 

คาํชมเชยหรือการแสดงความยินดีในผลงานท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติัจนประสบผลสําเร็จ รองลงมา คือ 

บุคลากรมกัจะไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีมีความทา้ทายอยู่เสมอและขอ้ท่ีพนักงานเห็น

ดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองเป็นคนท่ีบริษทัฯ ใหค้วามสาํคญับุคคลหน่ึง  

ด้านลักษณะของงาน (Work itself) พบว่า โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัการท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังาน

ในบรรยากาศท่ีดีและมีความสะดวกในการปฏิบติังาน รองลงมา คือ บุคลากรรู้สึกวา่งานท่ีบุคลากร

รับผิดชอบอยู่นั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่าและขอ้ท่ีพนักงานเห็นดว้ยน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรได้มีโอกาส

ปฏิบติัท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถอยูบ่่อยคร้ัง  

ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) พบว่า โดยรวมพนกังานมีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนกังานเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัหากงานท่ีบุคลากรปฏิบติั

เกิดขอ้ผิดพลาด บุคลากรพร้อมท่ีจะดาํเนินการแกไ้ขในทนัที รองลงมา คือ ขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ย

ในระดบัมาก ไดแ้ก่ บุคลากรสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองรับผดิชอบไดเ้ป็นอยา่งดี เน่ืองจากไม่มีการ

ควบคุมมากจนเกินไปและขอ้ท่ีพนักงานเห็นด้วยน้อยท่ีสุด คือ บุคลากรได้รับความไวว้างใจให้

ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งอิสระ 

ด้านความก้าวหน้า (Advancement) พบว่า โดยรวมพนักงานมีความคิดเห็นใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานเห็นดว้ยมากท่ีสุดกบัการท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังาน

กบับริษทัท่ีส่งเสริมให้พนักงานไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้และความชาํนาญในการปฏิบติังานอยู่

เสมอ รองลงมา คือ บุคลากรมีความคิดเห็นว่าการเล่ือนตาํแหน่งจะทาํให้บุคลากรมีความตั้งใจ

ปฏิบติังานมากยิ่งข้ึนและขอ้ท่ีพนกังานเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด คือ บุคลากรมีโอกาสไดรั้บการพิจารณา

เล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีใหสู้งข้ึน  

1.4 การทดสอบสมมติฐาน 

1.4.1 สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านการให้ความ

ช่วยเหลือ ความสาํนึกในหนา้ท่ี ความอดทนอดกลั้น การคาํนึงถึงผูอ่ื้นและการใหค้วามร่วมมืออยูใ่น

ระดบัมาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได้วา่ค่าเฉล่ียพฤติกรรมการปฏิบติังานของ

พนกังานโดยรวมเท่ากบั 3.95 ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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1.4.2 สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานทั้งปัจจยัจูงใจท่ี

เป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได้ว่าค่าเฉล่ียปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินโดยรวมเท่ากบั 3.69 ซ่ึงอยูใ่น

ระดบัมาก จึงยอมรับสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

1.4.3 สมมติฐานที่ 3 พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนักงานมีความสัมพนัธ์กบั

ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก 

ผลการทดสอบสมมติฐานสรุปได ้ดงัน้ี 

1) สมมติฐานท่ี 3.1 พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare & 

Fringe Benefits) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยู่ในระดบัมากอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านลักษณะของงาน (Work itself) อยู่ในระดบัมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) อยู่ในระดบัมากอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความก้าวหน้า (Advancement) อยู่ในระดบัมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

2) สมมติฐานท่ี 3.2 พฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) 

ของพนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยั 

จูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare 

& Fringe Benefits) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare 

& Fringe Benefits) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดบัมาก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนับถือ (Recognition) อยู่ในระดบัมาก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยูใ่นระดบัมากอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) อยู่ในระดบัมาก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) อยูใ่นระดบัมากอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความสํานึกในหนา้ท่ี (Conscientiousness) ของพนกังานไม่มี

ความสัมพันธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตัวเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินอยู่ในระดับมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

3) สมมติฐานท่ี 3.3 พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน (Welfare 

& Fringe Benefits) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) อยูใ่นระดบัมากอย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความอดท นอดกลั้ น  (Sportsmanship) ของพ นักงานมี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดบัมาก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนับถือ (Recognition) อยู่ในระดบัมาก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยูใ่นระดบัมากอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) อยู่ในระดบัมาก

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความกา้วหนา้ (Advancement) อยูใ่นระดบัมากอยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินมีความสัมพนัธ์กบั

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) ของพนักงาน บริษัท เอ็น วาย เค ไลน์ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

4) สมมติฐานท่ี 3.4 พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังาน

มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ 

ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กับปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare & Fringe 

Benefits) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ี 

ตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านโบนัส (Bonus) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนักงานมีความสัมพนัธ์

กับปัจจัยจูงใจท่ีไม่ใช่ตัวเงินด้านความสําเร็จในงาน (Achievement) อยู่ในระดับมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสมัพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนักงานมีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้  

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความกา้วหน้า (Advancement) อยู่ในระดบัมากอย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) ของพนกังานไม่มีความสัมพนัธ์

กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

5) สมมติฐานท่ี 3.5 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของ

พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานทั้งปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ี

ไม่ใช่ตวัเงินอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่  

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นเงินเดือน (Salary) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน (Welfare & 

Fringe Benefits) อยู่ในระดับมากอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 



73 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินดา้นโบนสั (Bonus) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนกังานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) อยูใ่นระดบัมากอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) อยู่ในระดบัมากอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานไม่มีความ 

สัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านลักษณะของงาน (Work itself) อยู่ในระดบัมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานมีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) อยู่ในระดบัมากอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานมีความ 

สัมพนัธ์กับปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินด้านความก้าวหน้า (Advancement) อยู่ในระดบัมากอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานมีความ 

สัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

2.   อภิปรายผล 

 

จากผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ี สามารถอภิปรายผลได ้ดงัน้ี 

2.1 พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า โดยรวมพนกังานมีพฤติกรรมการ

ปฏิบติัในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  



74 

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พบว่า บุคลากรจะรีบให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่การท่ีพนกังาน

ให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทันทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังานจะทาํให้บรรยากาศในการ

ทาํงานเกิดความสามคัคีร่วมแรงร่วมใจกนัและจะส่งผลโดยรวมต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

องคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี สอดคลอ้งกบัแนวคิดจาก Organ (1987: 8-13) ไดก้ล่าวไวว้า่พฤติกรรมการให้

ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการให้ความช่วยเหลือ เช่น ช่วยเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาใน

การปฏิบติังาน ช่วยแนะนาํพนกังานใหม่เก่ียวกบัวธีิการใชว้สัดุ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้างๆ 

ด้านพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี  (Conscientiousness) พบว่า บุคลากรให้

ความสําคญักับการปฏิบัติตามระเบียบและสนองนโยบายขององค์กร ทั้ งน้ีอาจเน่ืองมาจากว่า

ระเบียบและนโยบายขององค์กรคือส่ิงท่ีจะช่วยควบคุมให้พนกังานมีพฤติกรรมการปฏิบติังานใน

ระดบัท่ีเหมาะสม ถูกตอ้งและเป็นไปตามท่ีองคก์รตอ้งการ สอดคลอ้งกบัแนวคิดจาก Organ (1987: 

8-13) ได้กล่าวไว้ว่าพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี (Conscientiousness) เป็นการปฏิบัติตาม

ระเบียบและสนองนโยบายขององค์การ ความตรงต่อเวลา การดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ของ

องค์การไม่ใช้เวลาในการปฏิบติังานไปกับงานส่วนตวั ซ่ึงคนท่ีมีสํานึกในหน้าท่ีจะปฏิบติัตาม

กฎระเบียบ และนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พบว่า บุคลากรสามารถใช้

ความอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจจากการปฏิบติังานไดเ้ป็นอย่างดี ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่ใน

การปฏิบติังาน พนักงานจะตอ้งปฏิบติังานให้สําเร็จตามกาํหนดเวลา จึงทาํให้พนักงานอาจจะมี

ความกดดันและความเครียดจากการปฏิบติังานได้ ดงันั้นพนักงานจึงควรมีความอดทนอดกลั้น

เพื่อให้สามารถรับมือกบัแรงกดดนัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานได ้สอดคลอ้งกบัแนวคิดจาก 

Organ (1987: 8-13) ไดก้ล่าวไวว้่าพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นการมีความ

อดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ การถูกรบกวน หรือความเครียด ความกดดนัต่างๆ ด้วยความเต็มใจ

เน่ืองจากในการปฏิบติังานนั้นจาํเป็นตอ้งมีการพึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั ทั้งท่ีมีสิทธ์ิท่ีจะเรียกร้อง

สิทธิและความเป็นธรรม หรือร้องทุกขไ์ดแ้ต่เน่ืองจากการร้องทุกขจ์ะเพิ่มภาระใหก้บัผูบ้ริหาร 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) พบวา่ บุคลากรให้ความสําคญักบัการ

เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัร่วมกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่ทรัพยสิ์นท่ีบุคลากรตอ้งใช้

ร่วมกนัในองค์กรเป็นหน้าท่ีของพนกังานทุกคนในการรักษาและใช้อย่างรู้คุณค่า ทาํให้พนักงาน

จะตอ้งใชท้รัพยสิ์นดว้ยความระมดัระวงัอยูเ่สมอ สอดคลอ้งกบัแนวคิดจาก Organ (1987: 8-13) ได้

กล่าวไวว้า่พฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) เป็นการคาํนึงถึงผูอ่ื้นเพื่อป้องกนัการเกิดปัญหา 
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กระทบกระทัง่ท่ีอาจจะเกิดตามมา เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ารนั้นตอ้งอาศยัการพึ่งพาซ่ึงกนั

และกัน การกระทาํและการตดัสินใจ ของบุคคลหน่ึงอาจมีผลกระทบต่อคนอ่ืนจึงควรคาํนึงถึง

บุคคลอ่ืน เช่น เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัร่วมกนั 

ดา้นพฤติกรรมการใหค้วามร่วมมือ (Civic Virtue) พบวา่ บุคลากรไดเ้ขา้ร่วมหรือมี

ส่วนร่วมสนใจเขา้ร่วมประชุม ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่การประชุมหรือการมีส่วนร่วมสนใจเขา้ร่วม

ประชุมจะทาํให้พนักงานได้รับการช้ีแจงขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ท่ีองค์กรแจง้ให้ทราบ ซ่ึงจะทาํให้

พนักงานทุกคนมีแนวทางปฏิบติัไปในแนวทางเดียวกนั สอดคล้องกบัแนวคิดจาก Organ (1987:  

8-13) ได้กล่าวไว้ว่าพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นความรับผิดชอบและมี 

ส่วนร่วมในการดําเนินงานขององค์การ เช่น มีส่วนร่วมสนใจเข้าร่วมประชุม เก็บความลับ มี

ความรู้สึกตอ้งการพฒันาองคก์าร และมีการแสดงความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบั

องคก์าร 

2.2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ในภาพรวมพนักงานมีความ

คิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่  

ดา้นเงินเดือน พบวา่ บุคลากรไดรั้บการประเมินผลงานเพื่อข้ึนเงินเดือนอย่างเป็น

ธรรมและเสมอภาค ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่การท่ีพนกังานไดรั้บอตัราเงินเดือนท่ีเหมาะสมจะทาํให้

บุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะสร้างผลการปฏิบติังานให้ดียิ่งข้ึน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Certo, S. C. 

(แปลโดย พชันี นนทศกัด์ิ และคณะ, 2549: 250-252) กล่าวไวว้า่กลยุทธ์การจูงใจโดยการให้รางวลั

ตอบแทนเป็นเงิน เป็นลกัษณะการจูงใจท่ีใชพ้ื้นฐานความตอ้งการทางกายภาพของมนุษยใ์นปัจจยัส่ี 

ซ่ึงองคก์ารสามารถดาํเนินการไดโ้ดยการเพิ่มเงินเดือนหรือโบนสั 

ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน  (Welfare & Fringe Benefits) 

พบวา่ บุคลากรไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานอยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค ทั้งน้ี

อาจเน่ืองมาจากว่า สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ต่างๆ  จะทําให้บุคลากรมีความพร้อมท่ีจะ

ปฏิบติังานมากยิ่งข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพงานโดยรวมของการปฏิบติังานเป็นอย่างมาก 

สอดคล้องกับแนวคิดของ ธนวรรธ ตั้ งสินทรัพย์ศิริ (2550: 157-161) กล่าวไวว้่าการจูงใจด้วย

สวสัดิการต่างๆ (Fringe benefit) เป็นการจดัสวสัดิการให้กบัพนกังานท่ีจะทาํให้พนกังานท่ีไดรั้บมี

ความพึงพอใจ สะดวกสบายและปลอดภยั เช่น การอาํนวยความสะดวกทัว่ไป (General facilities) 

การบริการด้านสุขภาพ (Health care services) การบริการด้านนันทนาการ (Recreation services) 

การบริการด้านการศึกษา (Educational services) และการจัดสวสัดิการด้านเศรษฐกิจ (Socio-

economical services) 
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ด้านโบนัส (Bonus) พบว่า บุคลากรได้รับโบนัสตามการประเมินผลงานของ

บริษทัอย่างเป็นธรรมและเสมอภาค ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากว่าผลตอบแทนพิเศษต่างๆ ท่ีบุคลากร

ได้รับจากองค์กรจะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคลากรมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพท่ี

สูงข้ึน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550: 157-161) กล่าวไวว้า่การจูงใจดว้ย

ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน (Money incentives) เป็นวิธีการจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นเงินหรืออ่ืนๆ ซ่ึง

พบว่า การจ่ายค่าตอบแทนเป็นเงินนั้ นจะส่งผลโดยตรงต่อผลงานท่ีปฏิบัติ โดยเฉพาะโบนัส 

(Bonus) เป็นเงินพิเศษท่ีองคก์ารจ่ายใหก้บัพนกังานเป็นกรณีพิเศษ 

ดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) พบว่า บุคลากรมีความรู้สึกภาคภูมิใจใน

ความสามารถของตนเองในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบติังานได้ ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองมาจากว่าในการปฏิบติังานจะตอ้งมีการตั้งเป้าหมายซ่ึงเป็นผลสําเร็จของงานนั้นๆ ไว ้โดย

พนักงานจะตอ้งปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบให้บรรลุผลสําเร็จตามท่ีองค์กรตอ้งการ ซ่ึงหากพนักงาน

สามารถใชค้วามรู้และความสามารถของตนเองจนกระทัง่งานนั้นสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี พนกังานก็

จะเกิดเป็นความภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง สอดคล้องกับแนวคิดจาก Robbins, S. P. 

(1987 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2551: 165-167) ท่ีได้กล่าวไวว้่าความสัมฤทธ์ิผลในงาน (Achievement) 

คือ การท่ีพนักงานสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงานและเม่ืองานนั้ น

บรรลุผลสาํเร็จจะทาํใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง 

ดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) พบวา่ บุคลากรเคยไดรั้บคาํชมเชยหรือการ

แสดงความยนิดีในผลงานท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติัจนประสบผลสาํเร็จ ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่คาํชมเชย

หรือการแสดงความยินดีเป็นการเสริมแรงในทางบวก ซ่ีงมีผลกระทบโดยตรงต่อความตั้งใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานเป็นอย่างมาก สอดคล้องกบัแนวคิดจาก Robbins, S. P. (1987 อา้งถึงใน 

วเิชียร วิทยอุดม, 2551: 165-167) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) คือ การ

ท่ีพนกังานไดรั้บความสําคญั การยกย่อง ชมเชยหรือการแสดงความยินดีในผลงานท่ีพนกังานได้

ปฏิบติัจนประสบผลสาํเร็จ ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจในงานไดม้ากยิง่ข้ึน 

ดา้นลกัษณะของงาน (Work itself) พบวา่ บุคลากรไดป้ฏิบติังานในบรรยากาศท่ีดี

และมีความสะดวกในการปฏิบติังาน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากวา่สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดีจะ

ทาํให้พนกังานเกิดความสะดวกในการปฏิบติังาน ซ่ึงปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังาน สอดคล้องกบัแนวคิดจาก Robbins, S. P. (1987 อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2551: 

165-167) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ลกัษณะของงาน (Work itself) คือ การท่ีพนกังานไดป้ฏิบติัท่ีน่าสนใจและ

ทา้ทายความสามารถของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานจะมองวา่งานนั้นๆ มีคุณค่าและพึงพอใจ ซ่ึง

จะช่วยสร้างความแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดีและสอดคลอ้งกบัแนวคิด
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จาก ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550: 157-161) ได้กล่าวไวว้่าการจูงใจดว้ยงาน (Task motivation) 

เป็นวิธีการสร้างแรงจูงใจดว้ยการสร้างทศันคติให้กบัพนกังาน โดยจะตอ้งมีทศันคติท่ีดีและมองวา่

งานท่ีตนปฏิบติันั้นมีคุณค่า เพื่อสร้างความรับผิดชอบและคุณค่าให้กับตนเอง ซ่ึงจะส่งเสริมให้

พนกังานเกิดความภาคภูมิใจและมีความกระตือรือร้นมากยิง่ข้ึน 

ดา้นความรับผดิชอบ (Responsibility) พบวา่ หากงานท่ีบุคลากรปฏิบติัเกิดขอ้ผดิพลาด 

บุคลากรพร้อมท่ีจะดาํเนินการแก้ไขในทนัที ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากว่าการดาํเนินการแก้ไขขอ้ผิดพลาด

จากงานในทนัทีจะช่วยลดผลกระทบต่อการปฏิบติังานโดยรวมของผูอ่ื้น รวมถึงการลดผลกระทบ

ในดา้นอ่ืนๆ ดว้ย เช่น ภาพลกัษณ์องค์กร เป็นตน้  สอดคลอ้งกบัแนวคิดจาก Robbins, S. P. (1987 

อา้งถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2551: 165-167) ท่ีไดก้ล่าวไวว้่าความรับชอบในหนา้ท่ีการงาน (Responsibility) 

คือ การท่ีพนักงานได้รับความไวว้างใจให้ปฏิบติังานท่ีได้รับมอบหมายอย่างอิสระและไม่มีการ

ควบคุมมากจนเกินไป 

ด้านความก้าวหน้า (Advancement) พบว่า บุคลากรได้ปฏิบัติงานกับบริษัทท่ี

ส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพูนความรู้และความชาํนาญในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ ทั้งน้ีอาจ

เน่ืองมาจากวา่การท่ีพนกังานไดมี้โอกาสเพิ่มพนูความรู้และความชาํนาญในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ

จะทาํให้พนักงานมีความพร้อมและมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานและความกา้วหน้าท่ี

อาจจะไดรั้บจากองคก์รในอนาคต สอดคลอ้งกบัแนวคิดจาก Robbins, S. P. (1987 อา้งถึงใน วเิชียร 

วทิยอุดม, 2551: 165-167) ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ความกา้วหน้าในงาน (Advancement) คือ การท่ีพนกังาน

ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึน ซ่ึงการเล่ือนตาํแหน่งในลกัษณะน้ีจะ

ช่วยส่งเสริมให้พนักงานตั้งใจปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึนและสอดคล้องกับแนวคิดจาก ธนวรรธ ตั้ ง

สินทรัพย์ศิริ (2550: 157-161) ได้กล่าวไวว้่า การจูงใจด้วยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน (Non-money 

incentive motivation) เป็นการให้พนักงานได้รับการตอบสนองท่ีสูงข้ึน เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง 

(Promotion) เป็นการส่งเสริมให้พนักงานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีและมีคุณสมบติัท่ีเหมาะสมได้เล่ือน 

ไปปฏิบติังานในระดบัท่ีสูงข้ึน รวมถึงการไดรั้บสิทธิหรือสวสัดิการท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานท่ี

ไดรั้บดว้ย 

2.3 พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) ของพนักงานมีความสัมพนัธ์กับ

ปัจจยัจูงใจท่ีเป็นตวัเงินและปัจจยัจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงินอยู่ในระดบัมากอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดับ 0.05 สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ทิพย์อาภา เนตรนิรมล (2554) ได้ทาํการศึกษาความ 

สัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รของพนกังาน

การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรม

การเป็นสมาชิกท่ีดี ซ่ึงพนกังานส่วนมากมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัระดบัการจูงใจในการทาํงาน 
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นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ ชลิตา แค่มจนัทึก (2557) ไดท้าํการศึกษาความสัมพนัธ์

ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงาน ความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีมีผลต่อระดบัความคิดเห็นดา้นพฤติกรรม

การทาํงาน: กรณีศึกษามหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจมีผลต่อระดบั

ความคิดเห็นด้านพฤติกรรมการทาํงาน และสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Ahmed, I. et al. (2010) 

ได้ทําการศึกษา Effects of Motivational Factors on Employees Job Satisfaction a Case Study of 

University of the Punjab, Pakistan. หรือการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานและ

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรจากมหาวิทยาลยัปัญจาบ ประเทศปากีสถาน พบว่า 

ปัจจยัจูงใจภายในมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจของพนกังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

 

3.   ข้อเสนอแนะ 

 

จากผลการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ 

(ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ในคร้ังน้ี สามารถใหข้อ้เสนอแนะต่างๆ ไดด้งัน้ี 

3.1 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาคร้ังนี้ 

ดา้นเงินเดือน พบวา่ บุคลากรยงัไม่ไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัค่า

ครองชีพในปัจจุบนั ดงันั้นองคก์รจึงควรเพิ่มระดบัอตัราเงินเดือนให้ใกลเ้คียงหรือมีความเหมาะสม

ต่อค่าครองชีพในปัจจุบนัใหม้ากยิง่ข้ึน 

ด้านสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน  (Welfare & Fringe Benefits) 

พบวา่ บุคลากรเห็นวา่สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานยงัไม่เพียงพอและเหมาะสมกบัค่า

ครองชีพในปัจจุบนั ดงันั้นองค์กรจึงควรจดัหาสวสัดิการและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆ นอกเหนือจาก

สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ปัจจุบนัท่ีจะช่วยส่งเสริมใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน 

ดา้นโบนสั (Bonus) พบวา่ บุคลากรไม่ไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมและเทียบ

ไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืน ๆ ดงันั้นองคก์รจึงควรปรับวิธีการประเมินผลการปฏิบติังานให้สอดคลอ้งกบั

การจ่ายผลตอบแทนพิเศษ ซ่ึงอาจจะทาํใหบุ้คลากรไดรั้บโบนสัพิเศษเพิ่มเติมไดม้ากยิง่ข้ึน 

ดา้นความสําเร็จในงาน (Achievement) พบวา่ บุคลากรยงัไม่สามารถแกไ้ขปัญหา

ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบติังานได ้ดงันั้นองค์กรจึงควรส่งเสริมให้พนกังานมีทกัษะในการ

แกไ้ขปัญหาต่างๆ จากการปฏิบติังานให้มากยิ่งข้ึน โดยอาจมีการจดัฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และ

ความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานให้กบัพนักงาน ซ่ึงจะทาํให้พนักงานมีความรู้ท่ีจะแก้ไขปัญหา

ต่างๆ จากการปฏิบติังานไดม้ากยิง่ข้ึน 
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ดา้นการยอมรับนบัถือ (Recognition) พบวา่ บุคลากรมีความรู้สึกวา่ตนเองยงัไม่ได้

รับความสําคญัจากองค์กร ดงันั้นองค์กรจึงควรส่งเสริมหรือการเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดง

ความคิดเห็น โดยจะตอ้งเป็นความคิดเห็นท่ีหลากหลายทั้งท่ีเป็นความคิดเห็นจากการปฏิบติังานและ

ความคิดเห็นโดยทัว่ไปและการนาํความคิดเห็นเหล่าน้ีไปปฏิบติัให้เกิดเป็นรูปธรรมท่ีชดัเจน ซ่ึงจะ

ทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึกวา่ไดรั้บการยอมรับมากยิง่ข้ึน 

ด้านลักษณะของงาน (Work itself) พบว่า บุคลากรยงัไม่ได้รับโอกาสปฏิบัติท่ี

น่าสนใจและทา้ทายความสามารถ ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริมหรือการมอบหมายให้พนกังานไดมี้

โอกาสปฏิบัติงานใหม่ๆ ท่ีน่าสนใจและท้าทายความสามารถของพนักงาน ซ่ึงจะช่วยกระตุ้น

ความคิดสร้างสรรคข์องพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

ดา้นความรับผิดชอบ (Responsibility) พบว่า บุคลากรยงัไม่ไดรั้บความไวว้างใจ

ใหป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งอิสระ ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริมให้พนกังานไดป้ฏิบติังานท่ี

ตนเองรับผดิชอบอยา่งอิสระ ซ่ึงรวมถึงวธีิการปฏิบติังานและการแสดงความคิดเห็นในงานนั้นๆ 

ด้านความก้าวหน้า (Advancement) พบว่า บุคลากรยงัไม่มีโอกาสได้รับการ

พิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึน ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริมให้พนกังานไดรั้บ

โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีให้สูงข้ึน โดยอาจจะจดัให้มีแผนการพฒันาอาชีพ

ส่วนบุคคลสําหรับพนักงานแต่ละคน ซ่ึงจะทาํให้พนักงานมองเห็นภาพรวมความก้าวหน้าใน

ตาํแหน่งงานของตนเองท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตได ้

ด้านพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) พบว่า บุคลากรจะรีบให้ความ

ช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหาในการปฏิบติังานมีการปฏิบติัน้อยท่ีสุด ดงันั้นองค์กรจึง

ควรส่งเสริมให้พนกังานทุกคนในองค์กรมีความสามคัคีและการทาํงานเป็นทีมอยูเ่สมอ ซ่ึงจะช่วย

ให้พนักงานเกิดความต้องการท่ีจะให้ความช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทันทีท่ีเกิดปัญหาในการ

ปฏิบติังานได ้

ด้านพฤติกรรมความสํานึกในหน้าท่ี  (Conscientiousness) พบว่า บุคลากรมา

ปฏิบติังานตรงต่อเวลาเสมอมีการปฏิบติัน้อยท่ีสุด ดงันั้นองคก์รจึงควรออกกฎระเบียบชัว่โมงหรือ

เวลาการทาํงานให้เขม้งวดมากยิ่งข้ึนหรืออาจจะมีการกาํหนดเวลาการปฏิบติังานท่ียืดหยุน่มากข้ึน

โดยการสาํรวจเวลาการปฏิบติังานท่ีพนกังานส่วนใหญ่สะดวกและตอ้งการ  
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ดา้นพฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) พบว่า บุคลากรทราบหลกัการ

บริหารจดัการความเครียดจากการปฏิบติังานมีการปฏิบติัน้อยท่ีสุด ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริมให้

พนักงานมีความรู้เก่ียวกับหลกัการบริหารจดัการความเครียดจากการปฏิบัติงานให้มากยิ่งข้ึน 

รวมถึงการจดัมุมพกัผอ่นใหพ้นกังานไดใ้ชบ้ริการเพื่อลดความเครียดจากการปฏิบติังานในแต่ละวนั 

ดา้นพฤติกรรมการคาํนึงถึงผูอ่ื้น (Courtesy) พบวา่ บุคลากรให้ความสําคญักบัการ

เคารพสิทธิของบุคคลอ่ืนในการใชส้มบติัร่วมกนัมีการปฏิบติันอ้ยท่ีสุด ดงันั้นองคก์รจึงควรส่งเสริม

ให้พนกังานมีจิตสาํนึกท่ีจะช่วยกนัรักษาสมบติัส่วนรวมร่วมกนั รวมถึงการกาํหนดผูรั้บผิดชอบท่ีมี

หนา้ท่ีตรวจสอบการใชท้รัพยากรร่วมกนัในองคก์รให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

ดา้นพฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) พบว่า บุคลากรไดมี้การแสดง

ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสมกบัองค์การมีการปฏิบติัน้อยท่ีสุด ดงันั้นองค์กรจึงควร

ส่งเสริมหรือการกระตุน้ให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะต่างๆ ท่ีเหมาะสมต่อ

องคก์รให้มากข้ึน ซ่ึงองคก์รสามารถส่งเสริมหรือกระตุน้ให้พนกังานไดแ้สดงความคิดเห็นทั้งแบบ

ท่ีเป็นทางการและแบบไม่เป็นทางการได ้

3.2 ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานในองค์กร 

โดยเฉพาะปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or Hygiene factors) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีจะสร้าง

ความไม่พึงพอใจในงานไดห้ากปัจจยัต่างๆ ดงัท่ีจะกล่าวต่อไปน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จึงควรมี

การศึกษาเพื่อใหท้ราบถึงปัจจยัท่ีจะสร้างความไม่พึงพอใจในงานและทาํการลดปัจจยัดงักล่าวใหล้ด

นอ้ยลง 

3.2.2  ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเก่ียวกบัการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานโดยจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ซ่ึงจะทาํให้ไดผ้ลการศึกษาเพิ่มเติมท่ี

องค์กรจะไดท้ราบถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลท่ีมีต่อปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานและสามารถ

ทาํการสร้างปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสมต่อไป  
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แบบสอบถาม  

เร่ือง  ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน    

บริษัท เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จํากดั สาขาแหลมฉบัง 

คําช้ีแจง    

 แบบสอบถามน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 

เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั และเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้

อิสระ แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ซ่ึงมี

วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอน็ วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) 

จาํกดั สาขาแหลมฉบงั โดยจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน แบบสอบถามฉบบัน้ีไดแ้บ่ง

เน้ือหาออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ีคือ 

 ตอนที ่1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล 

 ตอนที ่2 แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

 ตอนที ่3 แบบสอบถามปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน 

 ตอนที ่4 แบบสอบถามขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 กรุณาอ่านขอ้คาํถามใหเ้ขา้ใจและเลือกตอบตามความเป็นจริง ผลคาํตอบท่ีไดข้องท่านจะช่วย

ให้ผูศึ้กษาสามารถวิเคราะห์ขอ้มูลไดอ้ยา่งถูกตอ้งและนาํไปใชป้ระโยชน์ในการพฒันาปัจจยัจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ็น วาย เค ไลน์ (ประเทศไทย) จาํกดั สาขาแหลมฉบงั ให้มี

ระดบัท่ีเหมาะสมต่อการปฏิบติังานในองคก์ารไดต่้อไป 

 ขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงท่ีท่านสละเวลาในการทาํแบบสอบถามคร้ังน้ี คาํตอบของท่านจะ

ถูกเก็บเป็นความลบัและใชเ้พื่อการวจิยัในคร้ังน้ีเท่านั้น 

นาง ณฏัฐณิชา ราชคมน์ 

นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา  

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงาน 

คําช้ีแจง  กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัขอ้มูลส่วนตวัของท่านมากท่ีสุด

เพยีงช่องเดียวเท่าน้ัน 

 

1.  เพศ  

  1.  ชาย       2.  หญิง 

 

2.  อาย ุ

  1.  ไม่เกิน 30 ปี    2.  31-40 ปี  

  3.  41-50 ปี     4.  51 ปีข้ึนไป 

 

3.  สถานภาพสมรส 

  1.  โสด       2.  สมรส/อยูด่ว้ยกนั 

  3.  หยา่ร้าง/ หมา้ย/ แยกกนัอยู ่  

 

4.  อตัราเงินเดือน 

  1.  ไม่เกิน 15,000 บาท    2.  15,001-20,000 บาท 

  3.  20,001-25,000 บาท   4.  25,001 บาทข้ึนไป   

 

5.  ระดบัการศึกษาสูงสุด 

  1.  ต ํ่ากวา่ปริญญาตรี    2.  ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 

  3.  สูงกวา่ปริญญาตรี     

 

6.  ระยะเวลาการทาํงานภายในหน่วยงานแห่งน้ี 

  1.  ไม่เกิน 3 ปี    2.  4-6 ปี     

  3.  7-9 ปี     4.  10 ปีข้ึนไป 

 

7.  ระดบัตาํแหน่งงาน 

  1.  ระดบัพนกังาน/เจา้หนา้ท่ี   2.  ระดบัหวัหนา้งาน 

  3.  ระดบัผูจ้ดัการ/ผูบ้ริหาร   
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ตอนที ่2  แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาว่าในแต่ละขอ้คาํถามต่อไปน้ี ท่านมีพฤติกรรมการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด 

หลงัจากนั้นใหท้าํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัปฏิบติัท่ีสอดคลอ้งตามเกณฑ ์ดงัน้ีคือ  

 5: ปฏิบติัมากท่ีสุด   4: ปฏิบติัมาก   3: ปฏิบติัปานกลาง 2: ปฏิบติันอ้ย 1: ปฏิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลอื (Altruism) 

8. ท่านจะรีบใหค้วามช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานทนัทีท่ีเกิดปัญหา 

ในการปฏิบติังาน 

     

9. ท่านใหค้าํแนะนาํแก่พนกังานใหมเ่ก่ียวกบัวธีิการใชว้สัดุ อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้างๆ ในการปฏิบติังาน 

     

10. ท่านมีความเตม็ใจท่ีจะเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร

เพื่อช่วยใหก้ารดาํเนินกิจกรรมขององคก์รเป็นไปไดด้ว้ยดี 

     

พฤติกรรมความสํานึกในหน้าที ่(Conscientiousness) 

11. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติัตามระเบียบและ 

สนองนโยบายขององคก์ร 

     

12. ท่านมาปฏิบติังานตรงต่อเวลาเสมอ      

13. ท่านไม่ใชเ้วลาในการปฏิบติังานไปกบังานส่วนตวั      

พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) 

14. ท่านสามารถใชค้วามอดทนอดกลั้นต่อความคบัขอ้งใจ 

จากการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี 

     

15. ท่านทราบหลกัการบริหารจดัการความเครียดจากการปฏิบติังาน      

16. ท่านสามารถรับมือกบัแรงกดดนัต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 

จากการปฏิบติังานได ้
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พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัต ิ

5 4 3 2 1 

พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน่ (Courtesy) 

17. ท่านสามารถรับผดิชอบงานท่ีปฏิบติัเพือ่ลดผลกระทบ 

จากปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนตามมา 

     

พฤติกรรมการคํานึงถึงผู้อืน่ (Courtesy) 

18. ท่านใหค้วามสาํคญักบัการเคารพสิทธิของบุคคลอ่ืน 

ในการใชส้มบติัร่วมกนั 

     

19. ท่านยอมรับและรับฟังความคิดเห็นจากเพือ่นร่วมงานคนอ่ืนๆ      

พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) 

20. ท่านไดเ้ขา้ร่วมหรือมีส่วนร่วมสนใจเขา้ร่วมประชุม 

     

21. ท่านมีความรู้สึกตอ้งการพฒันาองคก์าร      

22. ท่านไดมี้การแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะท่ีเหมาะสม 

กบัองคก์ร 

     

 

ตอนที ่3  แบบสอบถามปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

คําช้ีแจง  โปรดพิจารณาว่าในแต่ละขอ้คาํถามต่อไปน้ี ท่านมีความคิดเห็นต่อปัจจยัจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัใด หลงัจากนั้นใหท้าํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัความคิดเห็น

ท่ีสอดคลอ้งตามเกณฑ ์ดงัน้ีคือ  

5: เห็นดว้ยอยา่งยิง่   4: เห็นดว้ย   3: ไม่แน่ใจ   2: ไม่เห็นดว้ย   1: ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวเงิน 

เงินเดือน (Salary) 

23. ท่านไดรั้บค่าเงินเดือนท่ีเพียงพอและเหมาะสมกบัค่าครองชีพ 

ในปัจจุบนั 

     

24. ท่านไดรั้บการประเมินผลงานเพื่อข้ึนเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 

และเสมอภาค 

     

25. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ      
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ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนักงาน  

(Welfare & Fringe Benefits) 

26. ท่านเห็นวา่สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานบริษทั 

มีความเหมาะสมหรือเทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ 

     

27. ท่านเห็นวา่สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังานเพียงพอ

และเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั 

     

28. ท่านไดรั้บสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ของพนกังาน 

อยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 

     

โบนัส (Bonus) 

29. ท่านไดรั้บโบนสัของบริษทัมีความเหมาะสมและ 

เทียบไดเ้ท่ากบับริษทัอ่ืนๆ  

     

30. ท่านไดรั้บโบนสัตามการประเมินผลงานของบริษทั 

อยา่งเป็นธรรมและเสมอภาค 

     

31. ท่านไดรั้บโบนสัจากบริษทัเหมาะสมกบั 

ปริมาณงานท่ีท่านตอ้งรับผิดชอบ 

     

ปัจจัยจูงใจทีไ่ม่ใช่ตัวเงิน 

ความสําเร็จในงาน (Achievement) 

32. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในความสามารถของตนเอง 

ในการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนระหวา่งการปฏิบติังานได ้

     

33. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จได้

ตามท่ีบริษทัตั้งเป้าหมายไว ้

     

34. ท่านจะยงัคงปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบใหบ้รรลุผลสาํเร็จต่อไป 

ถึงแมก้ารควบรวมกิจการในอนาคตอาจจะทาํใหท้่านตอ้งพน้สภาพ

การเป็นพนกังานของบริษทั 
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ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การยอมรับนับถือ (Recognition) 

35. ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นคนท่ีบริษทัฯ ใหค้วามสาํคญับุคคลหน่ึง 

     

36. ท่านเคยไดรั้บคาํชมเชยหรือการแสดงความยนิดีในผลงาน 

ท่ีท่านไดป้ฏิบติัจนประสบผลสาํเร็จ 

     

37. ท่านมกัจะไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีมีความทา้ทาย 

อยูเ่สมอ 

     

ลกัษณะของงาน (Work itself) 

38. ท่านไดมี้โอกาสปฏิบติัท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

อยูบ่่อยคร้ัง 

     

39. ท่านรู้สึกวา่งานท่ีท่านรับผดิชอบอยูน่ั้นเป็นงานท่ีมีคุณค่า      

40.  ท่านไดป้ฏิบติังานในบรรยากาศท่ีดีและมีความสะดวก 

ในการปฏิบติังาน 

     

ความรับผดิชอบ (Responsibility) 

41. ท่านไดรั้บความไวว้างใจใหป้ฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

อยา่งอิสระ 

     

42. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีตนเองรับผิดชอบไดเ้ป็นอยา่งดี 

เน่ืองจากไม่มีการควบคุมมากจนเกินไป 

     

43. หากงานท่ีท่านปฏิบติัเกิดขอ้ผดิพลาด ท่านพร้อมท่ีจะดาํเนินการ

แกไ้ขในทนัที 

     

ความก้าวหน้า (Advancement) 

44. ท่านมีโอกาสไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่ง

หนา้ท่ีใหสู้งข้ึน 

     

45. ท่านมีความคิดเห็นวา่การเล่ือนตาํแหน่งจะทาํใหท้่านมีความตั้งใจ

ปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน 

     

46. ท่านไดป้ฏิบติังานกบับริษทัท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานไดมี้โอกาส

เพิ่มพนูความรู้และความชาํนาญในการปฏิบติังานอยูเ่สมอ 
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ตอนที ่4  แบบสอบถามข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

______________________________________________________________________________ 

 

 

**จบแบบสอบถาม ขอขอบพระคุณในความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้** 
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