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บทคัดย่อ 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษัท พีเอ็มซี การ์ดส์  (ไทยแลนด์) จ  ากัด และ (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พีเอ็มซี การ์ดส์  (ไทยแลนด์) จ  ากัด จ าแนกตามลักษณะ 
ส่วนบุคคล 
 การศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารศึกษาเชิงส ารวจ  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือพนกังานบริษทั 
พีเอ็มซี การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั จ  านวน 1,060 คนโดยกลุ่มตวัอย่างไดจ้ากการค านวณตามสูตร
ของยามาเน่จ านวน 291 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการศึกษา คือ 
การแจกแจงความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอ็มซี 
การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัจากมากสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ด้านลักษณะของงาน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้าของงาน  
เรียงตามล าดบั (2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
เพศ และระดบัการศึกษามีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ
ของงาน  ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ของงาน ส่วน ปัจจยัตามลกัษณะส่วนบุคคล
อ่ืนดา้นเพศ อาย ุต าแหน่งงาน และอายงุาน ไม่พบความแตกต่าง 
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Abstract 

 

 This research aimed: (1) to study on job motivation of the employees PMC 

Card (Thailand) Ltd; and (2) to compare job motivation level of PMC Card (Thailand) 

Ltd. by personal characteristic. 

 The study was a survey research. The population consisted of 1,060 PMC 

Card (Thailand) Ltd. employees.The sampling size was 291 employees specified 

according to Yamane’s formula. The statistics used for data analysis were frequency 

percentage, mean, standard deviation t-test and one-way Anova (Analysis of 

Variance)  

 The result revealed that; (1) overall job motivation level of the employees 

at PMC Card (Thailand) Ltd. was at the high level from to now were colleaque 

working relation, work success, working condition and career security, benefit and 

welfare, company line of command, responsiveness, company policy and 

management, working characteristic, job recognition and job evolution, respectively; 

and (2) with respect to camparison of job motivation by personal factors, the result 

indicated the statistical difference on gender and education level were observed  at the 

0.05 level of significance in terms of working characteristic, responsiveness ,and work 

promotion whereas other work characteristic in terms of sex , position work period 

were no difference. 
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 จ าแนกตามอายงุาน  58 

 
 
 
 
 
 
 



 ฎ 

สารบัญภาพ 
 

หนา้ 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา  4 
 

 

 



บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 การบริหารจดัการเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับทุกองค์การปัจจยัการบริหารซ่ึงประกอบไป
ดว้ยคน(Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Management) นั้นคนหรือ
ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะสร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้าการท่ีองค์การจะ
ประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไวห้รือไม่นั้นผูบ้ริหารตอ้งแน่ใจว่าพนักงานทุกคนใน
องค์กรจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าพนักงานปฏิบัติงานอย่างไม่ เต็มท่ีไร้
ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความแน่นอนแล้วก็ย่อมส่งผลกระทบต่อผลิตภาพ 
(Productivity) ซ่ึงจะท าให้เกิดความล่าช้าและมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงานการแกไ้ขปัญหา
ดงักล่าวเป็นส่ิงจ าเป็นดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการแก้ไขปัญหาเพื่อท าให้มัน่ใจว่าพนักงานจะ
ปฏิบติังานอยา่งมีคุณภาพสม ่าเสมอและไวว้างใจไดท่ี้ส าคญัผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัอยูต่ลอดเวลา
วา่พนกังานแต่ละคนมีศกัยภาพและมีความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานสามารถตดัสินใจท่ีดีได้
และสามารถด าเนินงานทุกอย่างให้เป็นไปได้ดว้ยความราบร่ืนถา้หากผูบ้ริหารคอยแต่ตรวจสอบ
ควบคุมแมก้ระทัง่รายละเอียดเล็กๆนอ้ยๆคอยช้ีแนะในเร่ืองซ ้ าๆก็จะส่งผลให้ผลิตภาพและคุณภาพ 
ของงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย(ธนิกานตม์าฆะศิรานนท,์ 2545: 7 - 9)  
 ซ่ึงพนักงานท่ีปฏิบัติงานภายใต้ภาวะท่ีมีการโน้มน้าวใจการจูงใจท่ีดีจะสามารถ
ปฏิบติังานได้อย่างมีคุณภาพมากกว่าพนักงานท่ีถูกปล่อยให้ปฏิบติังานโดยขาดการจูงใจซ่ึงจะ
กลายเป็นขอ้จ ากดัอนัน าไปสู่การหมดก าลงัใจในการท างานในทา้ยท่ีสุด (ธนิกานต ์ มาฆะศิรานนท์, 
2545: 10)  
 การจูงใจนบัวา่เป็นหลกัปฏิบติัท่ีส าคญัอยา่งหน่ึงในทกัษะการบริหารและเม่ือสามารถ
ปฏิบติัได้อย่างมีประสิทธิผลแล้วทั้ งผูบ้ริหารองค์การและพนักงานก็จะยิ่งก้าวไปสู่สัมฤทธิผล
ไดม้ากซ่ึงจะน าพาองคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้
 บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั เป็นธุรกิจเคลือบส่ิงพิมพ ์ซ่ึงเป็นกลุ่มบริษทั
ชั้ นน าของประเทศไทยท่ีมีรายได้หลายร้อยล้านบาทซ่ึงมีส่วนส าคัญในการสร้างให้เกิดการ
หมุนเวยีนของระบบเศรษฐกิจภายในประเทศดีข้ึนนั้นหมายถึงการส่งผลให้ประเทศมีการพฒันาให้
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มีความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจทดัเทียมนานาประเทศได้บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์)
จ  ากดั มีความคาดหวงัท่ีจะใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ นั้นหมายถึงโอกาสท่ีจะ
สามารถขยายกิจการใหย้ิง่ใหญ่มากข้ึน สร้างผลก าไรใหแ้ก่องคก์รไดม้ากยิ่งๆ ข้ึนไปและต่อเน่ืองอยู่
อย่างมัน่คงสม ่าเสมอ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนองคก์ารเช่นกนั ทั้งน้ีประเด็นท่ีทางบริษทัพีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์)จ  ากดั ก าหนดให้
เป็นส่ิงส าคญัคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน และการบริหารผลส าเร็จ Performance 
ขององค์การ ให้เกิดผลลัพธ์ท่ีเป็นคุณค่าสูงสุด  ซ่ึงจะต้องค้นหาวิธีการ และรูปแบบในการ
ปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัปัจจยัต่างๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปกบัองคก์ารแต่ละองคก์ารนั้นๆ รวมไปถึง
การน ากลยทุธ์ต่างๆ มาใชใ้นการบริหารระดบัองคก์ร ระดบัธุรกิจ และระดบัการปฏิบติัการ  
 จากเหตุผลดังท่ีได้กล่าวมาข้างต้นท าให้ผูว้ิจยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากรคนหน่ึงของ  
บริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดัมีความสนใจอยา่งยิง่ท่ีจะท าการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
2. วตัถุประสงค์การศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั พีเอ็มซี
การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 

3. กรอบแนวคดิในการศึกษา 
 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิดท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของพนกังาน
บริษทั พีเอม็ซี การ์ดส์(ไทยแลนด)์จ ากดั ดงัน้ี 
 3.1 ตัวแปรอสิระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ตวัแปรขอ้มูลส่วนบุคคลของ 
พนกังานบริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
งาน และอายงุาน   
 3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัมา
จากทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
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บริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั  ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้า
จุนประกอบดว้ย 
  3.2.1 ปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย 
   1) ดา้นความส าเร็จของงาน 
   2) ดา้นการยอมรับนบัถือ 
   3) ดา้นลกัษณะของงาน 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   5) ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
  3.2.2 ปัจจัยค ้าจุน ประกอบด้วย 
   1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
   2) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   4) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
   5) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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ตัวแปรอสิระ                             ตัวแปรตาม 
(Independent Variable)                                 ( Dependent Variable) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

3. สมมติฐานการศึกษา  
 
 ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 

4. ขอบเขตของการศึกษา 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดก้  าหนดขอบเขตการศึกษาวจิยัดงัน้ี 
 4.1 ขอบเขตดา้นประชากร  คือ พนกังานบริษทั พีเอม็ซี การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 4.2 ขอบเขตดา้นตวัแปร 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. อายงุาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ปัจจยัจูงใจ 

1.1 ดา้นความส าเร็จของงาน  
1.2 ดา้นการยอมรับนบัถือ  
1.3 ดา้นลกัษณะของงาน 
1.4  ดา้นความรับผดิชอบ  
1.5 ดา้นความกา้วหนา้ของงาน  

2. ปัจจยัค ้าจุน 
2.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร  
2.2ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
2.3ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
2.4ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
2.5 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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  4.2.1 ตวัแปรอิสระ เป็นปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยจ าแนกออกตาม
ขอบเขตไดด้งัน้ี 
   - เพศ 
   - อาย ุ
   - ระดบัการศึกษา 
   - ต าแหน่งงาน 
   - อายงุาน 
  4.2.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.3 ขอบเขตดา้นเวลา  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ ระหวา่งเดือนกนัยายน พ.ศ.
2554 ถึง เดือนธนัวาคม  2554 
 

5. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 5.1 พนกังาน หมายถึง พนกังานของบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดัท่ีด ารง
ต าแหน่งระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารท่ีปฏิบติังานประจ า ณ ท่ีท าการเลขท่ี 19/9 หมู่ 1 ถนน 
ติวานนท ์ ต าบลบา้นใหม่  อ าเภอปากเกร็ด  จงัหวดันนทบุรี  11120  
 5.2 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดล้อมท่ีมากระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
หรือใชพ้ลงังานไปเพื่อตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีไดศึ้กษาตามทฤษฎี 2 ปัจจยั
ของ Herzberg ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน  ดงัน้้ี 
 5.3 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติัดา้นต่างๆซ่ึงท าให้พนกังาน
เกิดความตั้งใจในการท างานและมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัประกอบดว้ยดา้นความส าเร็จใน
การท างานความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานดา้นการยอมรับนบัถือดา้นความรับผิดชอบและ
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 5.4 ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวก้ารรู้จกัแก้ไขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนได้เป็น
อยา่งดีและผลการปฏิบติัเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 
 5.5 ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน
การกล่าวยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จผลงานเป็นท่ียอมรับต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาการปฏิบติังานเป็นท่ีพอใจต่อเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น 
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 5.6 ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยู่เป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีเป็นงานท่ีสามารถปฏิบติัไดส้ าเร็จโดย
ไม่ตอ้งใหผู้อ่ื้นช่วยเหลือและลกัษะงานเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 5.7 ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบ
งานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนเป็นงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ไดมี้อ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี
โดยมีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
 5.8 ดา้นความก้าวหน้าของงาน หมายถึง การมีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน ตาม
ความรู้ความสามารถการมีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานการไดรั้บการสนบัสนุนในการ
พฒันาความรู้ความสามารถเช่นการศึกษาต่อการฝึกอบรมการสัมมนาเป็นตน้การไดรั้บการสนบัสนุน
ใหเ้จริญกา้วหนา้ตามความรู้ความสามารถและสายงานและการเล่ือนต าแหน่งมีความเป็นธรรม 
 5.9 ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน  
ท่ีช่วยเสริมสร้างการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน ประกอบด้วย ด้านนโยบายและการบริหาร  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างานและความ
มัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 5.10 ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง องค์กรมีนโยบายในการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม มีการ ก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็น
อย่างดีมีการ บริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนัและนโยบายในการบริหารง่ายต่อการน าไป
ปฏิบติั 
 5.11 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ  
ในการบริหารงานเป็นอย่างดีมีลกัษณะของความเป็นผูน้ ามีความเป็นธรรมในการบริหารให้ความ
คุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เขา้
พบและปรึกษาหารือไดส้ะดวก 
 5.12 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การไดรั้บความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงานและความสามารถในการท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ
เม่ือไดรั้บความเดือดร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดเ้ป็นอย่างดีไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ือง
ส่วนตวัและมีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 
 5.13 ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพแวดล้อมในท่ีท างานเช่น
แสงสว่างเสียงอุณหภูมิมีความเหมาะสมในการปฏิบติังานเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ห้องท างาน
และโต๊ะท างานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้านตลอดจนองคก์รมีความมัน่คงในการ
ท างานและมีการจดับริเวณท่ีท างานใหเ้ป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
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 5.14 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนค่ารักษาพยาบาล 
ตลอดจนสวสัดิการต่างๆเช่นบา้นพกัค่าเดินทางเป็นตน้เป็นท่ีพอใจของพนกังานและถือเป็นปัจจยั
ส าคญัในการปฏิบติังานตลอดจนบญัชีเงินเดือนมีความเหมาะสม 
 5.15 อายุ หมายถึง อายุเต็มปีของพนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั
ประกอบดว้ย 1) 20-30 ปี   2) 31-40 ปี   3) 41-50 ปี   4) 50 ปีข้ึนไป 
 5.16 ระดบัการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาสูงสุดของพนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดัซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 ระดบั คือ 1)  ม.3-ม.6 ปวช.  2) ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  
3) ปริญญาตรี  4)  ปริญญาโท 
 5.17 ต าแหน่งงาน หมายถึง หน้าท่ีท่ีรับผิดชอบในการท างานของพนักงานบริษัท 
พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดัซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ระดบัคือระดบัปฏิบติัการ และระดบับริหาร  
 5.18 อายงุาน หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดัตั้งแต่เร่ิมรับเขา้ปฏิบติังานจนถึงปัจจุบนัไดแ้ก่  1) 1-5 ปี   2) 6-10 ปี   3) 11-15 ปี   
 

6. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 6.1 ใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงการบริหารจัดการส าหรับผู ้ประกอบการให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 6.2 เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับองค์การต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งน าไปใช้ในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย์ และสามารถก าหนดนโยบายเพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัสภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 



บทที ่2  

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 เพื่อช่วยให้การก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัยรวมทั้งวิธีการศึกษาตลอดจนช่วย
สนบัสนุนให้การสรุปผลและอภิปรายผลจากการศึกษาวิจยัมีความสมบูรณ์มากท่ีสุดการวิจยัคร้ังน้ี
จึงไดศึ้กษาและรวบรวมเอกสารขอ้มูลแนวคิดและทฤษฎีรวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัน้ี 

1. ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
2. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3. แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง  
5. ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั พเีอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 

 บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์(ไทยแลนด์) จ  ากดั เร่ิมก่อตั้งกิจการเม่ือเดือนสิงหาคม พ.ศ 2536 
โดยMR. TAN YONG , คุณศกัด์ิชยั  วรพิบูลยศ์กัด์ิ ,คุณสมเกียรติ  วรพิบูลยศ์กัด์ิ และคุณสมศกัด์ิ  
วรพิบูลยศ์กัด์ิ  เร่ิมกิจการงานดา้นPaper Coating:  Film Lamination (Water Base System) และ Spot 
UV, Coating เป็นเจา้แรกของประเทศColour Card:  แค็ตตาล็อกสี เพื่อบริการลูกคา้วงการสีSilk 
Screening:  พิมพส์กรีนแผน่เรียบ เช่น กระดาษ , PVC , Sticker และอ่ืนๆ  และไดมี้การน าเขา้
เคร่ืองจกัร Automatic Label Machine รับพิมพ ์Sticker ระบบมว้นเขา้มาบริการลูกคา้เร่ิมบริการ
เคลือบ UV. COATING ไร้กล่ิน เป็นเจา้แรกของประเทศ เพื่อเสนอความแตกต่างของสินคา้ท่ีมี
คุณภาพดีกว่า และไดมี้การพฒันาการเคลือบให้มีความหลากหลายมาโดยตลอด ระยะเวลา 17 ปี    
จนท าให้บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ประสบความส าเร็จในการจดัการบริหารงานซ่ึง
ติดอนัดบั 1 ใน 5 ของประเทศในธุรกิจเคลือบส่ิงพิมพ ์
 วสัิยทศัน์ (Vision) 
 เป็นผูน้ าธุรกิจอุตสาหกรรมเคลือบส่ิงพิมพแ์ละเพิ่มความพึงพอใจของลูกคา้ ดว้ยการ
พฒันาสินคา้และบริการท่ีมีคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง 
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 พนัธกจิ (Mission) 
 ภารกิจหรือพนัธกิจของบริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดัคือ การปรับปรุงอยา่ง
ต่อเน่ือง (continuous improvement) ในด้านสินคา้และบริการเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
ลูกคา้ โดยยดึหลกัปฏิบติั ดงัน้ี 

1. คุณภาพ 
2. ลูกคา้ 
3. การพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 
4. การมีส่วนร่วมของพนกังาน 
5. ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวและความซ่ือสัตย ์

 เป้าหมาย (Goal) 
1. การติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพกบัลูกคา้ 
2. สร้างคุณค่าใหไ้ดม้ากกวา่ตน้ทุน 
3. ทรัพยากรทั้งปวงมุ่งเพื่อลดตน้ทุนการผลิต 

 การบริหารจัดการองค์การของบริษัท พเีอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 ภารกิจเป้าหมายและกลยทุธ์ ท าให ้บริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ตอ้งมีการ
จดัองคก์ารโดยกระจายอ านาจ และมอบอ านาจการตดัสินใจสู่พนกังานระดบัล่าง  ลดสายการบงัคบั
บญัชาใหส้ั้นลงจดัโครงสร้างและออกแบบองคก์ารให้มีการคิดใหม่ๆ โดยมีแนวทางการด าเนินงาน 
ดงัน้ี 

1. ใชเ้วลาในการพฒันาสินคา้ใหเ้ร็วกวา่เดิมและมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยการน า 
กลยทุธ์ 24 : 48 มาใช ้หมายถึง เม่ือลูกคา้แจง้รับงานหน่วยรถจะตอ้งไปรับงานภายใน 4 ชม.และถา้
เป็นงานเคลือบปกติตอ้งส่งมอบงานภายใน 24 ชม. ถา้เป็นงานเคลือบ+Sport จะตอ้งส่งมอบงาน
ภายใน  48 ชม. 

2. เพิ่มความหลากหลายของผลิตภณัฑ์ 
3. พฒันาศกัยภาพในการสร้างก าไร 
4. ลดเวลาในการผลิต 

 การจัดองค์การทีม่ีการเปลี่ยนแปลงท าให้มีผลดังนี้ 
1. การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
2. มีการพฒันาบุคลิกภาพใหมี้ทกัษะท างานเป็นทีม 
3. ปรับเปล่ียนวธีิการท างานและวฒันธรรมองคก์าร 
4. มีการกระจายอ านาจโดยยดึการจดัการตนเองบนพื้นฐานการท างานเป็นทีม 



10 

2. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2541: 106) ให้ความหมายวา่การจูงใจหมายถึงการท่ี
บุคคลไดรั้บการกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆอยา่งมีพลงัมีคุณคามีทิศทาง
ท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจเต็มใจความพยายามหรือพลงัภายในตนเองรวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความ 
พึงพอใจสูงสุด 
  ฐนิตา  ปัตตานี (2546: 12) ให้ความเห็นวา่แรงจูงใจหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บการ
กระตุน้จากส่ิงเร้าแลว้ท าใหเ้กิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อจะน าไปสู่จุดประสงคข์องตนเอง
หรือปัจจยัต่างๆท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้า
ภายในหรือภายนอกเพียงอยา่งเดียวหรือทั้งสองอยา่งพร้อมกนัก็ได ้
  สุธารัตน์  อนุกูลประเสริฐ (2538: 8 อา้งถึงในลดัดา กุลนานนัท์, 2544: 6) ไดใ้ห้
ความหมายแรงจูงใจวา่หมายถึงปัจจยัต่างๆเป็นเหตุท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างหน่ึงอยา่งใด
ออกมาเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือเพื่อตดัสินใจกระท าหรือไม่กระท าเพื่อมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตน
ตอ้งการพฤติกรรมของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลพฤติกรรมระหว่างบุคคลหรือ
พฤติกรรมกลุ่มลว้นมีสาเหตุและส่ิงท่ีเป็นสาเหตุส าคญัสาเหตุหน่ึงคือแรงจูงใจมนุษยมี์พฤติกรรม
แตกต่างกันเพราะแรงจูงใจแตกต่างกนับางคร้ังแรงจูงใจเหมือนกันอาจมีผลท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมแตกต่างกันในขณะท่ีบางคร้ังแรงจูงใจต่างกันแต่มีผลท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
เหมือนกนั 
 2.2 กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 
  เร่ิมตน้จากความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด
แล้วจะเร้าให้เกิดแรงขบัในตวับุคคลแรงขบัเหล่าน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการและหากความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองก็จะท าให้สามารถลดความเครียดให้น้อยลง 
(พรชยัลิขิตธรรมโรจน์, 2545: 74) 
  วิสาขา  เทียมลม (2551: 8 - 9) กล่าววา่กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรีย์
ได้รับการกระตุ้นชักน าให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดๆเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้ น
ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอนคือ 
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  1. เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกัน าให้แสดง
พฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรีย์
เองหรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 
   1.1 ความตอ้งการ (Need) คือสภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาดหรือเสียสมดุลของส่ิง
ท่ีจ าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยู่ในสภาพปกติไดเ้ช่นเม่ือร่างกายขาดอาหารบุคคลก็เกิดความหิว
และต้องการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึนจะเป็นแรงผลักดันให้คนเรากระท า
พฤติกรรมต่างๆเพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าวหรือคนท่ีไมไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จากญาติพี่นอ้ง
หรือคนใกลเ้คียงยอมตอ้งการความรักตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆจึงตอ้งแสดงพฤติกรรมต่างๆเป็น
การไขวค้วา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไปเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึนเราอาจแบ่งความ
ตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น2 อยา่งคือ 
    1.1.1 ความตอ้งการทางกายซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระเช่น
ความตอ้งการอาหารอากาศน ้ าการขบัถ่ายของเสียการพกัผ่อนความตอ้งการทางเพศความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนัและหากไม่ได้รับการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพเช่นหากขาด
อาหารและน ้าอาจท าใหบุ้คคลนั้นถึงแกความตายไดแ้ต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองทางเพศก็จะไม่มีผล
รุนแรงถึงตายเหมือนขาดน ้าขาดอาหารเป็นตน้ 
    1.1.2 ความตอ้งการทางใจและสังคมซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตนเช่นความตอ้งการความรักความอบอุ่นปลอดภยัไดรั้บความส าเร็จหรือการยก
ยอ่งจากสังคมเป็นตน้ 
   1.2 ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่บุคคลส่ิงของหรือสถานการณ์ต่างๆท่ีมาเร้าหรือ
กระตุ้นให้อินทรีย์เกิดความตอ้งการอนัเป็นแรงกระตุ้นหรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไปซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น2ชนิดคือ 
    1.2.1 ส่ิงเร้าภายนอกไดแ้ก่ส่ิงเร้าท่ีอยู่ภายนอกกายของบุคคลไม่ว่าจะเป็น
รูปธรรมหรือนามธรรมอนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 
    1.2.2 ส่ิงเร้าภายในเป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่างๆในร่างกายของ
มนุษย์อนัเป็นแรงขบัหรือตวักระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเช่นการขบัน ้ าย่อยของกระเพาะ
อาหารการเตน้ของหวัใจ ฯลฯ 
  2. แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการ
ถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อ
บ าบดัความตอ้งการนั้นหรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู้ภาวะสมดุลตามปกติภาวะเช่นน้ีท าให้เกิดแรง
ขบัและแรงจูงใจข้ึนเป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
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  3. พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน
เม่ือมีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
ความหิวหรือความกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหาร หรือน ้ ามาบ าบดัความ
ตอ้งการดว้ย วธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้  
  4. การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการ
กระท าพฤติกรรม เป็นผลใหอิ้นทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป 
แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 
 2.3 ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท (ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2541: 107 - 108) คือ 
  1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง
เช่นพนกังานตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเองไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบัหรือ
เพราะมีส่ิงล่อใจใดๆการจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 
   1.1 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในอนัจะ
ท าใหเ้กิดแรงขบัแรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่างๆข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายและความพอใจเช่น
พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่งซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจให้พยายามท าความเขา้ใจกบังานเพื่อให้ไดม้าซ่ึง
ความส าเร็จท่ีตอ้งการ 
   1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึงความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเช่นพนกังานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ
วธีิการท างานท าใหเ้ขามีความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 
   1.3 ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็น
พิเศษก็จดัว่าเป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นๆมากกว่าปกติเช่นพนกังานมีความ
สนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองของเคร่ืองยนต์กลไกเขาก็จะพยายามศึกษาและใช้เวลาว่างทดลอง
ประดิษฐซ่ึ์งก็จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้
  2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงสภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ
แรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทางและน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการ
แสดงพฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
   2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ี
จะ ไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
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   2.2 ความรู้ เ ก่ียวกับความก้าวหน้า  คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับ
ความก้าวหน้า อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้
เช่น พนกังานเห็นเพื่อนประสบความส าเร็จกา้วหนา้จากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นบา้ง 
ท าใหมี้ก าลงัใจ ท่ีจะท างานอยา่งเตม็ท่ี 
   2.3 บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ข้ึนได ้เช่น นกัปกครอง ผูจ้ดัการ จะตอ้งมีบุคลิกภาพของนกับริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนกังาน
แนะน า ความงามก็สามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 
   2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆมีส่ิงล่อใจหลายๆอย่างท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุ้นให้เกิด
พฤติกรรมข้ึนเช่นการให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท าหรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน 
(Blame) การประกวด (Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test) ก็จดัว่าเป็น
เคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
   จากท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้่าเป้าหมายท่ีคนตอ้งการก็คือส่ิงล่อใจเช่นเด็กท่ีอยาก
ไดข้นมขนมก็คือส่ิงล่อใจท่ีท าให้เขาช่วยแม่กวาดบา้นถูบา้นเพื่อให้ไดเ้งินไปซ้ือขนมแต่เม่ือใดก็
ตามท่ีเขาบรรลุเป้าหมายหรือไดส่ิ้งท่ีล่อใจนั้นแลว้เขามกัจะหมดแรงจูงใจท่ีจะท าต่อไปคือเลิกช่วย
แม่ท างานบา้นเพราะเขาอ่ิมทอ้งและไดส่ิ้งท่ีตอ้งการแลว้ 
 2.4 ความส าคัญของการจูงใจ 
  สุพตัรา  เพชรมุณี (2529: 29 อา้งถึงในศุภวรรณ  รัตนโอภาส, 2550: 22)  
ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจดงัน้ี 
  1. ความส าคญัต่อองค์การการจูงใจมีประโยชน์ต่อองค์การโดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
ดา้นการบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการด้านพฤติกรรมมนุษยใ์ห้แก่องค์การใน
เร่ืองส าคญัๆต่อไปน้ี 
   1.1 ช่วยให้องค์การไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ยเป็นท่ีปรากฏวา่การ
ท่ีองค์การจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานให้ประสบผลส าเร็จตามท่ีต้องการได้เน่ืองจาก
องค์การเหล่านั้นไมส้ามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและมีประสบการณ์ท่ีเหมาะสม
กบังานท่ีเขา้มาท างานให้กบัองค์การการจูงใจเป็นวิธีการหน่ึงท่ีช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคล
เหล่านั้นใหเ้ขา้มาท างานร่วมกบัองคก์ารและอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานานๆหรือตลอดไป 
   1.2 ท าให้องค์การมั่นใจว่า บุคลากรขององค์การจะท างานอย่าง เต็ม
ความสามารถ แมว้่าการคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองคก์ารจะมีการพิจารณากนัอย่างละเอียดถ่ี
ถว้นว่ามีความรู้ความสามารถแต่ยงัมีขอ้จ ากดัอยู่หลายประการท่ีจะใช้งานบุคลากรไดอ้ย่างเต็มท่ี
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ขอ้จ ากดัดงักล่าวลว้นมาจากปัจจยัภายนอกองค์การ ซ่ึงนอกเหนือการควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพ
แรงงาน กฎหมาย หน่วยงานราชการท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ ดงันั้น องค์การจึงตอ้งพยายามหาวิถีทาง
ใหม่ๆ ท่ีจะใช้ก าลงัและความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยู่ให้มากท่ีสุดท่ีจะท าได ้การจูงใจจึงเป็น
วธีิการท่ีจะช่วยองคก์ารโดย ท าใหบุ้คลากรทุ่มเทก าลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่ห้กบัองคก์ารอยา่งเต็มท่ี
และดว้ยความเตม็ใจ  
   1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์เพิ่มประโยชน์ขององคก์าร
การเปล่ียนแปลงกา้วหนา้อยา่งรวดเร็วในส่ิงแวดลอ้มขององคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิ่งดา้นเทคโนโลยี
ท าให้องค์การต้องประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอความสามารถในการริเร่ิมสร้างเสริม
บุคลากรให้มีความคิดริเริมสร้างสรรค์มากข้ึนวิธีการจูงใจยอมมีประโยชน์ต่อการส่งเสริมการ
ท างานในลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลกๆ ใหม่ ๆ ไดอ้ยา่งดี 
  2. ความส าคัญต่อผูบ้ริหารงานเบ้ืองต้นของผูบ้ริหารก็คือการด าเนินการให้
องค์การท าหน้าท่ีอย่างได้ผลซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและ
ก่อให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารวิธีท่ีผูบ้ริหารจะท าให้ผูบ้ริหารทุกระดบั
ในอนัท่ีจะชักจูงให้ผูร่้วมงานหรือใต้บงัคบับญัชาของตนท างานด้วยความกระตือรือร้นมากข้ึน
ทุ่มเทความคิดจิตใจให้แก่องคก์ารให้มากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากไดก้ารจูงใจนั้นเกิดจากสมมติฐานท่ีว่า
โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ได้ท างานเต็มความสามารถท่ีมีอยู่การท่ีมนุษยจ์ะท างานได้เต็มความสามารถ
หรือไม่นั้นข้ึนอยู่กบัว่าเขาเต็มใจแค่ไหนถา้มีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขาส่ิงจูงใจนั้นจะ
เป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลกัดนัให้เขาสนใจเอาใจใสในงานท่ีท ามากยิ่งข้ึนกล่าวอีกนยัหน่ึงการจูงใจท่ี
ถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของมนุษยใ์ห้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมากข้ึน
นั้นเอง 
  3. ความส าคญัต่อบุคลากร 
   3.1 ช่วยให้บุคลากรสามารถสนองวตัถุประสงค์ขององค์การและสนองความ
ตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆกนั 
   3.2 ได้รับความยุติธรรมจากองค์การและฝ่ายบริหารโดยเฉพาะในเร่ือง
ค่าตอบแทน 
   3.3 มีขวญัในการท างานได้รับความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็น
ส่ิงมีชีวติไม่ใช่วตัถุท าใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
   จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปได้ว่าแรงจูงใจคือ
ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าภายในร่างกายหรือภายนอกร่างกายหรือทั้งสองอยา่งซ่ึงส่ิงเร้าน้ี
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุตามจุดประสงคท่ี์ตนตอ้งการ 
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3. แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ ในการปฏบัิติงาน 
 
 Ghiselli and Brown (1955: 430 อา้งถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ, 2548: 13)  
มีความเห็นวา่ ปัจจยัท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 5 องคป์ระกอบ คือ  
 1. ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพอยูใ่นสถานะท่ีสูงหรือระดบัสูงเป็นท่ีนิยมนบัถือของคนทัว่ไป
ก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
 2. สภาพการท างาน ถา้มีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติัก็จะท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิด ความพึงพอใจในงานนั้น 
 3. ระดบัอาย ุจากการศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานอายรุะหวา่ง 25 – 34 ปี และ 45 - 54 ปี 
มีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุนๆ  
 4. รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ 
 5. คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูจ้ดัการ 
กบั คนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 
 Dersal (1968: 62 อา้งถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพินทุ, 2548: 13) ใหค้วามคิดเห็นวา่ 
ปัจจยัท่ี เอ้ืออ านวยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานนั้น ประกอบดว้ย 
 1. นโยบายและการบริหารขององคก์ร (Company Policy and Administration) 
 2. การปกครองบงัคบับญัชา (Technical Supervision) 
 3. เงินเดือน (Salary) 
 4. ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบักบผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations) 
 5. สภาพการท างาน (Working Conditions) 
 นอกจากนั้น Dersal ยงัใหค้วามคิดเห็นวา่ มีตวักระตุน้ท่ีท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ 
ในการท างานอ่ืน ๆ อีก ไดแ้ก่ 
 1. ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
 2. การยอมรับของสังคม (Recognition) 
 3. ลกัษณะของงาน (The Work Itself) 
 4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
 5. โอกาสกา้วหนา้ (Advancement) 
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 สุพตัรา  สุภาพ (2536: 138 - 140) ให้ความคิดเห็นวา่แรงจูงใจคือส่ิงท่ีท าให้มีก าลงัทั้ง
กายและใจในการท างานซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายทางดงัน้ี 
 1. งานแต่ละอยา่งนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าไดทุ้กอยา่ง 
บางคนท าไปเพราะเห็นวา่ดีกวา่ไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นตอ้งขวนขวายหาความรู้
และท าใจใหรั้กงานมากกวา่ท่ีชอบงานนั้น การรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหท้  างานไดดี้  
 2. ค่าจา้งท่ีน่าพอใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจให้คนอยากท างาน หรือถ้ารู้ว่าได้
ค่าตอบแทนมาก ก็ยิง่อยากทุ่มเทงานใหมี้ประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อคน
ในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน แต่เงินก็ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวท่ีท าใหค้นท างาน 
 3. คนหรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกว่า คือ “นาย” ต ่ากว่า คือ 
“ลูกนอ้ง” เท่าๆ กนั คือ “เพื่อนร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนท าให้เราอยากท างาน หรืออยากหนี
งาน ซ่ึงโดยทัว่ไปแล้วมนุษยช์อบอยู่กบัคนอ่ืน และไม่อยากแตกต่างกบัคนอ่ืน บางคร้ังเราจึงท า
อะไรตามเพื่อน แมจ้ะฝืนใจท าเพื่อใหเ้ขายอมรับก็ตาม การใหเ้พื่อนยอมรับ จึงเป็นแรงจูงใจอยากให้
ท างาน  
 4. โอกาส ถา้ท างานใดก็ตาม มีโอกาสท่ีจะไดรั้บความดีความชอบ ไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่ง ยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซ่ึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรม โดยข้ึนอยู่
กบัความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 
 5. สภาพแวดลอ้มซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในดา้นสถานท่ีท างานไม่ว่าจะเป็นโต๊ะ
ท างานเก้าอ้ีห้องน ้ าห้องรับประทานอาหารไฟฟ้าน ้ าประปาฯลฯเป็นสภาพการทางานท่ีต้องถูก
สุขลกัษณะมีความสะดวกสบายมีอุปกรณ์การท างานครบถว้นเช่นเคร่ืองเขียนโทรศพัทโ์ทรสารเป็นตน้ 
 6. สวสัดิการหรือการให้บริการท่ีจ าเป็นแก่ผูท่ี้ท  างานไม่ว่าจะเป็นรถรับส่งน ้ าด่ืม
กระดาษช าระการรักษาพยาบาลโบนสับ าเหน็จบ านาญเป็นตน้สวัสดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจให้คน
อยากท างานเพราะมัน่ใจไดว้า่ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเราในยามทุกขห์รือสุข 
 7. การบริหารงานเป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคนโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงัเช่น
การรับคนเข้าท างานตามความสามารถและเหมาะสมแก่ต าแหน่งรวมทั้งมีการพิจารณาความดี
ความชอบดว้ยความเป็นธรรมไม่มีระบบกลัน่แกลง้หรือข่มขู่ให้เกิดความหวาดกลวัยิ่งไปกว่านั้น
องคก์รจะตอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพและสามารถสัมฤทธ์ิผลได ้
 8. ความมัน่คงโดยเฉพาะหากเป็นองคก์รท่ีไม่ลม้ง่ายๆจะท าใหผู้น้  าเกิดความมัน่ใจและ
มีกาลงัใจท่ีจะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทักา้วหนา้ยิง่ข้ึนไป 
 9. ความตอ้งการทางสังคมตอ้งการให้ไดรั้บการยกยอ่งชมเชยปลอดภยัอยากรักและถูกรัก 
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 จากแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานดังกล่าวข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบท่ีส าคญัไดแ้ก่เงินเดือนและสวสัดิการสภาพการท างาน
การปกครองบงัคบับญัชาความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานนโยบายการบริหารการยอมรับทางสังคม
ความส าเร็จในการท างานลกัษณะของงานความรับผดิชอบและโอกาสความกา้วหนา้ 
 

4. แนวคดิ และทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1 ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg 
  Herzberg, Bausners and Snyderman (1959: 113 - 115 อา้งถึงใน สุวรรณี ทบัทิม
อ่อน , 2548: 12 - 14) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยใช้ ทฤษฎี 2 
องคป์ระกอบ ของ Herzberg (Herzberg’ s Two Factor Theory) หรือท่ีมีช่ือเรียกวา่  Motivation 
Maintenance Theory, Dual Factor Theory หรือ Motivation - Hygiene Theory เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึง
ความพึงพอใจและไม่_พึงพอใจในการท างาน Herzberg et al. ไดท้  าการทดลองโดยการสัมภาษณ์
วิศวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburgh รัฐ 
Pensylvania ประเทศ สหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิง
ท่ีท าให้เขารู้สึกว่าชอบหรือไม่ชอบงานตลอดจนหาเหตุผลจากการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ 
Herzberg and Snyderman ไดส้รุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประเภทน้ี สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบ
งานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว Herzberg เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) และปัจจยัค ้า
จุน (Maintenance Factor) 
  แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้คนชอบ
และรักงานเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 5 ประการคือ 
  1. ดา้นความส าเร็จของงานหมายถึงการท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ินและ
ประสบผลส าเร็จอยา่งดีความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนผลงาน
ส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
  2. ด้านการยอมรับนับถือหมายถึ งการได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผูบ้งัคบับญัชาจากเพื่อนจากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในงานดว้ยกนัการยอมรับน้ีอาจจะ
อยูใ่นรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดีการให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆท่ีส่อให้เห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถเม่ือได้ท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะ
แฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
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  3. ด้านลักษณะของงานหมายถึงงานท่ีน่าสนใจงานท่ีต้องอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบได้โดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 
  4. ดา้นความรับผิดชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้ รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ ควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด  
  5. ด้านความก้าวหน้าของงาน หมายถึง ได้รับการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน ของ
บุคคลในองคก์ร มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม  หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
  ปัจจยัค ้ าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลอยู่
ตลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ บุคคลในองคก์ารจะเกิดความ
ไม่ชอบงานข้ึนปัจจยัค ้าจุนมีดงัน้ี 
  1. ด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารงานของ
องคก์รการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
  2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ
ด าเนินงานหรือความยติุธรรมในการบริหาร 
  3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกริยาหรือ
วาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี 
  4. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพทางกายภาพเช่นแสงสวา่ง
เสียงอากาศชั่วโมงการท างานเคร่ืองมืออุปกรณ์การท างานและความรู้สึกถึงความมัน่คงในการ
ท างานความย ัง่ยนืของอาชีพและองคก์าร 
  5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนสวสัดิการและ 
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
  ปัจจัยค ้ าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นข้อก าหนด
เบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ใหค้นไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้นเองการคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษาของ 
Herzberg คือปัจจยัท่ีเรียกวา่ปัจจยัค ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท าและปัจจยัจูง
ใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท ากล่าวคือปัจจยัค ้าจุนย่อมจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้คนเกิด
ความไม่พอใจในงานท่ีท าทั้งน้ีปัจจยัค ้ าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่
พอใจในงานท่ีท าเท่านั้นเองส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความไม่พอใจ
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ในงานท่ีท าแต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุนหรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงานท่ีท าเท่านั้นดังนั้ น
สมมติฐานท่ีส าคญัของ Herzberg ก็คือความพอใจในงานท่ีจะท าจะเป็นส่ิงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.2 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของMaslow 
  Maslow (1954: 80 อา้งถึงใน พรรณราย ทรัพยป์ระภา, 2529: 48) ไดอ้ธิบายว่า 
ความตอ้งการ ของคนจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจความตอ้งการต่าง ๆ ในทศันะของ 
Maslow จะแบ่งออกได้เป็นระดับต่างๆ กนั ทฤษฎีของ Maslow เป็นท่ีรู้จกั และใช้กันอย่าง
กวา้งขวางในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs”  
  Maslow ได้ตั้งสมมติฐานไว้ว่า 
  1. คนเป็นสัตวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการ และความตอ้งการของคนไม่ส้ินสุด 
  2. ความตอ้งการอย่างหน่ึงอย่างใดท่ีได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
พฤติกรรมต่อไปอีก 
  3. ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึง
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัที 
  การเรียงล าดับความต้องการมีดังนี ้
  1. ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อ
การอยู่รอดเช่นความตอ้งการในเร่ืองอาหารน ้ าด่ืมหรือความตอ้งการทางเพศเป็นตน้ความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทั้งหมดของคนยงัมิไดรั้บ
การตอบสนองเลยบุคคลใดก็ตามท่ียงัอยู่ในภาวะการขาดแคลนอาหารความปลอดภยัและการเขา้
สังคมแลว้บุคคลผูน้ั้นจะมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายมากท่ีสุด 
  2. ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) เม่ือ
ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็จะ
เกิดข้ึนความตอ้งการด้านความมัน่คงปลอดภยัจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อให้เกิดความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆท่ีจะเกิดข้ึนแก่ร่างกายหรือให้ปลอดภยัจากการข่มขู่การบงัคบัหักหาญ
ความเจบ็ป่วยหรือการสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจในสังคมท่ีเจริญแลว้เช่นปัจจุบนัน้ีความตอ้งการการ
ปกป้องคุม้กนัจากภยัอนัตรายทางร่างกายนั้นไม่ค่อยจะมีเหมือนในยุคก่อนๆในสังคมอุตสาหกรรม
นั้นความต้องการในด้านความปลอดภยัเป็นความต้องการท่ีส าคญัมากในแง่ของความสัมพนัธ์
ระหวา่งนายจา้งและลูกจา้งและเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารก็จะเห็นไดว้่าความตอ้งการ
ทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัจะหมายถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัต่อความมัน่คงใน
หน้าท่ีการงานและการสงเสริมให้เกิดความมัน่คงทางดา้นการเงินแก่คนงานมากข้ึนในปัจจุบนัจะ
เห็นไดว้่าความตอ้งการของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหารนั้นนอกเหนือไปจากความตอ้งการ
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เก่ียวกบัการเพิ่มผลตอบแทนทางดา้นการเงินให้สูงข้ึนแลว้ยงัมีความตอ้งการเก่ียวกบัความมัน่คง
และผลประโยชน์พิเศษชนิดอ่ืนๆอีกดว้ย 
  3. ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายและ
ความ ปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อพฤติกรรมของ
คน คนเรามีนิสัยชอบอยูร่วมกนัเป็นกลุ่มอยูแ่ลว้ ดงันั้น ความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการใน
การ อยู่รวมกนั และการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของ กลุ่มทางสังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของ ตอ้งการสมาคม ตอ้งการความรัก ตอ้งการ 
การยอมรับจากเพื่อน ตอ้งการใหแ้ละยอมรับความเป็นเพื่อนจากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไป เป็นตน้  
  4. ความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูง เก่ียวกบัความมนัใจในตนเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ มีความตอ้งการท่ีจะให้
ผู ้อ่ืนยกย่อง สรรเสริญ และความต้องการในการตระหนักถึงความส าคัญของตนเอง หรือ
ความกา้วหนา้ทางดา้นสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นตน้ 
  5. ความตอ้งการดา้นการสร้างความประจกัษต์นหรือความสมหวงัในชีวิต (Self - 
Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงของชีวิตมนุษยเ์ป็นความตอ้งการท่ีจะให้เกิด
ความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิดของตนเองเม่ือบุคคลใดก็ตามได้มีการพิจารณา
บทบาทของเขาในชีวติวา่ควรจะเป็นอยา่งไรแลว้เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวิตของเขาในทางท่ีดีท่ีสุด
ท่ีเขาคาดหมายไวแ้ละยอมจะข้ึนอยูก่บัความสามารถของเขาดว้ยความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความ
ตอ้งการท่ีจะใชค้วามสามารถทุกๆอยา่งของตนอยา่งเตม็ท่ี 
 4.3 ทฤษฎกีารจูงใจของ Taylor 
  พรรณราย  ทรัพยป์ระภา (2529: 63) กล่าววา่ Taylor ไดช่ื้อว่าเป็นบิดาของการ
จดัการทางวิทยาศาสตร์ “The Father of Scientific Management” เน่ืองจากเป็นคนแรกท่ีได้
เสนอแนะหลกัจูงใจให้คนท างานท่ีเรียกวา่ “การจดัการทางวิทยาศาสตร์” (Scientific Management) 
ซ่ึงถือวา่เป็นการบริหารท่ีมีหลกัเกณฑ์ทฤษฎีของ Taylor เป็นท่ียอมรับและยึดถือปฏิบติัต่อมาเป็น
เวลานาน Taylor ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ระบบการให้ผลตอบแทนในขณะนั้นมิไดเ้ป็นระบบของการให้
ผลตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนมาส าหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูงนั่นคือคนงานท่ีมีผลผลิตสูงได้รับ
ค่าตอบแทนเท่ากบัผูท่ี้มีผลผลิตต ่า Taylor เช่ือวา่คนงานท่ีมีผลผลิตสูงเห็นวา่ผลตอบแทนของเขา
เท่ากบัคนงานท่ีมีผลผลิตต ่าแลว้ คนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทนัที จากขอ้สังเกตน้ี
เอง ท าให้ Taylor เสนอแนะระบบของการให้ผลตอบแทนท่ีข้ึนอยูก่บั ผลผลิตของคนงานแต่ละคน
ข้ึนมาระบบการจ่ายผลตอบแทนของ Taylor มีลกัษณะพิเศษ คือ จะมีอตัราผลตอบแทนต่อหน่วย
เป็นสองอตัรา กล่าวคือ อตัราหน่ึงจะใชก้บัระดบัของผลผลิตท่ียงัไม่ถึงมาตรฐาน และอีกอตัราหน่ึง 
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จะใชก้บัระดบัของผลผลิตท่ีเท่ากบัมาตรฐานหรือสูงกวา่ และอตัราผลตอบแทนต่อหน่วยท่ีสูงกวา่น้ี 
จะจ่ายใหแ้ก่ผลผลิตทุกๆช้ินทฤษฎีการจูงใจในสมยัเดิมมกัจะตั้งอยูบ่นสมมติฐานท่ีวา่เงินเป็นตวัจูง
ใจเบ้ืองตน้ผลตอบแทนทางด้านการเงินจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกับผลการปฏิบติังานและถ้า
ผลตอบแทนท่ีเป็นเงินสูงเพียงพอแล้วคนงานจะมีความสามารถในการผลิตมากข้ึนนอกจากน้ี  
Taylor ยงัไดก้  าหนดมาตรฐานท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบติังานดว้ยการแยกงานออกเป็นส่วนๆ
และท าการวดัระยะเวลาท่ีตอ้งใชก้ารท างานแต่ละส่วนใหเ้กิดความส าเร็จวา่จะตอ้งใชเ้วลาเท่าไร 
  แนวทางของทฤษฎีของ Taylor ตั้งอยูบ่นสมมติฐานท่ีเก่ียวกบัตวับุคคลในท่ีท างาน
ดงัน้ี 
  1. ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพจะเป็นปัญหาอยา่งหน่ึงของฝ่ายบริหารมิใช่
ปัญหาของคนงาน 
  2. คนงานจะมีความรู้สึกในทางท่ีผิดในกรณีท่ีว่าถา้พวกเขาท างานรวดเร็วเกินไป
พวกเขาจะกลายเป็นคนวา่งงาน 
  3. คนงานมีแนวโนม้ตามธรรมชาติท่ีจะท างานโดยไม่ใชค้วามสามารถเตม็ท่ี 
  4. หนา้ท่ีความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารคือการหาคนท างานให้เหมาะสมกบังาน
อย่างใดอย่างหน่ึงโดยเฉพาะและท าการฝึกฝนอบรมด้วยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะ
น ามาใชป้ระโยชน์ในการท างาน 
  5. ผลการปฏิบัติงานของพนักงานควรจะเก่ียวพันโดยตรงกับระบบของ
ผลตอบแทนหรือระบบจ่ายผลตอบแทนของผลผลิตTaylor มีความเช่ือว่าประสิทธิภาพของ
พนกังานจะสูงข้ึนถา้มีการจูงใจใหพ้นกังานดว้ยการจ่ายผลตอบแทนต่อหน่วยและการออกแบบงาน
ใหมี้วธีิการท่ีดีท่ีสุด 
  ทฤษฏีของ Taylor ดงักล่าวน้ีเป็นแนวทางท่ีผูบ้ริหารน าไปใช้มาเป็นเวลานาน
พอสมควรจนกระทั้งผูบ้ริหารส่วนใหญ่เร่ิมยอมรับวา่แนวทางน้ีมีขอ้เสียหลายประการดว้ยกนัซ่ึงพอ
สรุปไดด้งัน้ี 
  1. การท่ีมีทศันะเก่ียวกับคนงานทุกคนว่าเป็นคนเกียจคร้านจะตอ้งมีการบงัคบั
บญัชาอย่างใกล้ชิดและถูกจูงใจดว้ยเงินเพียงอย่างเดียวนั้นเป็นทศันะท่ีไมถูกตอ้งคนงานบางคน
อาจจะสามารถท างานอยา่งมีประสิทธิภาพไดโ้ดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
  2. คนงานจะถูกจูงใจใหป้ฏิบติังานดว้ยปัจจยัอ่ืน ๆ อีกหลายอยา่งแทนท่ีจะเป็นเงิน
แต่เพียงอยา่งเดียวส่ิงเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ความส าเร็จ การยกย่องนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือ
โอกาสของการพฒันาและความเจริญงอกงามส่วนบุคคล เป็นตน้  
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 4.4 ทฤษฎลี าดับความต้องการ: ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2541: 111) กล่าวถึงทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ  
(Need Theories) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG Theory) ว่าทฤษฎีความตอ้งการ 
Alderfer หรือเรียกอีกอยา่งว่าทฤษฎี ERG (ERG ยอ่มาจาก Existence - Relatedness - Growth Theory) 
มี Alderfer เป็นเจ้าของทฤษฎีซ่ึงเน้นการท าให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ไม่
ค  านึงถึงขั้นความตอ้งการว่าความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงัและความตอ้งการหลายๆอยา่งอาจ
เกิดข้ึนพร้อมกนักไ็ดค้วามตอ้งการตามทฤษฎีERG มีนอ้ยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow  
Alderfer ไดแ้บ่งความตอ้งการของบุคคลออกเป็น 3 ประการ ดงัน้้ี 
  1. ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ีตอ้งการ
การตอบสนองเพื่อใหมี้ชีวิตเป็นความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองทางกายกล่าวคือตอ้งการอาหารเสือ
ผ้าท่ีอยู่อาศัยเคร่ืองใช้ต่างๆยารักษาโรคผู ้บริหารจึงควรตอบสนองความต้องการด้วยการให้
ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจา้งเงินเพิ่มพิเศษรวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างานไดรั้บความ
ยติุธรรมมีการท าสัญญาว่าจา้งการท างานเป็นตน้ 
  2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคล
ท่ีจะมีมิตรไมตรีมีความสัมพนัธ์กับบุคคลท่ีอยู่แวดล้อมในการท างานผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้
บุคลากรในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย
เช่นการจดักิจกรรมท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้ามเกิดสถานภาพท่ียอมรับทาง
สังคม 
  3. ความตอ้งการความกา้วหน้า (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ
บุคคลไดแ้ก่ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งและตอ้งการความส าเร็จในชีวิตผูบ้ริหารควรสนบัสนุน
ให้พนักงานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งหรือ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบต่องานกวา้งข้ึนโดยมีหนา้ท่ีงานสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนกังานจะกา้วไปสู้
ความส าเร็จ 
 4.5 ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ McGregor 
  ทศันะเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลแสดงในขอ้สมมุติ 2 ประการโดย McGregor 
(1959: 64 อา้งถึงในศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ, 2542: 409) ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัในช่ือของทฤษฎี X และ
ทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor ไดศึ้กษาถึงวิธีการท่ีผูบ้ริหารมองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนทศันะน้ี
ตอ้งการความคิดในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษยซ่ึ์งมีขอ้สมมุติ 2 ประการเก่ียวกบัลกัษณะของ
บุคคล ดงัน้้ี 
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1. ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฎี X (Theory X Assumptions) ขอ้สมมุติแบบดั้งเดิม 
เก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกบัทฤษฎี X ดงัน้ี 
   1.1 โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการท างานและจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
   1.2 จากลกัษณะของมนุษยท่ี์ไม่ชอบท างานคนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบั 
ควบคุมสั่งการ 
   1.3 ใชว้ธีิการลงโทษเพื่อใหใ้ชค้วามพยายามใหเ้พียงพอเพื่อใหบ้รรลุ 
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 
   1.4 มนุษยโ์ดยเฉล่ียพอใจการถูกบงัคบัตอ้งการเล่ียงความรับผิดชอบมีความ
ทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความปลอดภยั 
  2. ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฎี Y (Theory Y Assumptions) ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฎี 
Y โดย McGregor มีดงัน้ี 
   2.1 การใชค้วามพยายามทางกายภาพและความพยายามดา้นจิตใจในการท างาน
ตามธรรมชาติไม่วา่จะเป็นการเล่นหรือการพกัผอ่น 
   2.2 การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไม่ใช่วิธีเดียวในการใช้
ความพยายามให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การบุคคลจึงตอ้งใช้การควบคุมตวัเองเพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
   2.3 ระดบัของการให้บรรลุวตัถุประสงคข้ึ์นอยู่กบัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์
กบัความส าเร็จ 
   2.4 มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสมไม่แต่เพียงการยอมรับความ
รับผดิชอบแต่มีการแสวงหาดว้ย 
   2.5 สมรรถภาพข้ึนอยู่กับระดับการจินตนาการระดับสูงและความคิด
สร้างสรรค ์ 
   2.6 ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของความ
เป็นมนุษยโ์ดยเฉล่ียมีการใชป้ระโยชน์บางส่วน 
   จากขอ้สมมติฐาน 2 ประการท่ีแตกต่างกนัทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย
ไม่ยืดหยุ่นการควบคุมจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาใช้ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในทางตรงกนั
ขา้มทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดียืดหยุน่ไดแ้ละเป็นกลไกท่ีมุ่งท่ีการควบคุมตนเองรวมกบั
ความต้องการส่วนตวัและความต้องการขององค์กร เป็นท่ีน่าสงสัยว่า แต่ละข้อสมมติฐานจะมี
ผลกระทบต่อผูบ้ริหาร ท่ีจะแกปั้ญหาในหนา้ท่ีและกิจกรรมในการจดัการ 
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   จากแนวคิดเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้ 
สามารถสรุป ได้ว่า ทฤษฎีต่าง ๆ ท่ีกล่าวมาข้างต้น มีความสอดคล้องเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานทั้งส้ิน ไม่ว่า จะเป็นทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึงกล่าวถึงปัจจยั2 ปัจจยั ท่ีท าให้พนกังานมี
ความพึงพอใจและไมพึงพอใจในการท างาน ทฤษฎีของ Maslow กล่าวถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์
มีการเรียงล าดบัความส าคญั เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการอ่ืนก็จะเกิด
ข้ึนมาทนัที ซ่ึงตรงกบัทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ ERG ของ Alderfer และทฤษฎี X และ Y ของ 
Mcgregor ท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมของบุคคลแสดงออกมาทั้งในทางบวก และทางลบ 

 

5. ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

 กุสุมา  จอ้ยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ส านกังานใหญ่บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานส านักงานใหญ่ บมจ .ธนาคารกสิกรไทยตามปัจจยัส่วนบุคคล 3) ศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทยผล
การศึกษาพบว่าพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทยมีแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัสูงและมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมากแรงจูงใจในการท างานของพนกังานมีความแตกต่างกนัเม่ือเปรียบเทียบตาม
อายุอายุงานและรายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศสถานภาพ
สมรสและระดบัการศึกษาพบวา่ไม่มีความแตกต่างกนัส่วนปัจจยัดา้นงาน  5 ดา้นคือดา้นลกัษณะ
งานดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในการท างานดา้นสัมพนัธ์ภาพในการท างานดา้นความพึง
พอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการและดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารกสิกรไทยส านกังานใหญ่อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 
 ฐนิตา ปัตตานี(2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสถานี
วิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ”มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น10 ดา้นอยูใ่น
ระดบัปานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุดดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและ
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ข้าราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีม่ีเพศอายุ
ประสบการณ์ในการท างานการศึกษารายได้ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายด้าน
แตกต่างกนัรวม 5 ดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 
 สุวรรณี  ทบัทิมอ่อน(2548) ศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั บางปะกงวูด๊ จ  ากดั ”มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั บางปะกงวู๊ด จ  ากดัและเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทับางปะกงวูด๊จ  ากดัผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นของพนกังาน
บริษทัท่ีมีต่อด้านความส าเร็จในการปฏิบติังานด้านการยอมรับนับถือด้านลกัษณะของงานด้าน
ความรับผิดชอบด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานด้านนโยบายและการบริหารด้าน
วิธีการบงัคบับญัชาดา้นสัมพนัธภาพกบผูบ้งัคบับญัชาดา้นสภาพการท างานดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการอยูใ่นระดบัมากส าหรับการทดสอบสมมติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทบางปะกงวู๊ดจ ากัดพนักงานท่ีมีอายุสถานภาพและระดับ
การศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัการจูงใจโดยใช้ปัจจยัจูงใจมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่างส่วนการจูงใจโดยใช้ปัจจยัค ้าจุนผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่าง 
 พนมพร  แสนมีมา (2547) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานี”มีวตัถุประสงค์ 2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีและ 2) เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ
จงัหวดัอุบลราชธานีโดยศึกษา 5 ดา้นคือ 1) ปัจจยัสวนบุคคลไดแ้ก่เพศอายุอายุราชการสถานภาพ
สมรสระดบัการศึกษาต าแหน่งระดบัชั้นและรายได2้) ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 3) ดา้น
ความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงาน4) ดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทน 5) ดา้นโอกาสในการ
พฒันาตนเองผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมากค่าเฉล่ีย2.88 ปัจจยัดา้นโอกาสในการพฒันาตนเองอยูใ่น
ระดบัค่อนขา้งมากค่าเฉล่ีย 2.84 ปัจจยัดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งมาก
ค่าเฉล่ีย2.69 ปัจจยัดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทนอยู่ในระดบัค่อนขา้งนอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.24 
และปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย  ค่าเฉล่ีย 2.13 ตามล าดบั 
 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตร
อ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีไดแ้ก่อายุส่วนปัจจยัอ่ืนๆไดแ้ก่เพศอายุราชการสถานภาพสมรสระดบั
การศึกษาต าแหน่งระดับขั้นและรายได้ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
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ส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานได้แก่ด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังานด้านโอกาสในการพฒันาตนเองและด้าน
ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานส่วนสวสัดิการและรางวลัตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานี 
 สุธิดา  เภาวิเศษ (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั 
ชยันนัท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั ”มีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานในบริษทั ชยันนัทอิ์ควิปเมน้ท์ จ  ากดั 2) เพื่อศึกษาน ้ าหนกัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั ชยันนัท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั ผลการวิจยัพบว่าพนกังานส่วน
ใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ56.10 และเพศหญิงร้อยละ 43.90 ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26-30 ปีร้อยละ 
39.02 มีระดบัวุฒิการศึกษา ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ 46.34 ระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษทั
ระหวา่ง 1 - 5 ปีร้อยละ 36.59 และต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัส่วนใหญ่ฝ่ายวิศวกรรมและ
บริการร้อยละ 31.71 แรงจูงใจของพนกังานองคก์รในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดน ้ าหนกัของ
แรงจูงใจของพนักงานท่ีมีภูมิหลังต่างกันมีแรงจูงใจต่างกันดังน้ีพนักงานท่ีมีอายุวุฒิการศึกษา
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.01 และพนกังานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจปัจจยักระตุน้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยู่ท่ี
ระดบั .05 ส่วนตวัแปรต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัมีแรงจูงใจต่อปัจจยัค ้าจุนและปัจจยักระตุน้
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลัยราชภฎัร าไพพรรณี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
และ เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยั
ราชภฏัร าไพพรรณี โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
ท างาน ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราช
ภฏัร าไพพรรณี มีปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวม อยู่ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้น ใน 2 ปัจจยั เรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความส าเร็จของงาน 
ด้านการ ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานบุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และ
ประสบการณ์ท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั.05 
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 รัชดาภรณ์  สงฆสุ์วรรณ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรณีศึกษาส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็กเยาวชนผูด้อ้ยโอกาสคนพิการและผูสู้งอายุ” 
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิภาพของขา้ราชการ
ส านกังานสงเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็กเยาวชนผูด้อ้ยโอกาสคนพิการและผูสู้งอายุ  (สท.) ผล
การศึกษาพบว่าระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ สท. ต่อปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัแรงจูงใจใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศอายุอายุราชการระดบัต าแหน่ง
สายงานสถานภาพและระดับการศึกษาไม่มีผลต่อระดับปัจจยัสุขอนามยัและปัจจยัจูงใจปัจจยั
สุขอนามัยไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่วนปัจจัยแรงจูงใจไม่ มี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยกเวน้ปัจจยัดา้นความส าเร็จในงานและการไดรั้บ
การยอมรับมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั
0.30 และ 0.37 ตามล าดบัท่ีระดบันยัส าคญั .05 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศอายุอายุ
ราชการระดับต าแหน่งสายงานสถานภาพและระดับการศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ สท. ยกเวน้ปัจจยัดา้นอายุและอายุราชการมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการ สท. ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 อุมาวรรณ  วิเศษสินธ์ุ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี
ส านกัข่าวกรองแห่งชาติ”มีวตัถุประสงค์ 2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีส านักข่าวกรองแห่งชาติ2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หน้าท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ไดแ้ก่ ความ
เตม็ใจใชเ้คร่ืองมือทนัสมยั การอุทิศตนเพื่องาน ความร่วมมือ ความพอใจ/ศรัทธาในงาน และความ
พยายาม/ ริเร่ิมสร้างสรรค์ อยู่ในระดับสูง ส่วนความต้องการอยู่ในหน่วยงานต่อไปและความ
กระตือรือร้นอยู่ ในระดบัปานกลาง และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ี
ส านกัข่าวกรองแห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาโดยเจา้หน้าท่ีท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจะมี
แรงจูงใจสูงกวา่เจา้หนา้ท่ีท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่สายการปฏิบติังาน โดยเจา้หนา้ท่ีในสายงานฝ่าย
ข่าวกรองจะมีแรงจูงใจสูงกว่าฝ่ายปฏิบติัการ และปัจจยัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัและ
ความตอ้งการ ความส าเร็จสูง จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงเช่นเดียวกนั 
 ณัฐวตัร  สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน: กรณีศึกษาบริษทัสัมมากรจ ากดั (มหาชน)”มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสัมมากรจ ากดั (มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อ
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสัมมากรจ ากดั(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสัมมากรจ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบั 
ปานกลางโดยเรียงจากมากไปหานอ้ยไดแ้ก่ดา้นลกัษณะงานดา้นบรรยากาศในการท างานดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาดา้นความส าเร็จในการท างานดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน
ด้านวิธีการปกครองของผู ้บังคับบัญชาด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานด้านเ ง่ือนไข
สภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานจากการทดสอบสมมติฐานได้แก่อายุงานต าแหน่งในขณะท่ีเพศอายุสถานภาพสมรส
ระดบัการศึกษาเป็นปัจจยัท่ีไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 สุรีย ์ สาธารณะ (2548) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูป
การเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัล าปาง”มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้
ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้และเปรียบเทียบปัจจัยท่ีแรงจูงใจตามความคิดเห็นของ
ครูผูส้อนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัล าปางผลการวจิยัพบวา่ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อน
ด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg จ านวน 10 ปัจจยัในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากยกเวน้ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดส่วนปัจจยัดา้นอ่ืนๆอยูใ่นระดบั
มากทุกปัจจยัโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยคือปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัดา้นความกา้วหน้าดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงานด้านความส าเร็จในการท างานด้านการได้รับการยอมรับนับถือด้านนโยบายและการ
บริหารด้านสภาพแวดล้อมในการท างานและด้านรายได้ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความ
คิดเห็นของครูผูส้อนท่ีให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้
จ าแนกตามตวัแปรเพศอายปุระสบการณ์ในการสอนและขนาดโรงเรียนพบวา่ในภาพรวมไม่มีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติยกเวน้ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานท่ีพบวา่เม่ือจ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนมีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติโดยครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดเล็กจะให้
ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างานน้อยกว่าครูผูส้อนในโรงเรียน
ขนาดกลางและโรงเรียนขนาดใหญ่ 
 สุรัตน์  จีคูตระกูล (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน: 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร”มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานและศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานผลการวิจยัพบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังาน
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานครในทุกๆดา้นมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางจ านวน9 
ดา้นโดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุดไดแ้ก่ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้น
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เงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบัสูง 2 ดา้นคือดา้นความส าเร็จ
ในงานมีค่าเฉล่ีย 3.91 ดา้นความมัน่คงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 และพนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ี
มีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายดุา้นสังกดัธนาคารดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังานและดา้นสถานภาพท่ี
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยั
ประชากรศาสตร์ด้านเพศด้านต าแหน่งงานและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ประวิทย ์ ขออาพดั, พ.ต.ท. (2548) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้”การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษา
และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 
อ าเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้จ าแนกตามเพศอายุประสบการณ์การท างานระดบัเงินเดือนและ 
วุฒิการศึกษาผลการวิจยัพบวาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจตระเวน
ชายแดนท่ี 12 อ าเภออรัญประเทศจงัหวดัสระแกว้โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ีมียศอายุและประสบการณ์การท างานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีระดบัเงินเดือนและวุฒิการศึกษา
ต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ปัญญา  จัน่รอด (2548) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการในส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต3”มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต3 ผล
การศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต
3 โดยรวมและปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมากจ าแนกตามอายุโดยรวมและทุกดา้น
แตกต่างกนัในระดบัน้อยยกเวน้แรงจูงใจในปัจจยัจูงใจด้านความรู้สึกยอมรับและด้านเน้ืองาน
แตกต่างกนในระดบัปานกลางจ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานโดยรวมปัจจยัจูงใจและ
ปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านด้านความรู้สึกยอมรับ
แตกต่างกนัในระดบัมากนอกนั้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลางจ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยรวม
และดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
ปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกยอมรับและดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนัในระดบัมากปัจจยัสุขอนามยั
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานแตกต่างกนัในระดบันอ้ย
นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง 
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 วลิต  โรจนภกัดี, พ.อ. (2546) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์”มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหน้าท่ีของ
ข้าราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์เพื่อเป็นแนวทางในการแก้ไขและปรับปรุง
ประสิทธิภาพการท างานให้สูงข้ึนผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์อยู่ในระดบัปานกลางการทดสอบสมมติฐานพบว่าชั้นยศของ
ขา้ราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองคมี์ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนระยะเวลาในการปฏิบติังานระดบัการศึกษาภูมิล าเนารายไดต่้อ
เดือนของขา้ราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
 วลัลภ  บุญร้ิว (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ในสถานีอนามัยระดับต าบลในจังหวดัสมุทรปราการ”มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการและเพื่อ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบัต าบลใน
จงัหวดัสมุทรปราการจ าแนกตามเพศระดบัการศึกษารายไดป้ระสบการณ์การท างานและสถานภาพ
การสมรสผลการวิจยัพบว่าระดบัแรงจูงใจของเจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยั 
ระดับต าบลในจังหวดัสมุทรปราการโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับปานกลางเจ้าหน้าท่ี
สาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับต าบลในจังหวดัสมุทรปราการท่ีมีเพศรายได้
ประสบการณ์การท างานสถานภาพการสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่ง
ไม่มีนยัส าคญัทางสถิติยกเวน้ระดบัการศึกษาตางกนมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่เจา้หนา้สาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
 ณัฏฐิยา  จุลวจันะ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ยุทธบริการทหาร”มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม 
ยทุธบริการทหารเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่
เพศอายุการศึกษาจ านวนปีท่ีรับราชการชั้นยศเงินเดือนและเพื่อหาขอ้เสนอแนะในการปรับปรุง
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยุทธบริการทหารผลการวิจยัพบวา่ขา้ราชการ
กรมยุทธบริการทหารมีแรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดบัมากส าหรับผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่าข้าราชการกรมยุทธบริการทหารท่ีมีเพศอายุการศึกษาจ านวนปีท่ีรับ
ราชการและเงินเดือนต่างกันมีแรงจูงใจด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนแตกต่างกันอย่างไม่มี
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นยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ขา้ราชการกรมยุทธบริการทหารท่ีมีชั้นยศต่างกนัพบวา่ปัจจยัจูงใจ
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยุทธบริการทหารดา้นปัจจยัจูงใจคือส่งเสริมความกา้วหนา้ในอาชีพ
ส าหรับดา้นปัจจยัค ้าจุนคือปรับปรุงเงินเดือนและสวสัดิการ 
 นิธิ   เมธหศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการเขตบางขุน
เทียนกรุงเทพมหานคร”มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและเปรียบเทียบความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนโดยใช้วิธีการศึกษา
เชิงปริมาณผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความส าเร็จของงานรองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั
ถือและดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลโดยในดา้นความส าเร็จของงานขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่
จะตอ้งท างานให้สมบูรณ์แบบท่ีสุดและความส าเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการท างานในดา้นการ
ยอมรับนบัถือขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือให้เกียรติตนเองเสมอและใน
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลข้าราชการมีความคิดเห็นว่าตนเองมกัเข้ารวมกิจกรรมท่ีจดัท า
ภายในหน่วยงานเช่นงานเล้ียงสังสรรค์งานกีฬางานพิธีการต่างๆเป็นตน้ผลการศึกษาเปรียบเทียบ
ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุน เ ทียน
กรุงเทพมหานครพบว่าปัจจยัด้านระดบัราชการสถานภาพสมรสและรายได้เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียนท่ีระดบันยัส าคญั .05  
 บุษบา  รัตนมงคล (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา”มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต1 จ าแนกตามระดบั
การศึกษาและประสบการณ์การปฏิบติังานกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัได้แก่ข้าราชการครูสาย
ผูส้อนในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาจ านวน132 คนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีผูว้จิยัไดย้ดึเอาทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom แบ่งออกเป็น3 ดา้นคือดา้นการคาดหวงัวา่สามารถ
ท างานส าเร็จไดด้า้นการคาดหวงัวา่งานส าเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลัและดา้นคุณค่าของรางวลัสถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์และน าเสนอขอ้มูลประกอบดว้ยค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าที
ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยอง
เขต 1 จ าแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติและแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ระยองเขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05  
 อุกฤษฏ์  เกตุกณัหา (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร”  
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติการของ
ธนาคารกรุงไทยจ ากดั(มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานครประกอบดว้ย 2 ปัจจยัคือปัจจยัค ้า
จุนและปัจจยัจูงใจตามทฤษฎีของ Herzberg ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น
โดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยูใ่นระดบัปานกลาง
โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ีปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหารพนกังานมีความพึง
พอใจในระดบัปานกลางด้านการปกครองบงัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบัปานกลางด้าน
ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในระดบัมากดา้นสภาพการท างานมีความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลางและดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการมีความพึงพอใจในระดบัมากปัจจยัจูงใจในดา้นการ
ไดรั้บความส าเร็จพนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมากดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจระดบั
ปานกลางดา้นการยอมรับนบัถือมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางดา้นความรับผิดชอบมีความพึง
พอใจในระดบัปานกลางและดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 วราพร   มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค”มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแคผลการศึกษาพบวา่พนกังาน
มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมากโดยพบว่าการกระตุน้โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก
เรียงตามล าดบัดงัน้ีดา้นความรับผิดชอบดา้นผลส าเร็จของงานดา้นการยอมรับนบัถือดา้นลกัษณะ
และขอบเขตงานและดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานปัจจยับ ารุงรักษาโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจ
มากเรียงตามล าดบัดงัน้ีด้านความมัน่คงในการท างานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานด้าน
ค่าตอบแทนด้านการปกครองบังคับบัญชาด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคารด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานท่ีมีเพศอายุระดับ
การศึกษาต าแหน่งอายุงานและอัตราเงินเดือนแตกต่างกันโดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน 
ไม่เป็นไปตามสมมติฐานเม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่างๆพบวา่ปัจจยับ ารุงรักษา
ดา้นความมัน่คงในการท างานเพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิงดา้นความกา้วหน้าใน
หน้าท่ีการงานและดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคารพนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่5 ปีมี
ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 



บทที ่3  

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามุ่งท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 
พีเอ็มซี การ์ดส์(ไทยแลนด์)จ  ากัด โดยใช้รูปแบบของการวิจัยเชิงส ารวจโดยเก็บข้อมูลด้วย
แบบสอบถาม โดยมีวธีิด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ประชากร (Population) ประชากรในท่ีน้ี หมายถึง พนกังานของบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ 
(ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ านวน 1,060 คน  
 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling)  
จ  านวน 291 คน โดยแจกแบบสอบถามแบบกระจายไปยงักลุ่มตวัอยา่งระดบัปฏิบติัการและระดบั
บริหาร โดยก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%  และให้ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5%  ซ่ึงขนาด
ตวัอยา่งน้ีสามารถค านวณไดจ้ากสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานดงัต่อไปน้ี 

 
n  =         N  

1 + N(e²)  
เม่ือ     n  =  จ  านวนตวัอยา่ง 

N  =  จ  านวนประชากร      =  291  

E  =  ค่าความคลาดเคล่ือน =  0.05 
แทนค่า 

n  =   1,060 

      1+1,060*(0.05²) 
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=      1,060 

               1+1.95 

=  290.41   =   291   คน 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี มีเป้าหมายท่ีจะวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุงาน ต่อตวัแปรตาม ไดแ้ก่
ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวม
ขอ้มูล ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ข้อมูลเก่ียวกับสถานภาพส่วนบุคคลของของพนักงาน ได้แก่ เพศ อาย ุ
การศึกษา  ต าแหน่งงาน  และอายงุาน   
 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆของพนกังานบริษทั พีเอ็มซี
การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้นไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าของงาน 
และปัจจัยค ้ าจุน 5 ด้าน คือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบ
แทนและสวสัดิการ โดยใชแ้บบสอบถามชนิดมาตร ประมาณค่าแบบลิเคิรท (Likert  Rating  Scales) 
5 ระดบั ตามเกณฑด์งัน้ี 
  ค าถามทีเ่ป็นลกัษณะทางบวก (Positive Statement) 
  คะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมากท่ีสุด 
  คะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมาก 
  คะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีปานกลาง 
  คะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ย 
  คะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด 
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ก าหนดเกณฑ์การแปรผล 
  ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
  ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
  ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
  ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 
  ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
 
 2.1 การสร้างเคร่ืองมือ 
  2.1.1 ศึกษาหนงัสือ เอกสาร วารสาร ต ารา และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถามโดยยดึตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัในคร้ังน้ี 
  2.2.2 ก าหนดกรอบแนวคิดในการวจิยั 
  2.2.3 สร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งคุณสมบติัท่ีตอ้งการวดัออกเป็นดา้นต่างๆหรือ
เป็นตอนๆ ซ่ึงจะท าให้แบบสอบถามท าไดง่้ายข้ึนและครอบคลุมในแต่ละดา้นอยา่งทัว่ถึง กล่าวคือ  
เม่ือแบ่งออกเป็นดา้นๆ แลว้ก็ด าเนินการสร้างขอ้ค าถามทีละดา้นให้เฉพาะเจาะลึกลงไป โดยจะตอ้ง
สร้างใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์สมมติฐานของการวจิยั ตวัแปร และการวดัตวัแปรท่ีก าหนดไว ้
  2.2.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึน เสนออาจารยผ์ูค้วบคุม เพื่อตรวจสอบคุณภาพ
เคร่ืองมือ แนะน าแกไ้ข และน ามาปรับปรุงเพื่อใหถู้กตอ้งมากท่ีสุด 

 2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
  2.2.1 น าแบบสอบถามท่ีไดด้ าเนินการแกไ้ข ตามค าแนะน าของอาจารยผ์ูค้วบคุม 
การท าวจิยั ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content  Validity) แลว้น าไปปรับปรุงแกไ้ข 
  2.2.2 น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการปรับปรุงไปทดสอบ Pre-test กบัพนกังานท่ี
ไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง  30 คน หลงัจากนั้นน าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์ในเบ้ืองตน้ เพื่อหาความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา และน าข้อบกพร่องมาปรับปรุงแก้ไขให้มีความเหมาะสมมากยิ่งข้ึน เพื่อเตรียมน า
เคร่ืองมือไปเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งจริง 
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3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์(ไทยแลนด์) 
จ  ากดัโดยผูว้จิยัด าเนินการแจกแบบสอบถามเองในช่วงเดือนธนัวาคม 2554 จ านวน 291 ชุด โดยเก็บ
แบบสอบถามดว้ยตนเอง ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 
 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการกรอกแบบสอบถามจ านวน  
2 ฉบบั โดยด าเนินการเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

3.1.1 ขอเขา้พบผูบ้ริหารเพื่อเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองโดยอธิบาย ถึงวตัถุประสงค ์
ของการศึกษาเพื่อให้ผูต้อบแบบสอบถามเขา้ใจ และเพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีถูกตอ้งมากท่ีสุด 

3.1.2 ผูศึ้กษาท าการรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด แลว้ท าการตรวจสอบความ 
ถูกตอ้งและสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบั และน าขอ้มูลท่ีไดรั้บเขา้ระบบกระบวนการ
ประมวลผลโดยใชเ้คร่ืองมือคอมพิวเตอร์เป็นเคร่ืองมือในการปฏิบติังานและใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป
ในการประมวลผล 

3.1.3 น าผลการวเิคราะห์ท่ีไดรั้บจากการประมวลผล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปไป 
ด าเนินการตามขั้นตอนของการศึกษาต่อไป 
 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้จากขอ้มูลท่ี
มีผูเ้ก็บรวบรวม หรือเรียบเรียงเอาไวเ้รียบร้อยแลว้ ไดแ้ก่ หนงัสือ รายงานการวิจยั เวป็ไซด์ต่างๆ 
เป็นตน้ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีสมบูรณ์ และบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งมากท่ีสุด 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

4.1 ข้ันตอนในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามกลบัคืนมาจนครบตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ  
ผูว้ิจยัจะน าข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการทางสถิติ  ซ่ึงเป็นไป
ตามล าดบัขั้นตอนดงัน้ี 
  4.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาในแต่ละฉบบั
และน าแบบสอบถามทั้งหมดมาวเิคราะห์ จดัหมวดหมู่ตามลกัษณะของตวัแปร  
และน าแบบสอบถามมาลงรหสั 
  4.1.2 น าตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามท่ีไดก้ าหนดไวใ้นทุกส่วนขอ้มูลเขา้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ จากนั้นใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป มาวดัระดบัความแตกต่างโดยใชค้่าสถิติ t-test  
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เพื่อทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ค่าสถิติ F-test ทดสอบความ 
แตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป จากนั้นใชส้ถิติ LSD  
(Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ในกรณีท่ีตวัแปรมีความแตกต่างกนั 
  โดยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ผูว้ิจยั
จะใช้เกณฑ์การประเมินค่าตามแนวคิดของเคิรท เรียบเรียงโดย บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ 
(2542:137-138) โดยการหาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดเ้ทียบเกณฑ์ของลิเคิรท และแบ่งระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานออกเป็น 5 ระดบัดงัน้ี 

4.2 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
  ในการวิจัยคร้ังน้ีผู ้วิจ ัยได้ใช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ข้อมูลจากนั้ นใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ช่วยในการประมวลผลขอ้มูล และจดัท าตารางวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อน าเสนอ
และสรุปผลการวจิยั 
  ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งดงัน้ี 
  4.2.1 สถติิพรรณนา (Descritive Statistics) 
   (1) ค่าร้อยละ (Percentage) ใชส้ าหรับการวเิคราะห์ขอ้มูล ท่ีไดจ้าก 
แบบสอบถาม ส่วนท่ี 1  
   (2) ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ขอ้มูล ท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม
ส่วนท่ี 2 เพื่อแปลความหมายของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   (3) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชส้ าหรับ 
การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 เพื่อวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

4.2.2 สถติิอนุมาน (Inference  Statistic) 
(1) ค่าสถิติที (t-test) ใชท้ดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 

ของกลุ่มประชากร 2 กลุ่ม 
(2) ค่าสถิติเอฟ (F-test) ใชท้ดสอบสมมติฐานความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ีย 

ของกลุ่มประชากรตั้งแต่  2 กลุ่มข้ึนไป 
(3) ค่าสถิติ  LSD (Least  Significant Difference) ทดสอบความแตกต่าง 

ระหวา่งค่าเฉล่ียของกลุ่มประชากรรายคู่ 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอผลการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั พีเอ็มซี การ์ดส์(ไทยแลนด์) จ  ากัด ผูศึ้กษาขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามล าดบั ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 หาค่าความถ่ีและหาค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 

ตอนที ่1 หาค่าความถี่และหาค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ดงัแสดงในตารางท่ี 
4.1-4.6 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนความถ่ี และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 101 34.7 
หญิง 190 65.3 
รวม 291 100 

 
 จากตารางท่ี  4.1  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  65.3  
ท่ีเหลือเป็นเพศชาย  คิดเป็นร้อยละ  34.7 
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ตารางท่ี 4.2 จ านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายุ 
 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
20 – 30  ปี 135 46.4 
31 – 40  ปี 140 48.1 
41 – 50  ปี 12 4.1 

 50  ปีข้ึนไป 4 1.4 
รวม 291 100 

 
 จากตารางท่ี  4.2  พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีอายุในช่วง  31-40 ปี มากท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 
48.1 รองลงมา  อายุในช่วง 20-30 ปี  คิดเป็นร้อยละ 46.1  อายุในช่วง 41.50  ปี  คิดเป็นร้อยละ 4.1  
และอาย ุ50 ปีข้ึนไป  คิดเป็นร้อยละ 1.4 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.3  จ  านวนความถ่ีและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 

ม.3 – ม.6 ปวช 163 56.0 

ปวส./ อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

91 

30 

7 

31.3 

10.3 

2.4 

รวม 291 100 
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 จากตารางท่ี  4.3  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษา ม.3-ม.6 ปวช.  คิดเป็น
ร้อยละ 56.0  รองลงมา คือ  วฒิุการศึกษาระดบั ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  คิดเป็นร้อยละ 31.3  
วุฒิการศึกษาระดบัปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 10.3  และวุฒิการศึกษาระดบัปริญญาโท คิดเป็น 
ร้อยละ 2.4  ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.4  จ  านวนความถ่ี และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

 
 จากตารางท่ี 4.4  พบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานอยู่ในระดบัปฏิบติัการ 
คิดเป็นร้อยละ 71.8 รองลงมาเป็นระดบับริหาร  คิดเป็นร้อยละ  28.2 ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี  4.5  จ  านวนความถ่ี  และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอายงุาน 
 

 
 จากตารางท่ี  4.5  พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายุงาน 1-5 ปี  คิดเป็นร้อยละ  51.9  
รองลงมา ช่วงอายุงาน 6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 40.5 และอายุงาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.6 
ตามล าดบั 
 
 
 

ต าแหน่งงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 

ระดบัปฏิบติัการ 209 71.8 

            ระดบับริหาร 82 28.2 

รวม 291 100 

อายุงาน จ านวน(คน) ร้อยละ 
1 - 5 ปี 151 51.9 

6 - 10 ปี 118 40.5 
11 – 15 ปี 22 7.6 

รวม 291 100 
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ตอนที ่2 ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 

1. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(S.D) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงัแสดงในตารางท่ี  4.6 - 4.16 

 
ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ทุกดา้น 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทุกด้าน  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 3.85 .44 มาก 
2.ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.40 .50 ปานกลาง 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.42 .59 ปานกลาง 
4.ดา้นความรับผดิชอบ 3.50 .56 มาก 
5.ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.19 .68 ปานกลาง 
6.ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.44 .72 ปานกลาง 
7.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.60 .69 มาก 
8.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.90 .63 มาก 
9.ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.84 .71 มาก 
10.ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนสวสัดิการ 3.63 .73 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.57 .63 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.6  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( =3.57) เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัมาก ( =3.90) ดา้นความส าเร็จของงาน
( =3.85) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ( =3.84) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ 
สวสัดิการ ( =3.63) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ( =3.60) และดา้นความรับผดิชอบ ( =3.50)   
รองลงมาเป็นความคิดเห็นดา้นนโยบายและการบริหาร ( =3.44)  ดา้นลกัษณะของงาน ( =3.42)  
ดา้นการยอมรับนบัถืองาน ( =3.40) และดา้นความกา้วหนา้ของงาน ( =3.19) อยูใ่นระดบั 
ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความส าเร็จของงาน  

 

ด้านความส าเร็จของงาน  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 3.96 .56 มาก 
2.ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาเพื่อน าไปปฏิบติั 3.70 .60 มาก 
3.ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและ 
ท าไดส้ าเร็จเสมอ 

3.83 .58 มาก 

4.เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขได้
ส าเร็จ 

4.19 .62 มาก 

5.การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยู่ในเกณฑ์ท่ีน่า
พึงพอใจ 

3.58 .64 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.85 .44 มาก 

 
 จากตารางท่ี  4.7  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก (  =3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ขอ้ท่ี 4 เม่ือ
ท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแก้ไขปัญหาได้ส าเร็จ  ข้อท่ี 1  ท างานส าเร็จตรงตาม
เป้าหมาย ขอ้ท่ี 3 ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ ขอ้ท่ี 2 ขอ้เสนอแนะ
ของท่านไดรั้บพิจารณาเพื่อน าไปปฏิบติั และขอ้ท่ี 5 การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑ์ท่ี
น่าพึงพอใจ อยูใ่นระดบัมาก(  =4.19,3.96,3.83,3.70,3.58 ตามล าดบั) 
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ตารางท่ี  4.8 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นการยอมรับนบัถือ  

 

ด้านการยอมรับนับถือ  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 3.52 .61 มาก 
2.ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับ 
ของเพื่อนร่วมงาน 

3.25 .76 ปานกลาง 

3.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและ 
ความส าเร็จของท่าน 

3.42 .63 ปานกลาง 

4.ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ 3.41 .56 ปานกลาง 
5.สามารถน าเสนอแนวคิดและวธีิการปฏิบติังานกบั
ผูร่้วมงานได ้

3.40 .73 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.40 .50 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี  4.8  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง (  =3.40) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้แลว้  พบวา่  ขอ้ท่ี 1.เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน อยูใ่นระดบัมาก   (  =3.52)  
ส่วนขอ้ท่ี 3 ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ  ขอ้ท่ี 4  ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ  ขอ้ท่ี 5 สามารถน าเสนอแนวคิดและวิธีการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานได ้
และขอ้ท่ี 2 ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( = 3.42 , 3.41 , 3.40 ,3.25 ตามล าดบั ) 
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ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูเ่หมาะสมกบัต าแหน่ง 
ของท่าน 

3.30 .75 ปานกลาง 

2.ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงาน 
ท่ีปฏิบติั 

3.49 .76 ปานกลาง 

3.ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่ง 
มีประสิทธิภาพ 

3.40 .86 ปานกลาง 

4.ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 3.50 .73 มาก 
5.งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 3.45 .85 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.42 .59 ปานกลาง 

 
 จากตาราง  4.9  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นลกัษณะงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบว่า ขอ้ท่ี 4 
ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ( =3.50)  ส่วนขอ้ท่ี 2 ท่านไดใ้ชค้วามรู้
ความสามารถอย่างเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.49) ข้อท่ี 5 งานท่ีท าอยู่
เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่านอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.45)  ขอ้ท่ี 3 ท่านสามารถ
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.40) และขอ้ท่ี 1 
ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่เหมาะสมกบัต าแหน่งของท่านอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.30) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความรับผดิชอบ 

 

ด้านความรับผดิชอบ  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

3.83 .61 มาก 

2.งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 3.60 .77 มาก 
3.ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 3.43 .65 ปานกลาง 
4.ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน 3.43 .66 ปานกลาง 
5.ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 3.19 .68 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.50 .56 มาก 

 
 จากตาราง 4.10  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ( =3.50 ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้ พบวา่ ขอ้ท่ี 1 ท่าน
มีความสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย และขอ้ท่ี 2 งานท่ีท าเหมาะสมกบั
เวลาท่ีใช้ในการท างาน อยู่ในระดบัมาก ( =3.83, 3.60 ตามล าดบั) ส่วนขอ้ท่ี 3 ท่านมีโอกาส
รับผิดชอบงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า ข้อท่ี 4 ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานร่วมกับเพื่อน
ร่วมงาน  และขอ้ท่ี 5 ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง  
(  =3.43 ,3.43, 3.19  ตามล าดบั)    
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

 

ด้านความก้าวหน้าของงาน  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผดิชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน 3.09 .82 ปานกลาง 
2.ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอมรมสัมมนา 3.11 .78 ปานกลาง 
3.ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทั 3.57 .80 มาก 
4.มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิม 
ตามความสามารถและผลงาน 

3.20 .83 ปานกลาง 

5.ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม
คุณวฒิุ 

2.97 .91 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.19 .68 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 4.11  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความกา้วหนา้ของงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.19 ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  พบวา่ 
ขอ้ท่ี 3 ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทัอยูใ่นระดบัมาก ( =3.57) ส่วนขอ้ท่ี 4 
มีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกว่าเดิมตามความสามารถและผลงาน ขอ้ท่ี  2  ท่านพึงพอใจท่ีมี
โอกาสเขา้ศึกษาอมรมสัมมนา  ขอ้ท่ี 1 ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน และ 
ขอ้ท่ี 5 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 (  =3.20 ,3.11, 3.09, 2.97  ตามล าดบั)    
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ตารางท่ี 4.12 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
 ดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ด้านนโยบายและการบริหาร  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังาน 
ท่ีเหมาะสม 

3.40 .82 ปานกลาง 

2.องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 3.78 .85 มาก 
3.องคก์ารของท่านมีการก าหนดแนวทาง 
ในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

3.44 .89 ปานกลาง 

4.องค์การของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว
เดียวกนั 

3.33 .85 ปานกลาง 

5.นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อ 
การน าไปปฏิบติั 

3.24 .83 ปานกลาง 

ค่าเฉลีย่รวม 3.44 .72 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 4.12  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นนโยบายและการบริหารอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.44 ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แล้ว  
พบวา่ ขอ้ท่ี 2 องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก ( =3.78) 
ส่วนขอ้ท่ี 3 องคก์ารของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ขอ้ท่ี 1  องคก์ารของ
ท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม  ขอ้ท่ี 4 องค์การของท่านมีการบริหารงานแบบเป็น
ครอบเดียวกนั และขอ้ท่ี 5 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( =3.44,3.40,3.33,3.24  ตามล าดบั)    
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 

 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ 
ในการบริหารงาน 

3.79 .78 มาก 

2.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ี 
ท่านปรารถนา 

3.49 .84 ปานกลาง 

3.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
โดยเท่าเทียมกนั 

3.38 .86 ปานกลาง 

4.ผูบ้งัคบับญัชาใหคุ้ม้ครองและรับผดิชอบต่อ 
การปฏิบติังานของท่าน 

3.50 .87 มาก 

5.ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ 
กบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

3.84 .80 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.60 .69 มาก 

 
 จากตาราง  4.13  พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  อยู่ในระดบัมาก ( =3.60 ) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้แลว้  พบวา่  ขอ้ท่ี 5 ท่านมีโอกาสพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก ขอ้ท่ี 1 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน  ขอ้ท่ี 4 ผูบ้งัคบับญัชาให้คุม้ครอง
และรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน อยูใ่นระดบัมาก ( =3.84 ,3.79,3.50 ) ตามล าดบั  ส่วน
ข้อท่ี  2 ผู ้บังคับบัญชาของท่านมีลักษณะของความเป็นผู ้น า ท่ี ท่านปรารถนา และข้อท่ี  3 
ผูบ้ ังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน อยู่ในระดับปานกลาง 
( =3.49 , 3.38 ) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.14 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 4.10 .70 มาก 
2.เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่าน 
เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า 

3.97 .69 มาก 

3.ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม 
มากกวา่จะท าคนเดียว 

3.91 .68 มาก 

4.เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อให้เกิดความสามคัคี
ในการปฏิบติังาน 

3.78 .75 มาก 

5.เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน 

3.77 .77 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.90 .63 มาก 

 
 จากตาราง 4.14  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  อยู่ในระดบัมาก ( =3.90) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แล้ว  
พบวา่ ขอ้ท่ี 1 ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี  ขอ้ท่ี 2 เพื่อนร่วมงานของท่านส่วน
ใหญ่ยอมรับว่าท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า ขอ้ท่ี 3 ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม
มากกว่าจะท าคนเดียว ข้อท่ี 4 เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อให้เกิดความสามัคคีในการ
ปฏิบติังาน และขอ้ท่ี 5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน อยู่ใน
ระดบัมาก ( =4.10,3.97,3.91,3.78,3.77) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.15 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 

 

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอ
และสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 

3.59 .94 มาก 

2.หอ้งท างานและโตะ๊ท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน 3.76 .94 มาก 
3.สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่นแสงสวา่ง เสียงอุณหภูมิ มีความ
เหมาะสมในการปฏิบติังาน 

3.80 .86 มาก 

4.หน่วยงานของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงในการท างาน 4.25 .79 มาก 
5.หน่วยงานของท่านมีการจัดบริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วน
เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

3.79 .89 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.84 .71 มาก 
 

 จากตาราง 4.15 พบวา่  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  อยูใ่นระดบัมาก ( =3.84 )  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  
พบวา่ ขอ้ท่ี 4  หน่วยงานของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงในการท างาน  ขอ้ท่ี 3 สภาพแวดลอ้ม
ในท่ีท างาน เช่นแสงสวา่ง เสียงอุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน ขอ้ท่ี 5 หน่วยงานของ
ท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานใหเ้ป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ขอ้ท่ี 2 หอ้งท างานและโต๊ะ
ท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน และข้อท่ี 1 .เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี
จ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้งานอยู่ในระดับมาก ( =4.25,3.80,3.79,3.76,3.59) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.16 ค่าเฉล่ีย ( ) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

 

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ  S.D ระดับแรงจูงใจ 
1.สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ 3.59 .83 มาก 
2.การใหส้วสัดิการและดา้นบริการต่างๆ เช่น  ค่าเบ้ียเล้ียง  
ค่าเบ้ียขยนั 

3.57 .85 มาก 

3.การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาลติดต่อไดส้ะดวก 
และรวดเร็ว 

3.72 .91 มาก 

4.สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่นเงินช่วยเหลือต่างๆ 3.55 .87 มาก 
5.การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและและตรวจสุขภาพประจ าปี 3.72 .96 มาก 

ค่าเฉลีย่รวม 3.63 .73 มาก 

 
 จากตาราง 4.16 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก ( =3.63)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้  พบวา่  ขอ้ท่ี 5 การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและและตรวจสุขภาพประจ าปี ขอ้ท่ี 3 การเบิกจ่าย
สวสัดิการรักษาพยาบาลติดต่อได้สะดวกและรวดเร็ว ขอ้ท่ี 1 สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีได้รับมี
ความเหมาะสมและเพียงพอ  ขอ้ท่ี 2 การใหส้วสัดิการและดา้นบริการต่างๆ เช่น  ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ีย
ขยนั และขอ้ท่ี 4 สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่นเงินช่วยเหลือต่างๆ อยู่ในระดบัมาก 
( =3.72,3.72,3.59,3.57,3.55) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3 ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ผูศึ้กษาได้ทดสอบสมมติฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานท่ีมีต่อ
ปัจจยัทั้ง  10 ดา้น จ าแนกตาม เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และอายงุาน ดงัแสดง 
ในตารางท่ี  4.17 – 4.25 

 3.1  เปรียบเทยีบระดับความส าคัญของปัจจัยทั้ง 10 ด้าน จ าแนกตามเพศ 
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัคามส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

เพศ   

ชาย หญงิ t p 

 S.D  S.D   
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 3.58 0.466 3.62 0.392 -0.387 0.699 
2.ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.421 3.51 0.544 0.998 0.320 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.49 0.551 3.48 0.665 0.114 0.910 
4.ดา้นความรับผดิชอบ 3.51 0.465 3.43 0.411 0.739 0.462 
5.ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.45 0.504 3.38 0.530 0.573 0.568 
6.ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.60 0.641 3.47 0.446 0.990 0.324 
7.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.59 0.368 3.53 0.411 0.703 0.483 
8.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.53 0.410 3.78 0.510 0.760 0.454 
9.ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.44 0.489 3.72 0.597 0.323 0.308 
10.ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ 
สวสัดิการ 

3.25 0.577 3.89 0.440 0.548 0.414 

ค่าเฉลีย่รวม 3.51 0.490 3.58 0.495 0.536 0.494 

 
 จากตารางท่ี  4.17  พบวา่  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตวัอย่าง จ  าแนกตาม
เพศ  พบว่า  เพศชายและเพศหญิงให้ความส าคญักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่พบความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 3.2 เปรียบเทยีบระดับความส าคัญของปัจจัยทั้ง 10  ด้าน จ าแนกตามอายุ 
 

ตารางท่ี 4.18 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัคามส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุ

 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
อายุ   

20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 50 ปีขึน้ไป F p 

 S.D  S.D  S.D  S.D   
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 3.50 0.493 3.62 0.481 3.52 0.418 3.78 0.510 1.462 0.228 
2.ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.75 0.526 3.55 0.357 3.61 0.489 3.72 0.597 0.760 0.519 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.42 0.437 3.43 0.500 3.47 0.577 3.62 0.481 0.672 0.225 
4.ดา้นความรับผิดชอบ 3.48 0.490 3.42 0.437 3.51 0.452 3.74 0.440 2.668 0.361 
5.ดา้นความกา้วหนา้ 
ของงาน 

3.65 0.475 3.43 0.483 3.41 0.514 3.66 0.525 1.844 0.143 

6.ดา้นนโยบายและ 
การบริหาร 

3.87 0.472 3.63 0.811 3.55 0.468 3.72 0.597 0.323 0.808 

7.ดา้นการปกครองบงัคบั 
บญัชา 

3.48 0.490 3.63 0.308 3.55 0.414 3.58 0.454 0.548 0.650 

8.ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน 

3.50 0.493 3.51 0.452 3.74 0.440 3.25 0.431 2.668 0.521 

9.ด้านสภาพการท างาน
และความมัน่คง 

3.47 0.287 3.72 0.597 3.44 0.172 3.55 0.357 0.760 0.519 

10.ดา้นผลประโยชน์ตอบ
แทนและสวสัดิการ 

3.39 0.344 3.52 0.418 3.78 0.510 3.53 0.195 1.462 0.228 

ค่าเฉลีย่รวม 3.55 0.451 3.54 0.484 3.55 0.445 3.61 0.458 1.316 0.4202 
 

 จากตาราง 4.18  พบว่า ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต่างกนั (อายุ 20-30 ปี, 
31-40 ปี,41-50 ปี และ 50 ปีข้ึนไป)  ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัท่ีระดบั 0.05  ในด้าน
ความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบด้าน
ความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  และด้านผลประโยชน์ตอบแทนสวสัดิการ 
นัน่คือพนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั ใหค้วามส าคญักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นดา้นความส าเร็จ
ของงาน  ด้านการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าของ
งาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนสวสัดิการไม่แตกต่างกนั   
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 3.3 เปรียบเทยีบระดับความส าคัญของปัจจัยทั้ง  10  ด้าน จ าแนกตามระดับการศึกษา 
 
ตารางท่ี 4.19 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัคามส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

ระดบัการศึกษา   

ม.3-ม.6  ปวช ปวส/
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี ปริญญาโท F p 

 S.D  S.D  S.D  S.D   
1.ดา้นความส าเร็จ 
ของงาน 

3.59 0.499 3.55 0.419 3.70 0.368 3.45 0.705 0.962 0.413 

2.ดา้นการยอมรับ 
นบัถือ 

3.51 0.341 3.60 0.460 3.72 0.324 3.45 0.970 1.348 0.262 

3.ดา้นลกัษณะ 
ของงาน 

3.36 0.428 3.42 0.515 3.85 0.482 3.31 1.219 4.995  0.003* 

4.ดา้น 
ความรับผิดชอบ 

3.37 0.447 3.47 0.453 3.72 0.416 3.36 0.366 3.563  0.016* 

5.ดา้นความกา้วหนา้ 
ของงาน 

3.34 0.406 3.34 0.496 3.73 0.465 3.43 0.798 4.367  0.006* 

6.ดา้นนโยบายและ 
การบริหาร 

3.70 0.933 3.50 0.418 3.58 0.454 3.50 0.481 0.760 0.519 

7.ดา้นการปกครอง 
บงัคบับญัชา 

3.50 0.260 3.56 0.420 3.70 0.282 3.33 0.638 2.092 0.105 

8.ดา้นความสมัพนัธ์ 
กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.62 0.481 3.52 0.418 3.78 0.510 3.53 0.195 1.462 0.228 

9.ดา้นสภาพ 
การท างานและ 
ความมัน่คง 

3.61 0.489 3.72 0.597 3.44 0.172 3.55 0.357 0.760 0.519 

10.ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและ 
สวสัดิการ 

3.42 0.437 3.51 0.452 3.74 0.440 3.25 0.431 2.668 0.051 

ค่าเฉลีย่รวม 3.51 0.472 3.52 0.464 3.69 0.391 3.42 0.616 2.297 0.212 

 
 จากตาราง 4.19  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน  (ม.3-ม.6ปวช  ปวส/อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ปริญญาตรี 
ปริญญาโท)  ในดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
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ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความ
มัน่คง  และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนสวสัดิการไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05
ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าของงาน มีค่าเฉล่ียความ
คิดเห็นแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นัน่คือ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกันให้ความส าคัญกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผิดชอบ  และด้านความก้าวหน้าของงาน ซ่ึงทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใช้ค่าสถิติ LSD 
(Least Significant Difference) ในการทดสอบ ดงัตารางท่ี 4.20 - 4.23 
 
ตารางท่ี 4.20 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัความส าคญัท่ีแตกต่างกนัท่ีมีต่อปัจจยั 
 ดา้นลกัษณะของงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 
 ม.3-ม6  

ปวช 

ปวส./อนุปริญญา
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 3.36 3.42 3.85 3.31 
ม.3-ม.6 ปวช 3.36 - 0.06 0.49* 0.05 
ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 3.42  - 0.43* 0.11 
ปริญญาตรี 3.85   - 0.54* 
ปริญญาโท 3.31    - 

 
 จากตารางท่ี 4.20 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความส าคัญท่ีมีต่อระดับ
แรงจูงใจด้านลักษณะงาน จ าแนกตามระดับการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีระดับ
การศึกษา ม.3-ม.6 ปวช  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนระดบัการศึกษาปริญญาตรี  และปริญญาโท พบว่ามีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัความส าคญัท่ีแตกต่างกนัท่ีมีต่อปัจจยั 
 ดา้นความรับผดิชอบ จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 
 ม.3-ม6 

ปวช 

ปวส./อนุปริญญา
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 3.37 3.47 3.72 3.36 
ม.3-ม.6 ปวช 3.37 - 0.10 0.35* 0.01 
ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 3.47  - 0.25* 0.11 
ปริญญาตรี 3.72   - 0.37* 
ปริญญาโท 3.36    - 

 
 จากตารางท่ี 4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความส าคัญท่ีมีต่อระดับ
แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีระดบั
การศึกษา ม.3-ม.6 ปวช  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนระดบัการศึกษาปริญญาตรี  และปริญญาโท พบว่ามีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.22 การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ของระดบัความส าคญัท่ีแตกต่างกนัท่ีมีต่อปัจจยั 
 ดา้นความกา้วหนา้ของงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดบัการศึกษา 
 ม.3-ม6 

ปวช 

ปวส./อนุปริญญา
หรือเทียบเท่า 

ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 3.34 3.34 3.73 3.43 
ม.3-ม.6 ปวช 3.34 - 0.01 0.38* 0.08 
ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 3.34  - 0.39* 0.09 
ปริญญาตรี 3.73   - 0.30* 
ปริญญาโท 3.43    - 

 
 จากตารางท่ี 4.22  เม่ือทดสอบความแตกต่างของระดับความส าคัญท่ีมีต่อระดับ
แรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าของงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ี
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ระดบัการศึกษา ม.3-ม.6 ปวช  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ส่วนระดบัการศึกษาปริญญาตรี  และปริญญาโท พบวา่มีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 3.4 เปรียบเทยีบระดับความส าคัญของปัจจัยทั้ง  10  ด้าน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 
ตารางท่ี 4.23 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบที (t-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัคามส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

ต าแหน่งงาน   

ระดับ
ปฏิบัติการ 

ระดับบริหาร t p 

 S.D  S.D   
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 3.53 0.410 3.78 0.510 0.760 0.454 
2.ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.25 0.577 3.89 0.440 0.548 0.414 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.49 0.551 3.48 0.665 0.114 0.910 
4.ดา้นความรับผดิชอบ 3.47 0.446 3.60 0.641 0.990 0.324 
5.ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.45 0.504 3.38 0.530 0.573 0.568 
6.ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.60 0.641 3.47 0.446 0.990 0.324 
7.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.59 0.368 3.53 0.411 0.703 0.483 
8.ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.53 0.410 3.78 0.510 0.760 0.454 
9.ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.44 0.489 3.72 0.597 0.323 0.308 
10.ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการ 

3.61 0.421 3.51 0.544 0.998 0.320 

ค่าเฉลีย่รวม 3.49 0.482 3.61 0.529 0.675 0.456 

 
 จากตารางท่ี  4.23  พบวา่  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่มตวัอย่าง จ าแนกตาม
ต าแหน่งงาน  พบว่า  ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ และต าแหน่งงานระดบับริหารให้ความส าคญั
กบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
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 3.5 เปรียบเทยีบระดับความส าคัญของปัจจัยทั้ง  10  ด้าน จ าแนกตามอายุงาน 
 

ตารางท่ี 4.24 ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบเอฟ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัคามส าคญั 
 ของปัจจยัทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอายงุาน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจ 
อายุงาน   

1 - 5 ปี 6 – 10 ปี 11 - 15 ปี F p 

 S.D  S.D  S.D   
1.ดา้นความส าเร็จของงาน 3.66 0.494 3.60 0.443 3.50 0.439 0.674 0.512 
2.ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.61 0.624 3.62 0.396 3.47 0.441 1.027 0.361 
3.ดา้นลกัษณะของงาน 3.55 0.753 3.52 0.484 3.35 0.682 0.863 0.424 
4.ดา้นความรับผิดชอบ 3.48 0.432 3.50 0.463 3.47 0.456 0.049 0.953 
5.ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.51 0.659 3.44 0.465 3.35 0.514 0.521 0.595 
6.ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.45 0.459 3.63 0.682 3.47 0.387 1.134 0.325 
7.ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.47 0.421 3.62 0.378 3.53 0.311 1.644 0.198 
8.ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.35 0.682 3.55 0.753 3.52 0.484 0.863 0.424 
9.ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 3.63 0.683 3.47 0.387 3.45 0.459 1.134 0.325 
10.ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ 
สวสัดิการ 

3.62 0.396 3.61 0.624 3.47 0.441 1.027 0.361 

ค่าเฉลีย่รวม 3.53 0.560 3.55 0.507 3.45 0.461 0.893 0.448 

 
 จากตาราง 4.24  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  ค่าเฉล่ียความคิดเห็นของกลุ่ม
ตวัอยา่ง ทีมีอายงุานต่างกนั( 1-5 ปี  6-10 ปี  11 -15 ปี) ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
0.05 ในดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ  
ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้าน
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  และดา้นผลประโยชน์ตอบ
แทนและสวสัดิการ นั่นคือพนักงานท่ีมีอายุงานต่างกนั ให้ความส าคญักบัระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความส าเร็จของงาน  ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน ด้านความ
รับผดิชอบ  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  และดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการไม่แตกต่างกนั   



บทที ่5  

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอ็มซี การ์ดส์ (ไทยแลนด์)
จ  ากดัมีประเด็นส าคญัในการน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั พีเอม็ซี  
การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั  
พีเอม็ซี การ์ดส์(ไทยแลนด)์ จ  ากดั จ  าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากร (Population) ประชากรในท่ีน้ี หมายถึง พนักงานของบริษัท 
พีเอ็มซี การ์ดส์(ไทยแลนด์) จ  ากดั จ านวน  1,060 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชต้าราง
ส าเร็จรูปของ R.V. Krejcie และ D.W.Morgam ในการค านวณหาค่าไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน  291 คน 
โดยใชร้ะยะเวลาในการเก็บขอ้มูล 15 วนั 
  1.2.2 กลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย โดยแจกแบบสอบถามกระจาย
ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง ครอบคลุมในงานทุกประเภท เคร่ืองมือการวิจยั ในการวิจยัคร้ังน้ี มีเป้าหมายหา
ความคิดเห็นระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งงาน อายุงาน ต่อตวั
แปรตาม ไดแ้ก่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มาใชใ้น บริษทั พีเอ็มซี การ์ดส์(ไทยแลนด์) จ  ากดั 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล และน ามาวิเคราะห์ผล โดยใช้ สถิติเชิง
พรรณนา  การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  และการวิเคราะห์เปรียบเทียบโดยการหาค่า  
t  ค่า  F  โดยก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอ้มูล เก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง รวมทั้งส้ิน 291 คน 
  1.2.4 การวเิคราะห์ขอ้มูล  ผูว้จิยัไดน้ าค าตอบจากแบบสอบถาม จ านวน 291 ฉบบั  
มาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
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   1) ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ 
   2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชค้่าเฉล่ีย 
   3) ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งผลการวิเคราะห์
ออกเป็น  2 ตอน คือ 
    (1) ทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชค้่าสถิติ  t-test  ค่าสถิติ  
F-test  และค่า LSD (Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
    (2) ทดสอบสมมติฐานปัจจยัต่อระดับแรงจูงใจ โดยใช้ค่าสถิติ F-test 
และค่าสถิติ LSD ( Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
 1.3 ผลาการศึกษา 

  1.3.1 ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล 
   ดา้นเพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ  65.3 ท่ีเหลือเป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 34.7 
   ด้านอายุ  กลุ่มตวัอย่างมีอายุมากสุดในช่วง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 48.1 
รองลงมาอายุช่วง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 46.4 อายุในช่วง 41.50 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.1  และอายุ 50 
ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 1.4  ตามล าดบั 
   ดา้นระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาในระดบั ม.3-ม.
6 ปวช.  คิดเป็นร้อยละ 56.0  รองลงมา คือ วุฒิการศึกษาระดบั  ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  
คิดเป็นร้อยละ 31.3 วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ10.3 และวุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 2.4  ตามล าดบั 
   ดา้นต าแหน่งงาน  กลุ่มตวัอยา่งมีต าแหน่งงานมากสุดอยูใ่นระดบัปฏิบติัการ 
คิดเป็นร้อยละ 71.8  รองลงมาเป็นระดบับริหาร  คิดเป็นร้อยละ 28.2 
   ดา้นอายุงาน  กลุ่มตวัอย่างมีอายุงานมากสุดระหว่าง 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
51.9 รองลงมา คือช่วงอายงุาน 6-10 ปี  คิดเป็นร้อยละ 40.5 และอายุงาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.6  
ตามล าดบั 
  1.3.2 ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1. ดา้นความส าเร็จของงาน กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงานอยูใ่นระดบัมาก (  =3.85) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน
อยูใ่นระดบัมาก ( = 4.19 , 3.96, 3.83, 3.70, 3.58  ตามล าดบั) 
 



61 

   2. ดา้นการยอมรับนบัถือ  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัปานกลาง (  =3.40) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
แลว้ พบว่า  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ 
ขอ้ท่ี 1.เพื่อนร่วมงานการยอมรับในความส าเร็จของท่านอยูใ่นระดบัมาก (  =3.52) ส่วนขอ้ท่ี 3. 
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและความส าเร็จของท่าน ขอ้ท่ี 4. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็นท่ีท่านเสนอ  ขอ้ท่ี 5.สามารถน าเสนอแนวคิดและวิธีการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงาน และ
ขอ้ท่ี 2.ผลงานและความคิดเป็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อร่วมงาน  อยูใ่นระดบัปานกลาง  
( = 3.42 , 3.41 , 3.40 ,3.25 ตามล าดบั) 
   3. ดา้นลกัษณะของงาน   กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานด้านลกัษณะงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.42) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แล้ว
พบวา่ ขอ้ท่ี 4 ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ( =3.50) ส่วนขอ้ท่ี 2 ท่าน
ไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.49) ขอ้ท่ี 5 งานท่ี
ท าอยู่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของท่านอยู่ในระดับปานกลาง ( =3.45)  ขอ้ท่ี 3 ท่าน
สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.40) และ
ข้อท่ี 1 ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่เหมาะสมกับต าแหน่งของท่านอยู่ในระดับปานกลาง 
( =3.30) ตามล าดบั 
   4. ดา้นความรับผิดชอบ  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก ( =3.50 ) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แล้ว  
พบวา่  ขอ้ท่ี 1 ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย และขอ้ท่ี 2 งาน
ท่ีท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ( =3.83, 3.60 ตามล าดบั) ส่วนขอ้ท่ี 3 
ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า ข้อท่ี 4  ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงาน
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน  และขอ้ท่ี 5 ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง อยู่ในระดบัปาน
กลาง (  =3.43 ,3.43, 3.19  ตามล าดบั)  
   5. ด้านความก้าวหน้าของงาน  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหน้าของงานอยู่ในระดบัปานกลาง ( =3.19 ) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  พบวา่ ขอ้ท่ี 3 ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทัอยูใ่น
ระดบัมาก ( =3.57) ส่วนขอ้ท่ี 4 มีโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกว่าเดิมตามความสามารถและ
ผลงาน ข้อท่ี  2  ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเข้าศึกษาอมรมสัมมนา  ข้อท่ี 1 ท่านมีโอกาสท่ีจะได้
รับผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน และ ขอ้ท่ี 5 ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหน้าในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม
คุณวฒิุ อยูใ่นระดบัปานกลาง (  =3.20 ,3.11, 3.09, 2.97  ตามล าดบั)    
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   6. ดา้นนโยบายและการบริหาร  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.44 ) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  พบว่า ขอ้ท่ี 2 องค์การของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองค์การอยู่ใน
ระดบัมาก ( =3.78)  ส่วนขอ้ท่ี 3 องคก์ารของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
ขอ้ท่ี 1  องค์การของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม  ขอ้ท่ี 4 องค์การของท่านมี 
การบริหารงานแบบเป็นครอบเดียวกนั และขอ้ท่ี 5 นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อ
การน าไปปฏิบติัอยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.44,3.40,3.33,3.24  ตามล าดบั) 
   7. ด้านการปกครองบงัคบับญัชา  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  อยูใ่นระดบัมาก ( =3.60 ) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้แลว้  พบวา่  ขอ้ท่ี 5 ท่านมีโอกาสพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก  ขอ้ท่ี 1 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน ขอ้ท่ี 4 ผูบ้งัคบับญัชาให้คุม้ครองและ
รับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน อยู่ในระดบัมาก ( =3.84 ,3.79,3.50 ) ตามล าดบั  ส่วนขอ้ท่ี 2 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา   และขอ้ท่ี 3 ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( =3.49 , 3.38 ) ตามล าดบั 
   8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อ
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  อยูใ่นระดบัมาก ( =3.90 )  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  พบวา่ ขอ้ท่ี 1 ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี  ขอ้ท่ี 
2 เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับว่าท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า ขอ้ท่ี 3 ท่านพึงพอใจท่ีจะ
ท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท าคนเดียว  ขอ้ท่ี 4 เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อให้เกิด
ความสามคัคีในการปฏิบติังาน  และขอ้ท่ี 5 เพื่อนร่วมงานของท่านให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน อยูใ่นระดบัมาก ( =4.10,3.97,3.91,3.78,3.77) ตามล าดบั 
   9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อ
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  อยูใ่นระดบัมาก ( =3.84)  
และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  พบวา่ ขอ้ท่ี 4  .หน่วยงานของท่านเป็นองคก์ารท่ีมีความมัน่คงใน
การท างาน   ขอ้ท่ี 3 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่นแสงสวา่ง เสียงอุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังาน  ขอ้ท่ี 5 หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการ
ปฏิบติังาน  ขอ้ท่ี 2 ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน และขอ้ท่ี 1 .เคร่ืองมือ
และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้งานอยู่ในระดบัมาก 
( =4.25,3.80,3.79,3.76,3.59) ตามล าดบั 
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   10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ  กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็น
ต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ อยู่ในระดบัมาก 
( =3.63)  และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้แลว้  พบว่า  ขอ้ท่ี 5 การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและและ
ตรวจสุขภาพประจ าปี ขอ้ท่ี 3 การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาลติดต่อไดส้ะดวกและรวดเร็ว ขอ้ท่ี 
1 สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ  ขอ้ท่ี 2 การให้สวสัดิการและดา้น
บริการต่างๆ เช่น  ค่าเบ้ียเล้ียง  ค่าเบ้ียขยนั และขอ้ท่ี 4 สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น
เงินช่วยเหลือต่างๆ อยูใ่นระดบัมาก ( =3.72,3.72,3.59,3.57,3.55) ตามล าดบั 
   และเม่ือวิเคราะห์ภาพรวมทั้ง  10  ดา้น  พบวา่  กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็น
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( =3.57)  เม่ือพิจารณารายขอ้  พบว่า 
กลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานอยูใ่น
ระดับมาก ( =3.90) ด้านความส าเร็จของงาน ( =3.85) ด้านสภาพการท างานและความมัน่คง 
( =3.84) ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ( =3.63)  ด้านการปกครองบงัคบับญัชา
( =3.60) และด้านความรับผิดชอบ ( =3.50)   รองลงมาเป็นความคิดเห็นด้านนโยบายและ 
การบริหาร ( =3.44)  ดา้นลกัษณะของงาน ( =3.42)  ดา้นการยอมรับนบัถืองาน ( =3.40) และ
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ( =3.19)  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
  1.3.3 ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1) ทดสอบสมมติฐานปัจจยัตามลกัษณะส่วนบุคคล 
    (1) จ  าแนกตามเพศ เพศชาย และเพศหญิงให้ความส าคัญกับระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    (2) จ  าแนกตามอายุ  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต่างกัน ให้ความส าคัญกับ
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จของงาน  ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของ
งาน ด้านความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าของงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  
และด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
    (3) จ  าแนกตามระดบัการศึกษา  กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
(ม.3-ม.6 ปวช.   ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี  ปริญญาโท) ในดา้นความส าเร็จของ
งาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบังคับบัญชา  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง  และดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนสวสัดิการไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ยกเวน้ ดา้นลกัษณะของงาน  
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ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นัน่คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัให้ความส าคญักบัระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน  ดา้นความรับผดิชอบ  และดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
    (4) จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่าความคิดเห็นโดยรวมของกลุ่ม
ตวัอย่าง จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบว่า ต าแหน่งงานระดับปฏิบติัการ และต าแหน่งงานระดับ
บริหารให้ความส าคญักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่พบความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัท่ี
ระดบั 0.05 
    (5) จ  าแนกตามอายุงาน พบว่า ความคิดเห็นของกลุ่มตวัอย่างทีมีอายุงาน
ต่างกัน (1-5ปี   6-10 ปี   11 -15 ปี) ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 ในด้าน
ความส าเร็จของงาน  ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบด้าน
ความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง  และด้านผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการ นัน่คือพนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนั ให้ความส าคญักบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
ความส าเร็จของงาน  ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงาน  ด้านความรับผิดชอบ  ด้าน
ความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง  และด้านผลประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการไม่แตกต่างกนั   
 

2. อภิปรายผล 

 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบักระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 10 ดา้น  คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบั
บัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง และด้าน
ผลประโยชน์ตอบแทนสวสัดิการ ผูว้ิจยัขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมทั้ง 10 ด้าน ตาม
วตัถุประสงค ์และสมมติฐานการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) 
จ ากดั 
  จากผลการศึกษา พบว่า พนักงานบริษัท พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากัดมี
แรงจูงใจใน การปฏิบติังานคร้ังน้ี  รวม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยู่
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ในระดบัมาก นัน่คือ ( =3.57) อภิปรายไดว้า่ บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั เป็นองคก์ร
ท่ีมีความมัน่คงในการท างาน  มีสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ  เป็นตน้ 
เหมาะสมในการปฏิบติังาน พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นอยา่งดี มีความช่วยเหลือ
ซ่ึงกนัและกนัเม่ือเพื่อนร่วมงานไดรั้บความเดือดร้อน พนกังานสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย มีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ี  พอใจในการ
ใหส้วสัดิการในเร่ืองการ เบิกค่ารักษาพยาบาล และดา้นบริการต่างๆพนกังานมีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวกผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
และใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ร
ในการพัฒนาความรู้ความสามารถเช่นการศึกษาต่อฝึกอบรมสัมมนาเป็นต้นองค์กรมีการ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นอยา่งดีและมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจนจึงส่งผล
ให้พนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั ท่ีปรารถนาให้บุคลากร
ของบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากัด ทุกคนมีประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างานและการครองชีวิตส่วนตวัและสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกุสุมา
จอ้ยช้างเนียม (2547) ท่ีพบวา่พนกังานส านกังานใหญ่บมจ.ธนาคารกสิกรไทยมีแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัสูงงานวิจยัของสุวรรณีทบัทิมอ่อน (2548) ท่ีกล่าววา่ความคิดเห็นของพนกังาน
บริษทัท่ีมีต่อด้านความส าเร็จในการปฏิบติังานด้านการยอมรับนับถือด้านลกัษณะของงานด้าน
ความรับผิดชอบด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานด้านนโยบายและการบริหารด้าน
วิธีการบงัคบับญัชาดา้นสัมพนัธ์ภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาดา้นสภาพการท างานดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการอยู่ในระดบัมากงานวิจยัของอุมาวรรณ วิเศษสินธ์ุ (2549) ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของเจ้าหน้าท่ีส านักข่าวกรองแห่งชาติในภาพรวมอยู่ในระดับสูงงานวิจยัของสุรีย์
สาธารณะ (2548) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจใหค้รูผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ตามทฤษฎี
แรงจูงใจของ Herzberg จ านวน 10 ปัจจยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากงานวิจยัของปัญญาจนัรอด 
(2548) ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี
เขต 3 โดยรวมและปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมากงานวิจยัของณัฏฐิยา จุลวจันะ 
(2549) ท่ีกล่าววา่ขา้ราชการกรมยุทธบริการทหารมีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอยใูน
ระดบัมากงานวิจยัของนิธิ เมธหัศไทย (2550) ท่ีกล่าวว่าขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน
กรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และงานวิจยัของ วราพร มะโนเพ็ญ 
(2551) ท่ีกล่าววา่  พนกังานธนาคารออมสินสาขาใน สังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค มีแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
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  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียดดงัน้ี 
  1. ดา้นความส าเร็จของงาน พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่
ใน ระดับมากนั่นคือ ( =3.85) อภิปรายได้ว่า พนักงานมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ี
ปฏิบติังานท่ีไดรั้บ มอบหมายมกัส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้สามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ จากการ
ปฏิบัติงานได้ส าเร็จ สามารถวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อป้องกันปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนและ
ผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นเพราะวา่บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ 
(ไทยแลนด์)  จ  ากัด ปรารถนาให้ พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนมี
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างาน จึงได ้ก าหนดแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการแบ่งสายการ
บงัคบับญัชาท่ีท าให้พนกังานสามารถเขา้ถึง ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก และเปิดโอกาสให้พนกังาน
ทุกคนแสดงศกัยภาพออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดับปานกลางนั่นคือ ( =3.40) อภิปรายได้ว่า ผลงานของพนักงานได้รับการยอมรับจาก
ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จและเพื่อน
ร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานแต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยยอมรับฟังความ
คิดเห็นท่ีพนกังานเสนอและกล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของพนกังานนอ้ยเกินไปเน่ืองจาก
ยงัยดึติดกบัแนวคิดของตนเองมากเกินไปและผูบ้งัคบับญัชาบางท่านเป็นผูช้ายจึงไม่ค่อยมีการกล่าว
ยกยอ่งชมเชยพนกังานมากนกั 
  3. ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัปานกลางนัน่คือ( =3.42)อภิปรายไดว้่าพนกังานสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีไดส้ าเร็จโดย 
ไม่รู้สึกยากล าบากมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ย่างเต็มท่ีและลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพเน่ืองจากองค์การเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความรู้
ความสามารถและเปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นถึงแนวทางในการ
ปฏิบติังาน 
  4. ดา้นความรับผิดชอบ พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัมากนัน่คือ( =3.50) อภิปรายไดว้่าพนกังานพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ี 
ไม่เคยปฏิบติัมาก่อนพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ไดก้ารไดมี้
อ านาจในการรับผดิชอบงานและมีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีเน่ืองจากองคก์ารมีนโยบาย
ในการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนจากผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นส าคญัโดยพิจารณาจากงาน
ท่ีพนกังานรับผดิชอบและความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
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  5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลาง นัน่คือ ( =3.19) อภิปรายไดว้า่ พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจากองค์กรใน
การพฒันาความรู้ ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ แต่พนกังานไดรั้บการ 
สนบัสนุนให้มีความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ และสายงานการมีโอกาสกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหน้าการงาน การได้เล่ือนต าแหน่งตาม ความรู้ ความสามารถ ยงัไม่เป็นธรรมมากนัก 
เพราะยงัเนน้ระบบอุปถมัภ ์และความอาวโุส  
  6. ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดับปานกลาง นั่นคือ ( =3.44) อภิปรายได้ว่าองค์การของพนักงานมีการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ารดีและองคก์ารมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
  7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก นัน่คือ ( =3.60) อภิปรายไดว้่า พนกังานมีโอกาสท่ีจะพบและ
ปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวกผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของพนกังานและผูบ้งัคบับญัชามี
ลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีพนกังานปรารถนา 
  8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากนัน่คือ ( =3.90) อภิปรายไดว้่า พนกังานสามารถท างานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดีเพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงานสามารถช่วยเหลือได้
เม่ือไดรั้บความเดือดร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวัและมี
ความสามคัคีกนัเป็นเพราะองคก์รมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนัมีการให้เกียรติจริงใจ
เอ้ืออาทรและใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากนัน่คือ ( =3.84) อภิปรายไดว้า่ หน่วยงานของพนกังานเป็นองคก์รท่ีมี
ความมัน่คงในการท างานสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเช่นแสงสวา่งเสียงอุณหภูมิมีความเหมาะสมใน
การปฏิบติังานมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังานห้องท างานและ
โต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังานและเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวน
เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใช้งานเป็นเพราะองค์การมีเป้าหมายในการท างานโดยค านึงถึงคน
เป็นหลกัจึงมีการปรับปรุงหน่วยงานให้มีความทนัสมยัและมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานครบถว้น 
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  10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( =3.63) อภิปรายไดว้า่ พนกังานพอใจในการให้สวสัดิการใน
เร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาลและดา้นบริการต่างๆสวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้พนกังานท างาน
ในหน่วยงานน้ี เงินเดือนท่ีได้รับมีความเหมาะสมกับความรู้ และความสามารถมีความพอใจใน
เงินเดือนท่ีไดรั้บเพิ่มข้ึนในแต่ละปี และเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงานก าหนดใชอ้ยู่ใน ปัจจุบนัมี
ความเหมาะสม เป็นเพราะองค์กรปรารถนาให้พนักงานทุกคนมีประสิทธิภาพในการ ท างานตาม
ภารกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์รอย่างมีความสุขดว้ยความมัน่คง ตลอดจนมี ความกา้วหน้าในหน้าท่ี
การท างาน และการครองชีวิตส่วนตวั บนรากฐานของความพอเพียงและยงัยืน 
 2.2 เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท พีเอ็มซี การ์ดส์ 
(ไทยแลนด์) จ ากดั 
  ตวัแปร  เพศ  อาย ุ ระดบัการศึกษา  ต าแหน่งงาน  และอายงุานไม่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดัซ่ึงอภิปรายผลการศึกษาได้
ดงัน้ี 
  1. ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าพนักงานท่ีมีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัโดยพบว่า ในภาพรวมพนกังานเพศชายกบัพนกังานเพศหญิงมี  ผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 อภิปรายไดว้่า 
นโยบายของบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดัปรารถนาให้บุคลากรของบริษทั พีเอ็มซี
การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดัทุกคนมีประสิทธิภาพ ในการท างาน ตลอดจนมีความกา้วหน้าในหนา้ท่ี
การงาน  จึงท าให้พนกังานทุกคนไม่ว่าจะเป็น เพศชายหรือเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ  สุรีย ์สาธารณะ (2548) ท่ีพบวา่ ครูผูส้อนเพศชายกบั
ครูผูส้อนเพศหญิงให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ทั้งใน
ภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและงานวิจยัของ กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม 
(2547) ท่ีพบวา่พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกร ไทย ท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 
  2. ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีว่าพนักงานท่ีมีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัโดยพบวา่ในภาพรวมพนกังานท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อภิปรายไดว้า่พนกังานทุกคนไม่วา่จะมีอายุนอ้ย 
หรือ อายุมาก ต่างก็มีเป้าหมายในชีวิตเหมือนกนั คือ ตอ้งการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน 
การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งการความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
และไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมตามความรู้ ความสามารถ จึงท าใหพ้นกังานท่ีมีอายตุ่างกนั  
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ  สุรีย ์สาธารณะ (2548) 
ท่ีพบว่าครูผูส้อนท่ีมี  อายุแตกต่างกนัให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการ
ปฏิรูปการเรียนรู้ ทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  3. ผลการวจิยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานต่างกนัโดยพบวา่ในภาพรวมพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อภิปรายไดว้่านโยบายของบริษทั พีเอ็มซี
การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั เนน้ประสิทธิภาพในการท างานโดยค านึงถึงระดบัการศึกษาวา่ จบมาใน
ระดบัใด หากพนกังานท่านใดมีความรู้ ความสามารถ ก็จะไดรั้บการพิจารณาตามความเหมาะสม จึง
ท าใหพ้นกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัซ่ึง สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจยัของ กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547) ท่ีพบวา่ พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกร
ไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการ ท างานแตกต่างกนัและงานวิจยั ของ พนมพร  
แสนมีมา (2547) ท่ีพบว่าระดับการศึกษามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ ข้าราชการ
ส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
  4. ผลการวิจยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกันโดยพบว่า ในภาพรวมพนักงานท่ีมีต าแหน่งงานต่างกันมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อภิปรายไดว้่านโยบายในการ
บริหารงาน ของบริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั เนน้ “คน” เป็นหลกั โดยเฉพาะบุคลากรใน
องค์การ เพราะบุคลากรเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กรวางไว ้
บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั จึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์การให้ผลตอบแทนท่ีชดัเจน มีการ
แบ่งช่วงเงินเดือนตาม ต าแหน่งงานโดยพิจารณาจากความรู้ ความสามารถ และความส าเร็จในการ
ท างาน จึงท าให้ พนักงานต าแหน่งงาน  ระดับปฏิบติัการ (ระดับ ป.) กบัระดบับริหาร (ระดับ บ.)  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ  พนมพร แสนมีมา (2547)  
ท่ีพบวา่ต าแหน่งไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดั
อุบลราชธานี 
  5. ผลการวจิยัปฏิเสธสมมติฐานท่ีวา่พนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานต่างกนั โดยพบว่า ในภาพรวมพนกังานท่ีมีอายุงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ต่างกนัอยา่งนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 อภิปรายไดว้า่ บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั 
ไดก้  าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน และง่ายต่อการน าไปปฏิบติัโดยค านึงถึงประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานเป็นหลกั ซ่ึงตรงกบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของพนักงานทั้งเพิ่ง เขา้รับงาน
ใหม่ หรือปฏิบัติงานมานานแล้ว ต่างกันต้องการประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน และ
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ความก้าวหน้าในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ จึงท าให้พนักงานท่ีมีอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสุรีย ์สาธารณะ (2548) ท่ีพบวา่ ครูผูส้อน
ท่ีมีประสบการณ์ ในการสอนแตกต่างกนั ให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการ
ปฏิรูปการเรียนรู้ทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติและงานวิจยั
ของ พนมพร แสนมีมา(2547) ท่ีพบว่า อายุราชการไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานเกษตร อ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะทัว่ไป 
  จากผลการศึกษา พบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท 
พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์)จ  ากดั องค์การควรมีการปรับปรุงนโยบายเพื่อกระตุน้ให้พนักงานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหม้ากยิง่ข้ึน ซ่ึงแบ่งออกเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  1. ด้านความก้าวหน้าของงานองค์การควรมีนโยบายการเล่ือน ต าแหน่ง ท่ีเป็น
ธรรมและชดัเจน โดยการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ (Career Path) เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึง
โอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีรับผิดชอบอยา่งชดัเจน เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใน
ความ กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหแ้ก่พนกังาน 
  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ องคก์ารควรมีแนวทางและนโยบายอยา่ง ชดัเจน ส าหรับ
การกล่าวยกย่อง ชมเชย หรือให้รางวลักบัพนักงานในกรณีท่ีปฏิบติังานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีวางไว ้และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน  
  3. ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  องค์การควรมอบหมายงานให้พนักงาน
ปฏิบติังาน ท่ีมีลกัษณะเป็นงานท่ีทา้ทาย น่าสนใจ และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากข้ึน อนัจะ
ส่งผลให้ พนกังานเร่งสร้าง “สมรรถนะ” และ “ผลงาน” มากข้ึน เพื่อแข่งขนักบัเพื่อนร่วมงาน 
ซ่ึงสอดคล้อง กับแนวคิดการบริหารงานภาครัฐแนวใหม่ท่ีมุ่งเน้นสมรรถนะของบุคคล และ
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
  4. ด้านความรับผิดชอบ ผูบ้ริหารระดับสูงควรให้โอกาสพนักงานเลือกวิธีการ 
ท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีตนเป็นเพียงผูใ้ห้ค  าปรึกษากรณี พนกังาน
ไม่สามารถท างานได ้ 
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  5. ด้านนโยบายและการบริหารตอ้งมีหลักเกณฑ์และความชัดเจนโดยตอ้งเป็น
นโยบายท่ีสามารถปฏิบติัไดแ้ละง่ายต่อการน าไปปฏิบติั ตลอดจนให้พนกังานรู้สึกว่าการบริหาร
ขององคก์ารเป็นแบบครอบครัวเดียวกนั 
  6. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาผูบ้ริหารควรใช้คุณธรรมในการบริหารงานให้
ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนัและมีภาวะของความเป็นผูน้ าเพื่อให้พนกังาน
ยอมรับการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร 
  7. ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการองค์การควรมีการปรับปรุงบญัชี
เงินเดือนใหม่เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ  ของพนกังานมากยิ่งข้ึน  เพื่อให้พนกังานมีขวญั 
และก าลงัใจในการปฏิบติังานตลอดจนให้ความเป็นธรรม ในการพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือน 
ตามผลงานโดยการพิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกบัความรู้ความสามารถและศกัยภาพของ
พนกังานเป็นการส่งผลให้พนกังานไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานเพื่อแข่งขนักบั
เพื่อนร่วมงานมากข้ึนท าใหผ้ลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 
 .3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  1. ระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทฯ โดยใช้กรอบแนวคิดอ่ืนๆ เพื่อให้ผล
การศึกษามีความหลากหลายและน าไปใชป้ระโยชน์ไดม้ากข้ึน 
  2. ผูท่ี้สนใจในการท าวิจยัคร้ังต่อไปควรท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg ในหน่วยงานอ่ืนๆท่ีเป็นของหน่วยงานรัฐวิสาหกิจหรือหน่วยงาน
ราชการอ่ืนๆเพื่อจะได้ขอ้มูลท่ีกวา้งขวางและหลากหลายมากข้ึน เน่ืองจากข้อมูลและปัจจยัใน
การศึกษามีความแตกต่างกนั 
  3. ในการท าวิจยัในอนาคต อาจจะมีการเพิ่มวิธีการวิจยัอ่ืนๆเขา้ไปผสมผสานใน
การท าวจิยัเร่ืองนั้นๆทั้งน้ีเพื่อใหก้ารเก็บขอ้มูล มีรายละเอียดและมีเน้ือหาท่ีเพิ่มมากข้ึน โดยการเก็บ
ขอ้มูลอาจจะมีการรวบรวมเก่ียวกบัประสบการณ์ และแนวคิดส่วนบุคคลท่ีเป็นเชิงพรรณนา เจาะลึก
และตรงประเด็นเพื่อใหเ้กิดความหลากหลายของขอ้มูล ช่วยใหก้ารแปลความหมายและ 
การวเิคราะห์ขอ้มูล ถูกตอ้งและครอบคลุมยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั 

พเีอม็ซี การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ ากดั 
 

ค าช้ีแจง 
 

 แบบสอบถามชุดน้ี จดัท าข้ึนเพื่อประกอบการศึกษาคน้ควา้อิสระ เร่ือง  แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั พีเอ็มซี การ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั โดยขอ้มูลท่ีไดรั้บจะน าไปใช้
ประโยชน์เพื่อการศึกษาเท่านั้น ไม่มีผลกระทบต่อผูต้อบแบบสอบถามแต่ประการใด จึงใคร่ขอ
ความร่วมมือจากท่านโปรดกรอกแบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง และตรงกบัความคิดเห็น
ของท่านมากท่ีสุด 
 

 
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2  ส่วน คอื 

ส่วนท่ี  1  ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังาน 
ส่วนท่ี  2  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัพีเอม็ซี การ์ดส์ 

(ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 

ส่วนท่ี   1   ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังาน 
 
โปรดเขียนเคร่ืองหมาย     ลงใน   ตามความเป็นจริงตรงกบัขอ้มูลของท่าน 

 

1. เพศ 
  ชาย      หญิง 

 

2. อาย ุ
  20 - 30 ปี     31 – 40 ปี 
  41 - 50 ปี     50 ปีข้ึนไป 
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3. ระดบัการศึกษา 
  ม.3 – ม.6 ปวช.      ปวส./อนุปริญญาหรือเทียบเท่า 
  ปริญญาตรี    ปริญญาโท 

 
 

4.ต าแหน่งงาน 
  ระดบัปฏิบติัการ     ระดบับริหาร  

 
 
 5. อายงุาน 

 1 - 5  ปี    6 - 10 ปี 
 11 - 15 ปี     
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ส่วนที ่: 2 แบบสอบถาม ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอม็ซี การ์ดส์ 
 (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย ( / ) ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

ระดบัท่ี    5   คือ   ระดบัของความคิดเห็น   เห็นด้วยอย่างยิง่ 
ระดบัท่ี     4   คือ   ระดบัของความคิดเห็น  เห็นด้วย  
ระดบัท่ี     3   คือ   ระดบัของความคิดเห็น   ไม่แน่ใจ  
ระดบัท่ี     2   คือ   ระดบัของความคิดเห็น   ไม่เห็นด้วย  
ระดบัท่ี     1  คือ   ระดบัของความคิดเห็น   ไม่เห็นด้วยอย่างยิง่ 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ 
ด้านความส าเร็จของงาน 
1. ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 

     

2.  ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาเพื่อน าไปปฏิบติั      

3.  ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน 
และท าไดส้ าเร็จเสมอ 

     

4.  เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ข
ไดส้ าเร็จ 

     

5.  การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์
น่าพึงพอใจ 

     

ด้านการยอมรับนับถือ 
6. เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 

     

7. ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับ 
ของเพื่อนร่วมงาน 

     

8. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและ
ความส าเร็จของท่าน 

     

9. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น      
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ส่วนท่ี 2 (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
10. สามารถน าเสนอแนวคิดและวธีิการปฏิบติังาน 
กบัผูร่้วมงานได ้

     

ด้านลกัษณะของงาน 
11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะสมกบั
ต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน 

     

12. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงาน 
ท่ีปฏิบติั 

     

13. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     

14. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 
 

     

15.งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
ของท่าน 

     

ด้านความรับผดิชอบ      
16. ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 
ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

17. งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน      
18. ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานท่ีนอกเหนือ 
จากงานประจ า 

     

19. ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน      

20. ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง      

ด้านความก้าวหน้าของงาน      
21. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญั
เพิ่มข้ึน 
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ส่วนท่ี 2 (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
22. ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ 

     

23. ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งใน
บริษทั 

     

24. มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตาม
ความสามารถและผลงานใน หนา้ท่ี 

     

25. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อ 
เพื่อเพิ่มคุณวฒิุ 

     

ปัจจัยค า้จุน        
ด้านนโยบายและการบริหาร 

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม 

     

27. องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร      
28. องคก์ารของท่านมีการก าหนดแนวทางในการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

     

29. องคก์ารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็น
ครอบครัวเดียวกนั 

     

30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อ
การน าไปปฏิบติั 

     

ด้านการปกครองบังคับบัญชา      
31.ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถใน
การบริหารงาน 

     

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ า
ท่ีท่านปรารถนา 
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ส่วนท่ี 2 (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
33.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยเท่าเทียมกนั 

     

34.ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อ
การปฏิบติัของท่าน 

     

35.ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบั
ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 

     

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน       
36.ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อร่วมงานเป็นอยา่งดี      

37. เพื่อนร่วมงานของท่าน ส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่าน
เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า 

     

38. ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม
มากกวา่จะท างานคนเดียว 

     

39. เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความ
สามคัคีในการปฏิบติังาน 

     

40. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน 

     

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง      
41. เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี
จ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 

     

42. หอ้งท างาน และโตะ๊ท างานมีเพียงพอในการ
ปฏิบติังาน 

     

43. สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง 
อุณหภูมิ มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

     

44. หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงใน
การท างาน 
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ส่วนท่ี 2 (ต่อ) 
 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็น
สัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

     

ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ      
46. สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสม
และเพียงพอ 

     

47. การใหส้วสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง  
ค่าเบ้ียขยนั มีความเหมาะสม 

     

48. การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาล ติดต่อได้
สะดวกและรวดเร็ว 

     

49. สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น 
เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร  

     

50. การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและตรวจสุขภาพ
ประจ าปี 

     

                                                                                                        ***ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูง*** 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ    นางสาวธนพร  มีเดช 
วนั เดือน ปีเกดิ   23  กนัยายน  2511 
สถานทีเ่กดิ    จงัหวดัสุราษฎร์ธานี 

ประวตัิการศึกษา  ปริญญาบริหารธุรกิจบณัฑิต (การบญัชี)  
มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์

สถานทีท่ างาน   บริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั 
    19/9 หมู่ท่ี 1 ต.บา้นใหม่ อ.ปากเกร็ด จ.นนทบุรี 
ต าแหน่ง    ผูจ้ดัการแผนกบญัชี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


