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บทคัดย่อ 
  

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ ากดั (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ ากดั จ  าแนก
ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์
ไฟลทเ์ซอร์วิส จ ากดั จ านวน 2,480 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง  โดยใชสู้ตรของทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่ม
ตวัอย่างจ านวน 344 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความ
เช่ือมัน่ เท่ากบั 0.978 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการ
บินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
พบว่า ระดบัแรงจูงใจท่ีอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการท างาน ดา้นการได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างาน 
และดา้นความมัน่คงในการท างาน ส่วนระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน 
และดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนก
ตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลคือ พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  .05  ส่วนพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
เพศ และสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  
ค าส าคัญ  แรงจูงใจในการท างาน พนกังาน บริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ 

เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 
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ญ 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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บริษทับริการภาคพื้นกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 
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สารบัญตาราง (ต่อ) 
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บทที่  1 

บทน า 
 
 

1.  ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 

จากสภาวการณ์ในการแข่งขนัทางดา้นเศรษฐกิจและสังคม เช่น การรับรู้ข่าวสารของ
ผูบ้ริโภคที่สามารถเขา้ถึงไดง่้ายขึ้น ความกา้วหน้าทางเทคโนโลยสีารสนเทศที่รุดหน้าไปอยา่งมาก
และรวดเร็ว การผนัผวนของอตัราดอกเบี้ย  แนวโน้มการใชชี้วิตของประชาชน ที่มีความใส่ใจดา้น
สุขภาพชีวิต และความงามมากยิง่ขึ้น ความไม่มัน่คงทางการเมืองทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
การแตกแยก แบ่งพรรคแบ่งพวกของประชาชนในประเทศ ปัญหาการก่อการร้าย การก่ออาชญากรรม 
รวมไปถึงปัญหาดา้นสภาพแวดลอ้มภยัทางธรรมชาติต่างๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่อุทกภยั  และวาตภยั  
ท  าใหใ้นปัจจุบนัน้ีการประกอบธุรกิจต่างๆ มีความยากล าบากมากขึ้นและจะตอ้งค านึงถึงผลไดผ้ลเสีย 
ก าไรขาดทุน และภาพลกัษณ์ขององคก์ารเป็นส าคญั ภายใตก้ารแข่งขนัที่นบัวา่จะสูงขึ้นในทุกๆ วนั 
ไม่ว่าจะเป็นด้านตน้ทุนในการผลิต คุณภาพของสินค้าและบริการ การโฆษณาประชาสัมพนัธ์ 
การตลาด และอ่ืนๆ ที่เก่ียวขอ้งอีกมากมาย ดงันั้นองคก์ารต่างๆ จึงสรรหาคิดคน้กลยุทธ์ต่างๆ ใน
การบริหารงานเพือ่บริหารปัจจยัทางการบริหารใหเ้กิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างาน
มุ่งไปสู่เป้าหมายที่องค์การได้ตั้งไว ้ซ่ึงบริษทัต่างๆ  ตอ้งช่วงชิงความได้เปรียบทางการแข่งขนั 
(Competitive Advantage) และสร้างความแตกต่างกบัคู่แข่งเพื่อที่จะสามารถอยูร่อดไดอ้ยา่งมัน่คง 
และย ัง่ยนื โดยเฉพาะการด าเนินการทางดา้นธุรกิจการบริการอยา่งธุรกิจการบิน ซ่ึงนอกจากจะตอ้ง
ด าเนินการตอบสนองต่อตามความตอ้งการของลูกคา้เป็นหลกัแลว้ ยงัตอ้งค านึงถึงกฎระเบียบทั้ง
ภายใน และระหว่างประเทศอีกมากมาย เช่น กฎระเบียบขอ้บงัคบัขององค์การการบินพลเรือน
ระหว่างประเทศ (ICAO: International Civil Aviation Organization)  สมาคมขนส่งทางอากาศ
ระหว่างประเทศ  (IATA: International Air Transportation Association)  การท่าอากาศยานไทย 
(AOT: Airport Authority of Thailand)  เป็นตน้  เพราะถา้เกิดเหตุไม่คาดฝันขึ้นแลว้จะน ามาซ่ึง
ความเสียหายอยา่งมหาศาล และยงัตอ้งมีมาตรฐานการด าเนินการต่างๆ เพื่อสร้างความน่าเช่ือถือ
ให้แก่ องคก์าร เช่น ISO: International Organization for Standardization, ISAGO: IATA Safety 
Audit for Ground Operations,  OHSAS: Occupational Health and Safety Management System, 
และ TAPA: Transported Asset Protection Association  เป็นตน้ ซ่ึงมาตรฐานเหล่าน้ีสามารถสร้าง
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ความน่าเช่ือถือใหแ้ก่องคก์ารได ้ถึงแมลู้กคา้จะยงัไม่รู้จกัองคก์ารก็ตาม แต่ก็เป็นเร่ืองที่สร้างความ
ทา้ทายไม่นอ้ยเลยทีเดียว ทีจะสร้างความสมดุลระหว่างการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
กบัปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน วิธีหน่ึงที่จะสามารถสร้างท าให้
องคก์ารอยูร่อดได ้อยา่งมัน่คงอยา่งย ัง่ยนืไดก้็คือ การบริหารจดัการทรัพยากรที่อยูใ่ห้มีประสิทธิภาพ
ให้ไดม้ากที่สุด ซ่ึงทรัพยากรที่ส าคญัที่สุดก็คือทรัพยากรมนุษยน์ั้นเอง แต่การจดัการทรัพยากรมนุษย์
นั้นไม่ใช่เร่ืองง่าย โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัธุรกิจบริการ ที่จะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของผูบ้ริโภค
ที่มีอยูอ่ยา่งหลากหลาย  อยากต่อการคาดเดา อีกทั้งยงัสามารถเปลี่ยนแปลงไดต้ลอดเวลาให้ได ้
ซ่ึงตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ ความสามารถต่างๆ เพื่อที่จะกา้วผ่านอุปสรรคเหล่านั้นไปให้ได ้เป็น
ความทา้ทายอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหารในการก าหนดนโยบาย วางแผนบริหารจดัการ ผูบ้ริหารหลายคน
อาจจะนึงถึงกลยทุธก์ารใหร้างวลัและการลงโทษ ผูบ้ริหารบางคนก็อาจจะค านึงถึงหลกัเมตตาธรรม 
การใหอ้ภยั การใหโ้อกาส เพือ่ที่จะอยูด่ว้ยกนัดว้ยความรักความเขา้ใจ แลว้คาดหวงัว่าผลการด าเนินงาน
จะออกมาในรูปแบบที่คาดหวงัไว ้อย่างไรก็ตามผูศ้ึกษาเช่ือว่าส่ิงต่าง ๆ  ที่จะผลักดันให้พนักงาน
ประพฤติ ปฏิบตัิมาจากแรงผลกัดนัภายใน ที่มาจากตวัของพนักงานเอง ซ่ึงแรงจูงใจก็เป็นเคร่ืองมือ
ที่ดีอยา่งหน่ึง ในกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

การจูงใจเป็นวิธีที่ดีวิธีหน่ึงในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั เพื่อใชใ้นการธ ารงรักษา หรือสร้างขวญัและ
ก าลงัใจของพนักงาน ท าให้พนักงานเกิดแรงกระตุน้ และพร้อมที่จะทุ่มเทแรงกาย แรงใจในการ
ท างานใหก้บับริษทัฯ อยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ ดว้ยความเตม็ใจ และมีความสุขในทุกๆ วนั ที่ไดม้า
ท างานให้กบับริษทัฯ เพราะว่าบุคลากรเป็นผูท้  างาน ผลงานของบริษทัฯ จะมีประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผลมากแค่ไหนก็ขึ้นอยูก่บับุคลากรเป็นส าคญั แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรจึงเป็น
ส่ิงที่ส าคญัมากที่จะเป็นตวัก าหนดทิศทางและแรงขบัให้บุคลากรท างานอยา่งเป็นระเบียบ สอดคลอ้ง
กบันโยบายของบริษทัฯ ซ่ึงแรงจูงใจน้ีก็มิได้ขึ้นอยู่กบัพฤติกรรมส่วนบุคคลเพียงอยา่งเดียว แต่ขึ้นอยู่
กบัพฤติกรรมสนับสนุนจากบริษทัฯ ดว้ย ที่จะเปล่ียนค่านิยม ทศันคติ และความเช่ือต่างๆ เพื่อให้
เต็มใจ และตั้งใจในการท างานของบริษทัฯ  ให้บรรลุวตัถุประสงคข์องฝ่ายบริหารร่วมกนัดว้ย 
ซ่ึงการจูงใจให้พนักงานเกิดความจงรักภกัดีในบริษทัฯ ไม่เปล่ียนใจไปท างานให้กบับริษทัคู่แข่ง 
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในงานที่ตอ้งการพนักงานที่มีความรู้ความสามารถพิเศษเฉพาะดา้น ถา้บริษทั
ฯ มีพนกังานดงักล่าวอยูแ่ลว้ก็สมควรเป็นอยา่งยิง่ที่จะหาวธีิจูงใจใหพ้นกังานเหล่านั้นอยูก่บับริษทัฯ 
ให้ได ้เพราะนอกจากจะสามารถด าเนินงานไดอ้ยา่งสะดวกรวดเร็วแลว้ ยงัไม่ตอ้งเสียค่าใชจ่้ายใน
การฝึกอบรม และการสรรหาคดัเลือกพนักงานใหม่เขา้มาแทนที่อีกดว้ย ซ่ึงผูศ้ึกษาเช่ือว่าค่าใชจ่้าย
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ในการจูงใจใหพ้นกังานเกิดความจงรักภกัดีต่อบริษทัฯ ต ่ากว่าค่าใชจ่้ายในการสร้างบุคคลใหม่ให้มี
ความรู้ ความสามารถใกลเ้คียงกนั หรือเหนือกวา่อยา่งแน่นอน 

ดงันั้น  ผูศ้ึกษาจึงท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ เพราะเห็นประโยชน์
โดยตรงต่อการก าหนดนโยบายและมาตรฐานทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยอ์นัมีคุณค่าสูงสุด
ของบริษทัฯ เพราะการปฏิบตัิงานในหลายๆด้านตอ้งการบุคคลากรที่มีความช านาญ มีความรู้
ความสามารถเป็นพิเศษเฉพาะด้าน ซ่ึงจะส่งผลดีต่อบริษทัฯ ท าให้การด าเนินงานของบริษทัฯ 
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ และผูมี้ส่วนไดเ้สียทุกคนให้ไดรั้บความพึงพอใจ
สูงสุดได ้
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1 เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 

2.2 เพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

3.  กรอบแนวคดิการวิจยั 
 

ในการศึกษาคน้ควา้ เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั  บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  ผูศ้ึกษาไดบู้รณาการอา้งอิงแนวคิด หลกัทฤษฎี
สองปัจจยัของเฟรดเดอริค เฮอร์เบอร์ก  (Robert Kreithner and Angelo Kinicki,  2001:218)  
เป็นหลกัในการสร้างกรอบแนวคิด  โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงสามารถแสดงถึงความสัมพนัธ์
ระหวา่งตวัแปรอิสระและตวัแปรตามไดด้งัน้ี 
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3.1  ตัวแปรอิสระ 

3.1.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล  ไดแ้ก่ 
1)  เพศ 
2)  อาย ุ
3)  สถานภาพสมรส 
4)  ระดบัการศึกษา 
5)  รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
6)  ต  าแหน่งงาน 
7)  ประสบการณ์ท างานร่วมกับบริษทัฯ  
 

3.2  ตัวแปรตาม  คือ  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ประกอบดว้ย 12 ปัจจยั ไดแ้ก่ 

3.2.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน 
3.2.2 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

3.2.3 ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
3.2.4 ด้านความรับผิดชอบ 
3.2.5 ด้านความก้าวหน้า 
3.2.6 ด้านค่าตอบแทน 
3.2.7 ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
3.2.8 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
3.2.9 ด้านสภาพการท างาน 
3.2.10 ด้านการบังคบับัญชา 
3.2.11 ด้านสถานภาพในการท างาน 

3.2.12 ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ผูศ้ึกษาไดใ้ช ้หลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรดเดอริค เฮอร์เบอร์ก 

(Robert Kreithner and Angelo Kinicki,  2001: 218) ในการสร้างกรอบแนวคิดการวิจยั ซ่ึงไดส้รุป
กรอบแนวคิดออกมาเป็นภาพไดด้งัน้ี  
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ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที ่ 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 
 

4.  สมมุติฐานการวจิยั 
 

จากกรอบแนวคิดในการวจิยัไดก้  าหนดสมมติฐานส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ีคือ 
4.1 พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั มี

ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
4.2 พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่มี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศึกษา 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
6. ต าแหน่งงาน 
7. ประสบการณ์ท างาน

ร่วมกบับริษทั ฯ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 
6. ดา้นค่าตอบแทน 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
8. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
9. ดา้นสภาพการท างาน 
10. ดา้นการบงัคบับญัชา 
11. ดา้นสถานภาพในการท างาน 
12. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
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5.  ขอบเขตการวจิยั 
 

การวจิยัคร้ังน้ีมีขอบเขตของการวจิยัดงัน้ี 
5.1  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ผูศ้ึกษามุ่งศึกษาตวัแปรในการวิจยัคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย 
5.1.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

5.1.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variables)  คือ  แรงจูงใจในการท างาน ตามทฤษฎี
สองปัจจยัของเฟรดเดอริค  เฮอร์เบอร์ก  (Robert Kreithner and Angelo Kinicki ,  2001: 218)  
12  ปัจจยั ดงัน้ี 

1) ด้านความส าเร็จในการท างาน 
2) ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
3) ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
4) ด้านความรับผิดชอบ 
5) ด้านความก้าวหน้า 
6) ด้านค่าตอบแทน 
7) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
8) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
9) ด้านสภาพการท างาน 
10) ด้านการบังคับบัญชา 
11) ด้านสถานภาพในการท างาน 
12) ด้านความมั่นคงในการท างาน 

5.2  ขอบเขตด้านประชากร 
กลุ่มประชากรที่ศึกษา คือ พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วด์

ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จงัหวดัสมุทรปราการ  ซ่ึงมีจ  านวน  2,480  คน 
(ขอ้มูล ณ วนัที่ 13 กรกฎาคม 2554) โดยเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาจ านวน 344 คน 
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5.2  ขอบเขตด้านเวลา 
การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี ผูศ้ึกษาจะเก็บรวบรวมขอ้มูลแรงจูงใจในการท างานของ

พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ในช่วงเวลาระหว่าง
เดือนกรกฎาคม ถึงธนัวาคม พ.ศ. 2554 เท่านั้น 
 

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

6.1  แรงจูงใจในการท างาน  หมายถึง  การตอบสนองและความคิดเห็นของพนักงาน 
ที่มีต่อองคก์าร สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรม และจิตส านึกในการท างาน เช่น มีความมุ่งมัน่ มีความ
ยนิดีที่จะท างานใหเ้ตม็ความรู้ความสามารถ ความวริิยะอุตสาหะ ความอดทน และเกิดความจงรักภกัดี
ต่อองคก์าร 

6.1.1  ความส าเร็จในการท างาน  หมายถึง  ความสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบความส าเร็จอย่างดี ของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วสิ จ  ากดั 

6.1.2  การได้รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่งไม่ว่า
จากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากเพื่อนร่วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย การแสดง
ความยนิดี การใหก้  าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆ ที่ส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความรู้ ความสามารถ 
เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ 

6.1.3  ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  หมายถึง  เน้ืองานที่ปฏิบติัมีความน่าสนใจงานที่ตอ้ง
อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ ไม่ยากหรือง่ายจนเกินไป 

6.1.4  ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน และมี
อ านาจในการรับผดิชอบไดอ้ยา่งดี ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ดจากผูบ้งัคบับญัชา 

6.1.5  ความก้าวหน้า  หมายถึง  การมีโอกาสได้รับการเล่ือนต าแหน่ง และการมี
โอกาสไดศึ้กษาเพือ่หาความรู้เพิม่เติม หรือไดรั้บการฝึกอบรมของบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ
เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 

6.1.6  ค่าตอบแทน  หมายถึง  ค่าจา้ง เงินเดือน และ/หรือค่าตอบแทนในการท างาน
ทั้งที่เป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน เช่น ค่ารักษาพยาบาล เบี้ยขยนั เคร่ืองแบบในการท างาน เป็นตน้ 

6.1.7  นโยบาย และการบริหารขององค์การ  หมายถึง  นโยบายหรือแนวทางในการ
ท างานของบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่ก  าหนดขึ้นเพื่อให้
การท างานบรรลุเป้าหมาย และสามารถเอ้ือประโยชน์ต่อการท างาน 
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6.1.8  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  หมายถึง  การมีปฏิสัมพนัธ์กนักบั
ผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจา เช่น ช่วยเหลือ ซ่ึงกนัและกนั มีความสามคัคีกนั 
ร่วมกนัท างานเป็นทีม และมีบรรยากาศในการท างานที่ดี ในการช่วยเหลือและสนบัสนุนงาน 

6.1.9  สภาพการท างาน  หมายถึง  สภาพทางกายภายของงาน  เช่น  แสง สี เสียง 
ความร้อน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่างๆ 

6.1.10  การบังคับบัญชา  หมายถึง  การมีความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
การไดรั้บค าปรึกษา แนะน า  และช้ีแจงปัญหาในการท างาน รวมทั้งการมีสายบงัคบับญัชา  การสั่งการ 
ที่เหมาะสม และมีความยตุิธรรมในการบริหารดว้ย  

6.1.11  สถานภาพในการท างาน  หมายถึง  งานที่ท  านั้นเป็นที่ยอมรับนับถือของสังคม 
มีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมถึงความรู้สึกต่างๆ ที่มีผลจากงานดว้ย 

6.1.12  ความมั่นคงในการท างาน  หมายถึง  ระยะเวลาของการจา้งงาน ความมัน่คง
ขององคก์าร รวมไปถึงความมัน่คงปลอดภยัในการท างานดว้ย เช่น ไม่มีความเส่ียงในการถูกก่อการร้าย 
ทรัพยสิ์นสูญหาย หรือเสียหาย เป็นตน้ 

6.2  พนักงาน  หมายถึง  พนกังานของบริษทับริการภาคพื้น การบินกรุงเทพเวลิด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วสิ จ  ากดั 

6.3  บริษัทฯ  หมายถึง  บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟล์เซอร์วิส จ  ากดั 
หรือ บางกอกไฟลทเ์ซอร์วสิ หรือ บีเอฟเอส 
 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

เม่ือไดท้  าการศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลแลว้ ประโยชน์ที่คาดวา่จะไดรั้บ คือ 
7.1  ผูบ้ริหารของบริษทัฯ สามารถน าผลการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ มาเป็นแนวทางใน

การก าหนดนโยบายเพือ่สร้างแรงจูงใจ สร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนักงาน ซ่ึงเป็นแนวทางหน่ึง
ในการพฒันาทรัพยากรมนุษยต์่อไป 

7.2  ผูบ้ริหารของบริษทัฯ หรือองคก์ารอ่ืนๆ สามารถน าวิธีการวิเคราะห์ไปเป็นแนวทาง
ในการวิเคราะห์หาสาเหตุที่เก่ียวกับปัญหาเร่ืองแรงจูงใจน าไปใช้ประโยชน์กับหน่วยงานอื่นๆ 
ที่ตอ้งการท าวจิยัในเร่ืองเดียวกนั 

7.3  ผูบ้ริหารของบริษทัฯ สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ในหัวขอ้
ที่เก่ียวขอ้ง เพือ่น าไปสู่การพฒันาดา้นแรงจูงใจของพนกังานอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 
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บทที่  2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ผูว้ิจยัจะท าการศึกษาแนวความคิดทฤษฎี และผลงานวิจยั
ที่เก่ียวขอ้งโดยไดแ้บ่งหัวขอ้ที่น าเสนอเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ 
2. การด าเนินงานของบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั 
3. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฏเีกีย่วกบัการจูงใจ 
 

การบริหารจดัการในปัจจุบนัน้ีได้ให้ความส าคญักับทรัพยากรมนุษยม์ากขึ้นเพราะ
ทรัพยากรมนุษยเ์ป็นทรัพยากรที่ส าคญัที่สุดขององค์การ  การที่องค์การจะประสบความส าเร็จ
เป็นไปตามเป้าหมาย วสิยัทศัน์ พนัธกิจ หรือไม่ก็ขึ้นอยูก่บัทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส าคญั ซ่ึงทรัพยากร
มนุษยน์ั้น ก็สามารถพฒันาไดโ้ดยไม่มีขีดจ ากดั ดงันั้นองคก์ารสมควรตอ้งสร้างแรงกระตุน้ที่ท  าให้
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทัเกิดพลังในการท างาน พร้อมไปด้วยทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพ
ไปพร้อมๆ กนัเพื่อจะน าเอาความส าเร็จมาสู่องคก์ารต่อไป ผูว้ิจยัจึงเห็นว่าแรงจูงใจในการท างาน
เป็นส่ิงที่ส าคญัยิ่งในการพฒันาการท างานของบุคลากรในองค์การ ให้บุคลากรทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานไดอ้ยา่งเต็มที่ และเต็มใจ ซ่ึงผูบ้ริหารสมควรให้ความส าคญั และควร
ด าเนินการจูงใจพนกังานดว้ยความถูกตอ้ง ถูกทาง เสมอภาค และโปร่งใส เพื่อจะน าไปสู่การร่วมมือ
ร่วมใจในการท างานร่วมกนั ส่งผลให้องคก์ารประสบความส าเร็จมีความกา้วหน้าในอนาคต 
ผูว้ิจยัจึงขอเสนอแนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ดงัต่อไปน้ี 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
สมชาย  หิรัญกิจ (2545 : 305) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจว่า การจูงใจ (Motivation) 

หมายถึง อิทธิพลภายในตวัของบุคคลซ่ึงเกี่ยวขอ้งกบัระดบัการก าหนดทิศทาง และการใช้ความ
พยายามในการท างานอยา่งต่อเน่ือง การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้า ซ่ึงท าใหบุ้คคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม
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รักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็นสาเหตุให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ท  าให้
เกิดความเช่ือมัน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได ้

ตุลา  มหาพสุธานนท์ (2545 : 110) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง  แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ที่เกิดจากความตอ้งการที่จะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้
ที่องคก์ารจดัให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน ส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่ง
ความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ความเจริญเติบโตในการท างาน ปัจจยัสุขอนามยั 
นโยบาย การบริหารงานขององคก์าร  ค่าจา้งเงินเดือนที่ไดร้ับ  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
สภาพการท างาน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในการงาน เป็นตน้ 

ชนงกรณ์  กุณฑลบุตร (2547 : 172 อา้งถึงใน ธนากร  ทวีรัตน์  2551 : 10) ไดใ้ห้
ความหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจ หมายถึง การที่ผูน้  าจะใชปั้จจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของ
แต่ละบุคคลมาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพที่ตนมีอยูใ่นการท างานเพื่อให้ไดป้ระสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูง ปัจจยัภายนอกไดแ้ก่ ส่ิงต่าง  ๆที่จะเป็นส่ิงกระตุน้ (stimulus) จากภายนอก (extrinsic) 
ท  าใหบุ้คคลพงึพอใจและน าความสามารถของตนออกมาใชใ้นการท างาน เช่น รายได ้ผลตอบแทน
และสวสัดิการต่างๆ การเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ ส่วนปัจจยัภายใน (intrinsic) ไดแ้ก่ ความมุ่งหวงั 
ความทะเยอทะยาน หรือความปรารถนาอ่ืนใดที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลนั้น เช่น การไดเ้ป็น
หวัหนา้ การไดเ้ป็นเจา้ของกิจการ การประสบความส าเร็จในหนา้ที่การงาน เป็นตน้ 

ธิติภพ  ชยธวชั (2547 : 243) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจว่า  การจูงใจ  หมายถึง 
อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึงบุคคลใชค้วามพยายามในการท างาน นักวิเคราะห์เชิงสถานการณ์เช่ือว่า
พฤติกรรมจะตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้มมากกวา่ที่จะตอบสนองต่อความตอ้งการส่วนบุคคล  เช่น 
องคก์ารหน่ึงตอ้งการพนกังานที่มีความรู้เกี่ยวกบัคอมพวิเตอร์ แต่พนกังานในองคก์ารชอบดา้นอ่ืนก็
จะตอ้งมีการจูงใจใหพ้นกังานสนใจเกี่ยวกบัคอมพวิเตอร์ เพือ่ตอบสนองต่อสภาพแวดลอ้ม 

รังสรรค์  ประเสริฐศรี (2548 : 39) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง ความตั้งใจของบุคคลที่จะท าบางส่ิงบางอยา่งและมีเง่ือนไข คือ ความสามารถในการกระท า
เพือ่ใหเ้กิดความพงึพอใจในความจ าเป็นตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น 

อาภรณ์  ภู่วทิยา (2548 : 128) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ การจูงใจ  หมายถึง 
การวเิคราะห์ความตอ้งการ ความคาดหวงั และลกัษณะนิสัยที่แตกต่างกนัไปของแต่ละคน รวมทั้ง
ความสามารถในการเลือกใชเ้ทคนิค และวิธีการในการจูงใจและชกัชวนผูอื้่นให้มีความคิดเห็น
คลอ้ยตามและปฏิบตัิตามได ้
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บุตรี  จารุโรจน์ (2549 : 197) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่  การจูงใจ  หมายถึง 
กระบวนการทางจิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษยต์อ้งการ ซ่ึงความตอ้งการดงักล่าวจะเป็นผลท าให้เกิด
แรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลท าใหม้นุษยไ์ดร้างวลั 
และผลของรางวลัท าใหม้นุษยพ์งึพอใจ (สนองความตอ้งการ) เช่น เม่ือรู้สึกหิว (ความตอ้งการของมนุษย)์ 
ความหิวจะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นพลงัผลกัดนัภายใจ (แรงจูงใจ) ใหอ้อกไปหาอาหาร (พฤติกรรม) 
มีผลท าให้ได้อาหารมา (รางวลั) และทา้ยที่สุดท าให้รู้สึกอ่ิม (การตอบสนองความพึงพอใจหรือ
ความตอ้งการ) 

ณัฏฐพนัธ ์ เขจรนันทน์  (2551 : 78)  ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจว่า  การจูงใจ
หมายถึง  การเคล่ือนที่ เน่ืองจากการจูงใจจะท าให้บุคคลเกิดการกระท า เพื่อให้เขา้สู่เป้าหมายที่เขา
ตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัที่จะท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาที่ผ่านมาไดมี้
ผูส้นใจศึกษาการจูงใจเพือ่ใชง้านในดา้นต่างๆ เช่น การบริหาร การสอน และการพฒันา เป็นตน้ 

ทองพนัชัง่  พงษว์ารินทร์ (2552 : 110) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจว่า การจูงใจ 
หมายถึง การท าให้ผูอ่ื้นปฏิบติัตาม โดยการวิเคราะห์บุคลิก ลกัษณะส่วนตวัของแต่ละบุคคลของ
สมาชิกในทีม แลว้เลือกเทคนิค วธีิการที่เหมาะสม และสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของคน กลุ่มคน 
และสถานการณ์ เพือ่ท  าใหเ้กิดการยอมรับ และสร้างบรรยากาศที่ดีในการปฏิบติังาน “เม่ือใดที่รู้สึกดี 
ผลลพัธข์องงานก็จะออกมาดี แต่ถา้รู้สึกแย ่ผลลพัธข์องงานก็จะออกมาแยต่ามไปดว้ย” 

วิเชียร  วิทยอุดม (2554 : 13-1) ไดใ้ห้ความหมายของการจูงใจว่า  การจูงใจเป็น
สภาวะภายใน ซ่ึงเป็นเหตุใหแ้ต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาไปในทางที่แน่ใจวา่จะท าให้เป้าหมาย
ส าเร็จลงได ้กล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ การจูงใจเป็นการอธิบายวา่ท าไมคนจึงแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่
เขาก าลงัท าอยู ่ยิง่ผูจ้ดัการเกิดความเขา้ใจในพฤติกรรมของสมาชิกองคก์ารไดดี้มากเท่าไร เขาก็ยิง่
สามารถที่จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของลูกนอ้ง เพือ่ท  าใหพ้ฤติกรรมที่เกิดขึ้นมานั้นมีความถูกตอ้ง
ตรงกบัความส าเร็จตามจุดประสงคข์ององคก์าร ส่ิงส าคญัก็คือเม่ือผลผลิตเป็นผลลพัธ์ที่ไดม้าจาก
พฤติกรรมของสมาชิกองค์การแล้วการจูงใจสมาชิกขององคก์ารจึงเป็นหนทางส าคญัที่จะท าให้
สามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้นๆได ้

จากความหมายของแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้ พอสรุปไดว้่า แรงจูงใจเป็นแรงกระตุน้
หรือแรงผลกัดนัจากภายนอกและภายในที่จะกระตุน้ให้พนักงานในองคก์ารประพฤติปฏิบติักิจกรรม
ที่องคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ยการสร้างอินทรียข์องพนักงานเหล่านั้นให้เกิดความตอ้งการขึ้น จากนั้น
บุคคลก็จะเกิดความพยายามที่จะสืบเสาะแสวงหาส่ิงที่ตนตอ้งการนั้น เกิดแรงขบัขึ้นภายใน ซ่ึงหาก
มีส่ิงจูงใจที่เหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระท าหรือพฤติกรรมทุกอยา่ง ให้ไดม้าซ่ึง
ความส าเร็จอนัเป็นเป้าหมายสูงสุด 
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1.2  แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
มีนกัปราชญไ์ดใ้หแ้นวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจไวห้ลากหลาย ที่นิยม

กนัอยา่งแพร่หลาย  ไดแ้ก่  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของแอลเดอร์เฟอร์ ทฤษฏีความคาดหวงัของ วิคเตอร์  วรูม  ทฤษฏีล าดบัขั้นความตอ้งการของ
แม็คเคิลแลนด ์และทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจยัของเฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก เป็นตน้ ดงัรายละเอียดดงัน้ี 

1.2.1  ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs 
Theory)  

ทฤษฏีน้ีมาสโลวไ์ด้กล่าวถึงล าดับขั้นความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้ 5  ขั้น 
(อา้งอิงใน วเิชียร  วทิยอุดม (2554 : (13-1) – (13-4)) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี  

จากที่ได ้ทราบแล้วพฤติกรรมของคนจะถูกก าหนด  และควบคุมโดย
แรงจูงใจต่างๆ และแรงจูงใจเหล่าน้ีก็ยงัมีลกัษณะที่แตกต่างกนัไปส าหรับแต่ละคนอีกดว้ย  ดงันั้น
จึงเป็นส่ิงส าคญัที่ผูบ้ริหารควรจะไดท้ราบวา่แรงจูงใจหรือความตอ้งการของพนักงานในองคก์ารว่า
มีรูปแบบอยา่งไรบา้ง ควรรู้เร่ืองดงักล่าวไดรั้บการศึกษาอยา่งถูกตอ้งจนกระทั้งตั้งเป็นทฤษฏีทัว่ไป
เก่ียวกบัการจูงใจพฤติกรรมของมนุษยข์ึ้นมาใชอ้ธิบายให้เห็นว่า ตวัของมนุษยถู์กกระตุน้จากความ
ปรารถนาที่จะเสนอความตอ้งการเฉพาะอยา่งของความตอ้งการ และความตอ้งการที่จะตอบสนอง
ความตอ้งการอนันั้น ผูต้ ั้งทฤษฏีน้ีคือ อบัราฮมั  มาสโลว ์(Abraham Maslow)  

ทฤษฏีความตอ้งการตามล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ กล่าวว่า 
ความตอ้งการของคนเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจ และความตอ้งการของคนมีขอ้สังเกตได้
ดงัน้ี 

1.  คนเรามีความตอ้งการไม่ส้ินสุด เม่ือไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ
อยา่งหน่ึงแลว้ ก็จะเกิดความตอ้งการในอยา่งอ่ืนต่อไปไม่มีวนัส้ินสุด 

2.  ความตอ้งการที่ยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าให้เกิดการจูงใจที่จะท าให้
พฤติกรรมส่วนความตอ้งการที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เกิดการจูงใจอีกต่อไป และ 

3.  ความตอ้งการของคนจะเป็นล าดบัขั้น โดยเร่ิมจากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ที่จ  าเป็น น าไปสู่ความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้น และความตอ้งการในระดบัตน้จะเป็นพื้นฐานของ
ความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้นไป คนจึงจ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น 
จึงจะพฒันาความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้นได ้

ทฤษฏีความตอ้งการตามล าดบัขั้นของมาสโลว ์เสนอความคิดเห็นว่าคน
ถูกจูงใจโดยความตอ้งการหลายอยา่ง และความตอ้งการเหล่านั้นเป็นไปตามล าดบัขั้น ดงัที่แสดงให้
เห็นในภาพที่  2.1  ความตอ้งการขั้นสูงไม่สามารถช้ีให้เห็นถึงความพอใจได ้จนกระทั้งไดรั้บการ
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ตอบสนองความตอ้งการขั้นต ่าก่อน มาสโลวไ์ดก้  าหนดวา่มี 5 ขั้นตอน ของล าดบัความตอ้งการของ
การจูงใจ โดยเรียงล าดบัจากล าดบัต ่ากว่าไปหาล าดบัที่สูงกว่า ซ่ึงเม่ือใดความตอ้งการขั้นต ่าไดรั้บ
การตอบสนองจนเป็นที่น่าพอใจแลว้ มนุษยก์็จะเขยบิไปมีความตอ้งการในล าดบัขั้นที่สูงขึ้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  2.1  5  ขั้นตอนของล าดบัความตอ้งการของการจูงใจ 
 

ที่มา : วเิชียร วทิยอุดม (2554 : 13-3) การจดัการสมยัใหม่ 
 

1.  ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการ
เก่ียวกบัพื้นฐานของมนุษย ์(Basic Needs) ในการด ารงชีวิต อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการปัจจยัส่ีที่ท  าให้
มนุษยส์ามารถด ารงชีวติอยูร่อดได ้เช่น อาหาร ที่อยูอ่าศยั ยารักษาโรค เคร่ืองนุ่งห่ม ฯลฯ 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Security or Safety Needs) ความ
ตอ้งการน้ีกลายเป็นส่ิงส าคญั เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการ
ความมัน่คงปลอดภยัก็จะเขา้มามีบทบาทต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ความตอ้งการน้ีจะเก่ียวกบัทางดา้น
ร่างกาย และความปลอดภยัจากอนัตรายเพื่อจะท าให้ชีวิตเรามีความเป็นอยูท่ี่ดีขึ้น เช่น ความมัน่คง

ความต้องการด้านร่างกาย 

ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั 
 

ความต้องการทางสังคม 

ความต้องการประสบ 

ความส าเร็จในชีวติ 

ความต้องการได้รับยกย่อง 
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ในชีวิตและทรัพยสิ์น ตลอดจนการไดรั้บการคุม้ครองปกป้องจากการคุกคามทั้งทางร่างกายและ
จิตใจ รวมถึงความมัน่คงในการท างานดว้ย 

3.  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความตอ้งการที่ไดผ้่าน
ความตอ้งการขั้นที่ 1 และที่ 2 ที่ไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก์็จะเร่ิมมีความตอ้งการทางสังคม 
ท าใหเ้ป็นที่ยอมรับของสังคมโดยการเขา้เป็นสมาชิกขององคก์ารต่างๆ หวงัที่จะไดรั้บการยอมรับ
ความรัก ความเป็นมิตร ความรู้สึกที่มีพรรคพวก ความรู้สึกเป็นเจา้ของ ความรู้สึกมีส่วนร่วมและ
อยูร่่วมกนั ความตอ้งการที่จะเขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารต่างๆ จะคบหาสมาคมกบับุคคลอ่ืนๆ 
เพือ่ใหส้งัคมตอบสนองต่อความตอ้งการของตน 

4.  ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งทางสังคม (Esteem Needs) เม่ือมนุษย์
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในล าดบัที่สูงขึ้นไปอีก เป็นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนับถือตน 
และรู้สึกวา่ตนเองมีค่า ให้คนอ่ืนยกยอ่ง ให้เกียรติและเห็นความส าคญัของตน  และตอ้งการความ
มีช่ือเสียงดีเด่นในสังคม ตอ้งการให้ตนดีเด่นกว่าบุคคลอ่ืนในสังคมเดียวกัน ตอ้งการยกระดับ
สถานภาพของตนให้สูงยิง่ขึ้น จะท าให้เกิดความมัน่ใจและภาคภูมิใจในความรู้ความสามารถของ
ตนเองมากยิง่ขึ้น 

5.  ความตอ้งการประสบความส าเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) 
เป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ย และเป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดในชีวิตมนุษย ์คือความตอ้งการที่จะ
ไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดนึกฝันที่อยากจะประสบความส าเร็จ เป็นความประสบความส าเร็จ
ในส่ิงที่ตนเองตอ้งการ หรือปรารถนาสูงสุด ซ่ึงความตอ้งการอาจจะไปไม่ถึงจุดมุ่งหมายในชีวิตก็
เป็นไปได ้ทั้งน้ีทั้งนั้นก็ขึ้นอยูก่บัศกัยภาพของแต่ละบุคคลนั้นเป็นส าคญั 

ความตอ้งการดงัที่ไดก้ล่าวมาแล้วขา้งตน้น้ี จะตอ้งมีการตอบสนอง
ของความตอ้งการในแต่ละขั้นตอนอยา่งพอเพยีง จึงจะท าให้คนเกิดความตอ้งการในขั้นที่สูงขึ้นจริงๆ 
ตามทฤษฎีแลว้เราไม่สามารถตอบสนองของความตอ้งการให้หมดส้ินไปได ้เพราะคนเรามกัจะมี
ความตอ้งการเร่ือยๆ ไป ดงันั้น ถา้คุณจะจูงใจใครซกัคนตามหลกัการของมาสโลวแ์ลว้ คุณตอ้งการ
ทราบถึงล าดบัความตอ้งการที่คนๆ นั้นเป็นอยูแ่ลว้ จึงใชค้วามตอ้งการในขั้นที่สูงขึ้นไปให้เป็น
ประโยชน์ได ้

1.2.2  ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s Modifier 
Needs Hierarchy Theory)  

ทฤษฏีน้ีไดจ้ากการวิจยัของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ซ่ึงปรับปรุงมาจาก
ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาส-โลว ์(อา้งอิงใน วิเชียร  วิทยอุดม (2554 : (13-5) – (13-6)) 
มีรายละเอียดดงัน้ี  
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ทฤษฎีความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ เรียกอีกอย่างได้ว่าทฤษฎี  ERG  
เป็นทฤษฎีที่เกิดขึ้นมาจากการวจิยัของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เพือ่ตอบสนองต่อขอ้วจิารณ์บางประการ
จากงานของมาสโลว ์(Maslow) ตามแนวทางของทฤษฎีกบัแนวทางปฏิบติัวา่จะเป็นอยา่งไร ผลจาก
การวิจยัได้พบว่า ในทางปฏิบติัไม่ตรงกันกับในทางทฤษฎีการตอบสนองความตอ้งการไม่ได้
เป็นไปตามลกัษณะล าดบัขั้นของมาสโลว ์แอลเดอร์เฟอร์จึงไดป้รับเปล่ียนความตอ้งการโดยระบุ
ประเภทพื้นฐานของความตอ้งการออกเป็น  3  ประเภท ดงัภาพที่  2.2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่  2.2  ล าดบัขั้นความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) เปรียบเทียบกบั 
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 
 

ที่มา : วเิชียร วทิยอุดม (2554 : 13-5) การจดัการสมยัใหม่ 
 
 
 
 
 

ความต้องการ
สัมพันธภาพ 

ความต้องการ 

ในการด ารงชีวติ 

ความต้องการ 
ความเจริญเตบิโต 

ความต้องการด้านร่างกาย 

ความต้องการความมั่นคง 

ความต้องการความส าเร็จในชีวิต 

ความต้องการยกย่อง 

ความต้องการทางสังคม 
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1.  ความตอ้งการในการด ารงชีวติ (Existence Needs) คือ  ความตอ้งการเพื่อ
ความเป็นอยูท่ี่ดีในทางกายภา 

2.  ความตอ้งการสัมพนัธภาพ (Related need Needs) คือ  ความตอ้งการเพื่อ
ความพงึพอใจในความมีสมัพนัธภาพระหวา่งบุคคล 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) คือ  ความตอ้งการที่จะ
มีความเจริญเติบโต และพฒันาการของบุคคลกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ือง 

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ นั้นมีความคลา้ยคลึงกบัทฤษฏีของมาสโลว ์
ยกเวน้มีความแตกต่างหลกัๆ อยู ่3 ประการคือ 

ประการแรก  แอลเดอร์เฟอร์  ไดร้ะบุถึงความตอ้งการของมนุษยมี์
เพียง 3 ล าดบั เม่ือเปรียบเทียบกบั 5 ล าดบัของมาสโลว ์

ประการที่สอง  ในทางตรงกนัขา้มกบัความตอ้งการของมาสโลว ์แอล
เดอร์เฟอร์ พบวา่ในบางกรณีบางคนจะปฏิบติัตามความตอ้งการในระดบัสูงก่อนที่จะรู้สึกพึงพอใจ
กบัความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ 

ประการที่สาม  แอลเดอร์เฟอร์ สรุปว่า ความเคลื่อนไหวในล าด ับ
ความส าคญัของความตอ้งการของมนุษยข์องเขานั้น ไม่จ าเป็นตอ้งมีลกัษณะจากล่างขึ้นบนเสมอไป 
เช่น  ตวัอยา่งที่สะทอ้นถึงหลกัการลดความไม่สมหวงัของแอลเดอร์เฟอร์ โดยเขาพบว่า คนที่รู้สึก
ไม่สมหวงัเกิดจากการไม่สามารถเกิดความพึงพอในในความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้น อาจจะลด
ความไม่สมหวงัไดด้ว้ยความพยายามที่จะเพิม่เติมความพึงพอใจดว้ยการกลบัไปมีความตอ้งการใน
ระดบัต ่ากวา่ซ่ึงมีอยูแ่ลว้ 

งานวิจยัของแอลเดอร์เฟอร์ ที่เก่ียวเน่ืองกบังานของมาสโลวน์ั้น  มีการ
ประยกุตใ์ชก้บัการจดัการจากการที่ลูกจา้งมีความรู้สึกทอ้แทจ้ากการท างาน ซ่ึงท าให้ขาดโอกาสส าหรับ
ความเจริญกา้วหนา้หรือการพฒันาในหนา้ที่ ซ่ึงอาจหนัไปใหค้วามสนใจต่อพลงังานที่ให้ในการหา
รายได ้ดงันั้น จึงเป็นการลดไปสู่ความตอ้งการในระดบัที่ต  ่าลง เพื่อเป็นการขดัขวางการลดลงนั้น 
ในการจดัการโดยอาจมีการใชก้ลวธีิในการท างานที่มีปริมาณมากขึ้นที่ไดรั้บการออกแบบเพื่อช่วย
ใหบุ้คคลไดป้ระสบกบัความตอ้งการในระดบัที่สูงขึ้น 
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1.2.3  ทฤษฏีความคาดหวังของวิคเตอร์ วรูม (Victor H. Vroom Expectancy Theory)  
ทฤษฏีน้ีวคิเตอร์ วรูม และคณะไดก้ล่าวถึง กระบวนการตดัสินใจที่จะแสดง

พฤติกรรมเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่ตอ้งการ (อา้งอิงใน ณัฏฐพนัธ์  เขจรนันทน์ (2551 : 90 ) ซ่ึงมี
รายละเอียดดงัน้ี 

Victor H. Vroom และคณะ ไดส้นใจศึกษากระบวนการที่บุคคลตดัสินใจ
แสดงพฤติกรรมเพือ่ใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ี่ตอ้งการ โดยที่ Vroom อธิบายว่า พฤติกรรมของบุคคล
จะเป็นผลมาจากการตดัสินใจเลือกที่จะกระท าในส่ิงที่เขาเช่ือวา่ไดผ้ลตอบแทนสูงที่สุด ซ่ึงจะสามารถ
แสดงไดจ้ากสมการต่อไปน้ี 
 
  การจูงใจ  =   ความคาดหวงั   ×   เคร่ืองมือ   ×    ผลบวกของปัจจยัเชิงปฏิบตัิการ 
         (M)      =         (E)                       (I)                               (V) 
 

การจูงใจ (M) จะเกิดจากความคาดหวงั (E) หรือโอกาสที่การกระท าจะบรรลุ
ความส าเร็จกบัวธีิการ หรือเคร่ืองมือ (I) ที่จะท าใหบ้รรลุความตอ้งการกบัคุณค่า (V) ของรางวลัหรือ
ผลลพัธท์ี่บุคคลไดรั้บจากการกระท านั้น โดยบุคคลจะมีการจูงใจเม่ือปัจจยัทั้งสามมีแนวโน้มจะส่งผล
ตามที่เขาตอ้งการ โดยทฤษฏีความคาดหวงัจะอธิบายกระบวนการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึงขึ้นอยูก่บั
การประเมินปัจจยั 3 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (Attractiveness) เป็นคุณค่าและ
ความพอใจในผลลพัธท์ี่บุคคลจะไดรั้บเม่ือเขาท างานเสร็จ ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละคน 

2. ความคาดหวงัจากผลลัพธ์ของการท างาน (Performance – outcome 
Expectancy) เป็นความเช่ือมัน่ในความส าเร็จของผลงานว่า มีโอกาสหรือความเป็นไปไดม้ากหรือ
นอ้ยอยา่งไร 

3. ความคาดหวงัจากแรงพยายามและการท างาน (Effort – performance 
Expectancy) เป็นความพยายามที่บุคคลใส่ลงไปในงาน เพือ่ที่จะใหไ้ดผ้ลงานออกมาตามตอ้งการ 
 
 
 

ภาพที่  2.3  แบบจ าลองความคาดหวงั 
 

ที่มา : ณัฏฐพนัธ ์ เขจรนนัทน์ (2551 : 90) พฤติกรรมองคก์าร 

ความคาดหวงั เป้าหมาย การปฏิบติั 
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1.2.4  ทฤษฏีล าดับขั้นความต้องการของ แม็คเคลิแลนด์ (McClelland’s acquired 
Needs Theory)  

ทฤษฏีน้ีแม็คเคิลแลนด์ได้กล่าวถึงความตอ้งการ 3 ประการของมนุษยไ์ว ้
(อา้งอิงใน วเิชียร  วทิยอุดม (2554 : (13-7) – (13-8)) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ทฤษฏีความตอ้งการที่ไดรั้บของแม็คเคิลแลนด ์มุ่งไปที่ความตอ้งการที่บุคคล
จะไดรั้บอยูใ่นตลอดประสบการณ์ของชีวิต ในทฤษฏีน้ีถูกก าหนดขึ้นโดย เดวิด ซี แม็คเคิลแลนด์ 
(David C. McClelland) ในช่วงทศวรรษที่ 1960 ซ่ึงเน้นไปที่ความตอ้งการ 3 ประการ จากความตอ้งการ
จ านวนมากของมนุษยท์ี่ไดรั้บการพฒันา 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) (nAch) เป็นความ
ปรารถนาที่จะท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดให้ดีขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้นกว่าที่เคยท ามาก่อน หรือให้
ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่พึงปรารถนา พยายามที่จะเอาชนะปัญหาอุปสรรคต่างๆ หรือแกปั้ญหา
จดัการกบังานที่ซ ้ าซอ้นใหส้ าเร็จตามเป้าหมายที่ไดว้างไว ้

2. ความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) (nAff)  เป็นความ
ปรารถนาที่จะใหต้นเป็นที่รักและยอมรับของผูอ่ื้น ความตอ้งการมีสมัพนัธภ์าพที่ดีและเก่ียวขอ้งกบั
บุคคลอ่ืนๆ สังคมมีปฏิสัมพนัธ์ท  างานร่วมกบักลุ่ม และมีความกลมเกลียวกนัมากกว่าการแข่งขนั 
ก็จะไดรั้บการช่วยเหลือและตอบสนองความตอ้งการของตนได ้

3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power) (nPow) เป็นความปรารถนามีอ านาจ
เพื่อมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นผูน้ าในการตดัสินใจ บุคคลที่ตอ้งการมีอ านาจสูง จะมีความ
พยายามเพื่อที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน มีความพอในที่จะอยู่ในสถานการณ์ การแข่งขนัหรือ
สถานการณ์ที่มุ่งการยกระดบัสถานการณ์ใหสู้งขึ้น โดยพยายามกระท าทุกวิถีทางเพื่อให้ไดม้าซ่ึงอ านาจ 
เม่ือไดม้าซ่ึงอ านาจก็จะเกิดความภูมิใจ 

ประสบการณ์ช่วงตน้ชีวติของแต่ละคน เป็นส่ิงที่ก  าหนดวา่ความตอ้งการ
เหล่าน้ีเป็นส่ิงที่บุคคลปรารถนาสูงสุด ดงันั้น จึงมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของบุคคล และงานวิจยัของ
แม็คเคิลแลนดท์ี่เก่ียวกบัความตอ้งการที่บุคคลไดรั้บสามารถน ามาประยกุตใ์ชใ้นการจดัการไดด้งัน้ี  

1. ความตอ้งการความส าเร็จ แม็คเคิลแลนด์อา้งว่า จิตใจของนักธุรกิจ
บางคนนั้น ความตอ้งการความส าเร็จจะเป็นส่ิงที่จูงใจยิง่กวา่ความตอ้งการในผลประโยชน์ การเพิ่ม
ปริมาณความพงึพอใจของคนที่มีความตอ้งการความส าเร็จสูงนั้น จะเร่ิมจากการตั้งเป้าหมาย ให้แก่
ตวัเอง เพือ่ใหเ้กิดความทา้ทาย จนกระทั้งสามารถท าใหเ้กิดความส าเร็จลงได ้ในทางตรงกนัขา้มคน
ที่มีความตอ้งการในความส าเร็จต ่า โดยทัว่ๆ ไปแลว้ก็มกัจะเป็นคนชอบหลีกเล่ียงความทา้ทายความ
รับผดิชอบและความเส่ียง 
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2. ความตอ้งการอ านาจ คนที่มีความตอ้งการอ านาจสูงสุด จะถูกจูงใจ
เพื่อให้มีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น และสันนิษฐานไดว้่าเป็นคนที่จะสามารถรับผิดชอบต่อพฤติกรรมของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้คนพวกน้ีทีท่าว่าจะแสวงหาความกา้วหน้า และมีความรับผิดชอบอยา่งสูงใน
การท างานเพื่อให้ไดม้าซ่ึงความกา้วหน้า ผูจ้ดัการที่มีอ  านาจจะรู้สึกสบายในสถานการณ์ของการ
แข่งขนัและมีความสุขในการท างานที่เป็นคนตดัสินใจ 

3. ความตอ้งการมีมิตรสมัพนัธ ์ผูจ้ดัการที่มีความตอ้งการให้มาซ่ึงความ
มีมิตรสมัพนัธสู์ง จะมีรูปแบบการจดัการโดยเนน้ศูนยก์ลางความร่วมมือ คนเหล่าน้ีชอบที่จะให้ลูกน้อง
ไดท้  างานใหส้ าเร็จในรูปของการท างานเป็นทีมงาน ขอ้เสียก็คือ ผูจ้ดัการที่มีความตอ้งการมีมิตรสัมพนัธ์
สูงอาจสูญเสียถึงความมีประสิทธิภาพของตนเอง หากมีความตอ้งการทางสังคม และมีความมีมิตร
สมัพนัธเ์ป็นเคร่ืองตดัสินใจในการจดัการ 

1.2.5  ทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก (Frederick Herzberg 
Two-factor Theory of Motivation)  

ทฤษฏีน้ีเฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิกไดก้ล่าวถึงปัจจยัแรงจูงใจไวส้องปัจจยั  คือ
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน (Robert Kreithner and Angelo Kinicki,  2001:218) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

เฟรเดอริก เฮอร์เบร์ิก ไดศ้ึกษาแรงจูงใจในการท างานและไดก้ าหนดทฤษฏี
การจูงใจแบบสองปัจจยั (Two-factor Theory of Motivation) หรือเรียกอีกอยา่งหน่ึงว่า ทฤษฏีปัจจยัจูงใจ 
(ภายใน) และปัจจยัค  ้ าจุน (ภายนอก)  ซ่ึงเป็นทฤษฎีที่ได้รับการยอมรับและเป็นที่นิยมอยา่งแพร่หลาย
ในวงการบริหารบุคคล เขาไดพ้ฒันาทฤษฎีมาจากการศึกษาคน้ควา้และการวิจยัและอธิบายว่าปัจจยั
ต่าง  ๆที่เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกที่ดีและไม่ดีของบุคคล มีความส าคญัต่อพฤติกรรมการท างานของบุคคล
เป็นอยา่งยิง่ ซ่ึงพบวา่ปัจจยัที่จะท าใหบุ้คคลรู้สึกดีหรือไม่ดีในการท างานนั้น  โดยเขามีความเช่ือว่า
พนกังานมีความตอ้งการอยู ่2 ประการ เป็นอิสระต่อกนั และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมที่แตกต่างกนั 
โดยความไม่พอใจจะเกิดขึ้นมาจากสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในขณะที่ความพอใจจะเกิดขึ้นมา
จากลกัษณะของงานนั้น 

เฟรเดอริกเฮอร์เบร์ิก สรุปว่า บุคคลจะมีความตอ้งการในงานที่แยกจากกนั
เป็นอิสระ ซ่ึงจะขึ้นอยูก่บั 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
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1)  ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) หมายถึง ปัจจยัที่ท  าให้พนักงานเกิด

ความพงึพอใจในการท างาน เกิดความชอบงานและรักงาน ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง 
และเป็นตวัสร้างความพงึพอใจให้พนักงานในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น 
ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั คือ  

(1)  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement)  หมายถึง  การที่บุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี ซ่ึงเป็นความสามารถของบุคคลในการ
แก้ปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ
ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้นๆ  

(2)  การไดรั้บการยอมรับนับถือ (Recognition)  หมายถึง  การไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพือ่น จากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชยแสดงความยนิดี การใหก้  าลงัใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดที่ก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ 
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

(3)  ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ (The Work Itself)  หมายถึง  งานที่น่าสนใจ 
งานที่ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายใหล้งมือท า หรือเป็นงานที่มีลกัษณะสามารถกระท า
ไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

(4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility)  หมายถึง  ความพึงพอใจที่เกิดขึ้น
จากการไดรั้บมอบหมาย ใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มที่ไม่มี
การตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 

(5)  ความกา้วหนา้ (Advancement)  หมายถึง  ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง
ใหสู้งขึ้นของบุคคลในองคก์ร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพือ่หาความรู้เพิม่ หรือไดรั้บการฝึกอบรม 

2)  ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors) 
ปัจจยัค  ้าจุน (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจยัค  ้าจุนให้แรงจูงใจในการ

ท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือไม่ในลกัษณะที่ไม่สอดคลอ้งกบัพนักงานในองคก์ร 
จะน าไปสู่ความไม่ชอบงาน ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยัค  ้าจุนต่างๆ 5 ปัจจยั คือ 

(1)  ค่าจา้งเงินเดือน (Salary)  หมายถึง  เงินเดือนและการเล่ือนขั้นเงินเดือน
ในหน่วยงานนั้นๆ เป็นที่พอใจของบุคลากรที่ท  างาน 

(2)  นโยบาย และการบริหารขององค์กร  (Company  Policy  and 
Administration) หมายถึง การจดัการและการบริหารขององคก์ร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ร 
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(3)  ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร (Interpersonal Relation 
Superior, Subordinate and Peers)  หมายถึง  การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา หรือวาจา ที่แสดงถึง
ความสมัพนัธอ์นัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

(4)  สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้

(5)  การบงัคบับญัชา (Supervision-technical)  หมายถึง  ความสามารถของ
บงัคบับญัชาในการท างาน หรือความยตุิธรรมในการบริหาร 

(6)  สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นที่ยอมรับนับถือ
ของสงัคมที่มีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมถึงความรู้สึกที่ดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลที่ไดรั้บจากงานในหน้าที่ 
เช่น การที่บุคคลถูกยา้ยไปท างานในที่แห่งใหม่ ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ท าให้ไม่มีความสุข และ
ไม่พอใจกบัการท างานในที่แห่งใหม่ 

(7)  ความมัน่คงในการท างาน (Security)  หมายถึง  ความรู้สึกของบุคคล
ที่มีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์ร 

จากทฤษฏีการจูงใจแบบสองปัจจยัน้ีสามารถสรุปไดว้่าปัจจยัทั้ง 2 ดา้นน้ี 
เป็นส่ิงที่คนตอ้งการเพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน องคป์ระกอบที่เป็นปัจจยัจูงใจเป็นองคป์ระกอบ
ที่ส าคญัท าใหค้นเกิดความสุขในการท างาน โดยมีความสมัพนัธก์บักรอบแนวคิดที่ว่า เม่ือคนไดรั้บ
การตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิม่แรงจูงใจในการท างาน ผลที่ตามมาก็คือ คนจะเกิดความ
พงึพอใจในงาน สามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจยัค  ้าจุน หรือสุขศาสตร์ท าหน้าที่
เป็นตวัป้องกนัมิให้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงานขึ้น ช่วยท าให้คนเปล่ียนเจตคติ
จากการไม่อยากท างานมาสู่ความพร้อมที่จะท างาน 
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2.  การด าเนินงานของบริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ ากดั 
  

2.1  ความเป็นมาของบริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ ากัด 
บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั หรือเรียกสั้นๆ ว่า

บีเอฟเอส เป็นบริษทัร่วมทุนระหว่าง Worldwide Flight Services  ซ่ึงเป็นบริษทัที่ใหญ่ที่สุดในโลก
ในการให้บริการภาคพื้นดิน ด้วยประสบการณ์ที่มากกว่า 20 ปี และ Bangkok Airway ซ่ึงเป็น
สายการบินที่ใหญ่เป็นอนัดบั 2 ในประเทศไทย  การร่วมกนัคร้ังน้ีเป็นการร่วมกนัของนักบริหารจดัการ 
และนกัปฏิบตัิการที่มีความรู้ ความช านาญในการใหบ้ริการภาคพื้นดินส าหรับธุรกิจการบินในเมืองไทย  
บีเอฟเอสมุ่งมัน่ที่จะผสมผสานความเป็นมืออาชีพ ส่งผ่านความอบอุ่นที่เรามีให้ เพื่อให้บริการแก่
ลูกคา้สายการบินที่สนามบินสุวรรณภูมิ 

บีเอฟเอสให้บริการเต็มรูปแบบแก่ผูโ้ดยสาร และการบริการภาคพื้นต่างๆ ที่
สนามบินสุวรรณภูมิ สามารถใหบ้ริการแก่อาอาศยานไดทุ้กประเภท หรือจะเป็นอากาศยานเช่าเหมาล า
บีเอฟเอสก็พร้อมให้บริการเช่นเดียวกนั รวมไปถึงอากาศยานประเภทใหม่ล่าสุดนั้นก็คือ  Airbus 
A380 บีเอฟเอสก็มีอุปกรณ์ครบถว้นพร้อมที่จะไดบ้ริการไดเ้ช่นเดียวกนั ขณะน้ีมีจ  านวนพนักงาน
ประมาณ 2,480 คน (กรกฎาคม 2554) พร้อมที่จะสร้างความพึงพอใจสูงสุดให้แก่ลูกคา้ พนักงาน
ทุกคนไดรั้บการฝึกอบรมในหนา้ที่ที่ตนเองรับผดิชอบเป็นอยา่งดี เพื่อให้มัน่ใจว่า จะให้การบริการ
ที่ดีที่สุดแก่ผูโ้ดยสารตั้งแต่กา้วเขา้สู่สนามบิน ไม่ว่าจะเป็นการดูแลลูกคา้คนพิเศษ  (VIP)  เด็กที่
เดินทางคนเดียวโดยไม่มีผูป้กครอง นักธุรกิจ ตลอดจนนักท่องเที่ยวทัว่ๆ ไป ลูกคา้ทุกคน คือ 
คนส าคญัของบีเอฟเอส 

บีเอฟเอสเป็นองคก์ารที่ประกอบธุรกิจการการบิน ซ่ึงธุรกิจประเภทน้ีมีลกัษณะ
เฉพาะเจาะจงค่อนขา้งมาก เช่น กระบวนการและวิธีการให้บริการแก่อากาศยาน การให้บริการ
ผูโ้ดยสารทั้งขาเขา้ และขาออกนอกประเทศไทย  กระบวนการจดัการเอกสารทั้งของผูโ้ดยสารและ
ของการขนส่งสินคา้ นิยายศพัท์เฉพาะทางดา้นในการส่ือสารระหว่างประเทศ การบริหารจดัการ 
การขนส่งสินคา้ทางอากาศ กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการประกอบธุรกิจการบินระหวา่งประเทศ  เป็นตน้  
ดงันั้น  องคก์ารจึงเป็นจ าตอ้งมีบุคคลที่มีความรู้ความสามารถเป็นพิเศษเฉพาะด้าน ท าให้พนักงาน
ทุกคนตอ้งผา่นการฝึกอบรมเป็นอยา่งดีทั้งก่อนการปฏิบติังาน และระหวา่งการปฏิบติังาน ซ่ึงนอกจาก
จะท าให้พนักงานสามารถปฏิบติัหน้าที่ของตนไดเ้ป็นอยา่งดีแลว้ ยงัสามารถท าให้บริษทัฯ เป็นที่
น่าเช่ือถือของลูกคา้มากยิง่ขึ้นอีกดว้ย แต่ในทางเดียวกนัการฝึกอบรมน้ีก็ท  าให้บริษทัฯ มีค่าใชจ่้าย
เป็นจ านวนไม่นอ้ยเช่นเดียวกนั ดงันั้นบริษทัฯ จึงจ าเป็นอยา่งยิง่ที่จะตอ้งหาวิธีที่จะรักษาพนักงาน
ที่มีคุณค่ายิง่เหล่านั้นใหอ้ยูก่บัองคก์ารไดใ้หน้านที่สุด ซ่ึงก็มีดว้ยกนัหลากหลายวิธี การจูงใจในการ
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ท างานก็เป็นวิธีหน่ึงที่จะสามารถรักษาพนักงานที่มีคุณค่าเหล่านั้นได ้ซ่ึงก็สอดคลอ้งกบันโยบาย 
และการบริหารจดัการของฝ่ายทรัพยากรมนุษยข์องบีเอฟเอส ที่มุ่งให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย์
เป็นส าคญั เห็นไดจ้ากการจดัให้มีคณะการสวสัดิการพนักงาน ซ่ึงจะมีการประชุมกนัทุกเดือนเพื่อ
รับฟังขอ้ขดัขอ้งและขอ้เสนอแนะในการท างานของพนักงานในทุกหน่วยงาน โครงการช่วยเหลือ
เงินณาปนกิจของบุคคลในครอบครัว โครงการ one home one heart ในการช่วยเหลือพนักงานที่
ประสบอุทกภยั โครงการลดหย่อนภาษีดอกเบี้ ยที ่อยู่อาศยั ประกันสุขภาพที่นอกเหนือจาก
ประกันสังคม เงินสนับสนุนค่าเดินทาง เบี้ ยขยนั โบนัสประจ าปี และอ่ืนๆ อีกมากมาย ซ่ึงเป็น
ประโยชน์ในการจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานไดเ้ป็นอยา่งดียิง่ 

2.2  การด าเนินงานของบริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วสิ จ ากัด 
การด าเนินงานของบริษทัฯ ไดแ้บ่งเป็น 2 ประเภทหลกั คือ การให้บริการผูโ้ดยสาร

ภาคพื้นดิน และการใหบ้ริการภาคพื้นดินอ่ืนๆ ดงัน้ี 
2.2.1  การให้บริการผู้โดยสารภาคพืน้ดิน 

1)  บัตรโดยสาร และ การลงเบียนเพ่ือเข้าสู่อากาศยาน (check - in) 
2)  กระบวนการระหว่างรอเข้าสู่อากาศยาน และ ลงจากอากาศยาน 
3)  จัดการเม่ือกระเป๋าสัมภาระสูญหาย 
4)  การต้อนรับและดแูลลกูค้าคนพิเศษ (VIP) 
5)  การดแูลลกูค้าพิเศษ เช่น เดก็ท่ีเดินทางคนเดียวไม่มีผู้ปกครอง คนพิการ 

ผู้ป่วย เป็นต้น 
6)  ท่ีรับรองผู้โดยสารช้ันหน่ึง 
7)  บริการยกกระเป๋า และ เก้าอี้รถเขน็ส าหรับคนป่วย หรือพิการ 

2.2.2  การให้บริการภาคพืน้ดินอ่ืนๆ  
1)  การล าเลียงกระเป๋าสัมภาระเข้า และออกจากอากาศยาน 
2)  การให้บริการกระเป๋าสัมภาระเปล่ียนอากาศยาน 
3)  การท าความสะอาดห้องโดยสาร และห้องนักบิน 
4)  การให้บริการห้องโดยสาร 
5)  การให้สัญญาณอากาศยาน 
6)  การปฏิบัติการเก่ียวกับเท่ียวบิน เช่น จัดเตรียมเอกสารส่งห้องพิธีการบิน 

เอกสารให้แก่ลกูเรือ และเจ้าหน้าท่ีต  ารวจตรวจคนเข้าเมือง เป็นต้น 
7)  จัดเตรียมข้อมูลด้านสภาพภมิูอากาศ และภมิูประเทศให้แก่นักบิน 
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8)  การจัดระวางบรรทุก การค านวณน า้หนัก เพ่ือให้เกิดความสมดลุของ
อากาศยาน 

9)  การดนัอากาศยานให้ถอยหลงั พร้อมท่ีจะน าอากาศยานขึน้สู่ท้องฟ้า 
10)  การให้บริการน า้ด่ืม 
11)  การให้บริการห้องสุขา 
12)  การให้บริการปรับอากาศแก่อากาศยาน 
13)  การจัดการกับตู้สินค้า 
14)  การจัดการด้านการเดินทางของลกูเรือ 

2.3  นโยบายแรงจูงใจในการท างานของบริษัทบริการภาคพืน้การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์
ไฟลท์เซอร์วิส จ ากัด 

2.3.1  ด้านความส าเร็จในการท างาน  การท างานของพนักงานโดยส่วนใหญ่ของ
บริษทัฯ ตอ้งท างานแข่งกบัเวลา เช่น ตอ้งสามารถท าความสะอาดอากาศยานใหเ้สร็จภายใน 20 นาที 
ตอ้งน าเอกสารเซ็นช่ือของลูกเรือไปวางในที่ที่จดัเตรียมไวใ้ห้ก่อนเคร่ืองออกอยา่งน้อย  2  ชัว่โมง 
ตอ้งปิดเอกสารทั้งหมดใหเ้สร็จหลงัเคร่ืองออกแลว้ภายใน 2 ชัว่โมง เป็นตน้ ซ่ึงลกัษณะการท างาน
ดงักล่าวเป็นตวัก าหนดให้พนักงานท างานให้ส าเร็จตามเวลาที่ไดก้  าหนดไวอ้ยูแ่ลว้ และถ้าติดขดั
ประการใดก็ตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหาเฉพาะหนา้ได ้

2.3.2  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  บริษทัฯ ไดมี้การยกยอ่งชมเชยพนักงาน
และหน่วยงานที่ท  าความดี หรือท าช่ือเสียงให้กบับริษทัฯ อยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ โดยการจดัท าวารสารต่างๆ 
เช่น วารสารความปลอดภยัและอาชีวอนามยัในการท างาน BFS Newsletter เป็นตน้  

2.3.3  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  เม่ือพนักงานปฏิบตัิงานไดร้ะยะหน่ึงแลว้ พบว่า
ลกัษณะงานไม่ตรงกบัความรู้ความสามารถ หรือเหตุผลอะไรก็ตาม บริษทัฯ มีนโยบายให้พนักงาน
สามารถเปล่ียนลกัษณะงานที่ปฏิบติัได ้(ภายในเง่ือนไขที่บริษทัฯ ก  าหนด) ซ่ึงลกัษณะงานส่วนใหญ่
ของบริษทัฯ เป็นงานที่ตอ้งใหเ้ทคนิค ความรู้ความสามารถเฉพาะดา้น แลว้ตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหา
เฉพาะหนา้ได ้

2.3.4  ด้านความรับผิดชอบ  บริษทัฯ ไดก้  าหนดความรับผิดชอบและกระบวนการ
ท างานของพนกังานในแต่ละต าแหน่งไวแ้ลว้อยา่งชดัเจน ท าใหพ้นกังานทราบในหนา้ที่ความรับผิดชอบ
ของตนเองเป็นอยา่งดี และในบางหน่วยงานก็จะถูกตรวจสอบจากผูบ้งัคบับญัชา หรือลูกคา้อยูเ่สมอ 

2.3.5  ด้านความก้าวหน้า  บริษทัฯ มีการเล่ือนต าแหน่งให้กบัพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถอยา่งสม ่าเสมอ และทุกๆ คร้ังที่มีการเล่ือนต าแหน่งก็จะออกประกาศให้ทราบโดย
ทัว่กนัดว้ย ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการท างานใหก้บัพนกังานอยา่งหน่ึงนั้นเอง 
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2.3.6  ด้านค่าตอบแทน  บริษทัฯ ไดมี้การก าหนดค่าตอบแทนให้กบัพนักงานตาม
ลกัษณะงานที่ปฏิบติั และมีการปรับค่าตอบแทนใหก้บัพนกังานทุกคนปีละหน่ึงคร้ัง การรับประกนั
เงินเดือนเดือนที่ 13 ใหก้บัพนกังานทุกคน นอกจากน้ีแลว้ก็ยงัมี เบี้ยขยนัส าหรับพนกังานที่เขา้-ออก
งานตรงเวลา เงินช่วยเหลือค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล (นอกเหนือจากประกนัสงัคม) เป็นตน้ 

2.3.7  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  บริษทัฯ ไดมี้การปรับเปล่ียนนโยบาย
และการบริหารงานอยูอ่ยา่งสม ่าเสมอ เพื่อให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ในปัจจุบนั  เห็นไดจ้าก 
การประชุมวางแผนของคณะผูบ้ริหารในทุกสปัดาห์ 

2.3.8  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  บริษทัฯ ไดมี้โครงการต่างๆ 
เพื่อเช่ือมความสามคัคี รักใคร่ปรองดองกนัของพนักงานอยา่งสม ่าเสมอ เช่น โครงการเพื่อนช่วยเพื่อน 
one home one heart การประมูลสินคา้ช่วยเหลือเพื่อนพนักงานที่ประสบอุกทกภยั โครงการกีฬาสี 
โครงการปลูกป่าชายเลน เป็นตน้ 

2.3.9  ด้านสภาพการท างาน  บริษทัฯ โดยฝ่ายความปลอดภยัไดม้ีการตรวจวดั
ส่ิงแวดลอ้ม และอาชีวอนามยัในการท างานให้พนักงานปีละ 2 คร้ัง  เพื่อให้พนักงานท างานดว้ย
ความปลอดภยัจาก แสง สี แสง ความร้อน รวมถึงมีการจดัหาอุปกรณ์ป้องกนัภยัส่วนบุคคล ให้แก่
พนกังานที่มีความจ าเป็นดว้ย เช่น ร้องเทา้นิรภยั ถุงมือ หนา้กากป้องกนัสารเคมี เป็นตน้ 

2.3.10  ด้านการบังคบับัญชา  ให้ทุกๆ ฝ่ายของบริษทัฯ มีการก าหนดสายบงัคบับญัชา
ที่ชดัเจน และผูบ้งัคบับญัชาตอ้งให้ค  าแนะน า ช้ีแจงปัญหาในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
รวมไปถึงตอ้งมีความยติุธรรมในการบริหารงานดว้ย ซ่ึงถา้พนักงานไม่ไดรั้บความเป็นธรรม หรือ
มีปัญหาก็สามารถแจง้ต่อคณะกรรมการสวสัดิการพนกังาน เพือ่หาวธีิแกไ้ขปัญหาต่อไป 

2.3.11  ด้านสถานภาพในการท างาน  พนกังานโดยส่วนใหญ่จะรู้สึกภาคภูมิใจเม่ือ
ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะงานที่ปฏิบติัใหก้บัผูอ่ื้นทราบ เพราะงานในดา้นธุรกิจการบินเป็นที่ยอมรับนับถือ
จากสงัคมอยูแ่ลว้ 

2.3.12  ด้านความมั่นคงในการท างาน บริษทัฯ ไม่ปลดพนกังานออกถา้ไม่มีหลกัฐาน
หรือเหตุผลเพยีงพอ ถึงแมจ้ะในภาวการณ์ตกต ่าทางเศรษฐกิจที่ผา่นมา ส่งผลใหบ้ริษทัอ่ืนๆ ตอ้งเลิก
จา้งพนักงานเป็นจ านวนมาก แต่บริษทัฯ โดยกรรมการผูจ้ดัการไดช้ี้แจงกบัพนักงานดว้ยตวัเองว่า 
จะไม่ปลดพนกังานออก เราจะประคบัประครองตวัเองผ่านพน้วิกฤตต่างๆ ไปดว้ยกนั และในที่สุด
บริษทัฯ ก็สามารถผา่นมาไดเ้ป็นอยา่งดี นอกจากน้ีบริษทัฯ โดยฝ่ายความมัน่คง ก็ไดติ้ดตามประเมิน
สถานการณ์ต่างๆ รวมถึงวางแผนดา้นการรักษาความปลอดภยัใหก้บัพนกังานทุกคนไดท้  างานอยา่ง
มีความสุขอีกดว้ย 
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2.4  โครงสร้างองค์การและสายบังคบับัญชา 
โครงสร้างองคก์ารของบีเอฟเอสแบ่งการบริการจดัการเป็น 2 หน่วยงานหลกั คือ 

หน่วยงานปฏิบตัิการ และหน่วยงานสนบัสนุน 
หน่วยงานปฏิบติัการ คือ หน่วยงานที่ใหบ้ริการต่างๆ มีความใกลชิ้ดกบัลูกคา้ และ

หน่วยงานราชการที่เก่ียวขอ้ง ปฏิบติังานตลอด 24 ชัว่โมง ใน 7 วนัต่อสปัดาห์ เช่น แผนกท าความสะอาด
บนอากาศยาน แผนกให้สัญญาณขึ้นลงแก่อากาศยาน แผนกจดัระวางบรรทุกและล าเลียงสัมภาระ 
แผนกอ านวยการบิน เป็นตน้ 

หน่วยงานสนับสนุน คือ หน่วยงานที่มีหน้าที่ให้การสนับสนุนหน่วยงานปฏิบตัิการ 
เพื่อหน่วยงานปฏิบติังานจะสามารถท าให้ลูกคา้ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด  เช่น  การสนับสนุน
เคร่ืองแบบ การสนับสนุนการความมัน่คงและความปลอดภยั กาสนับสนุนดา้นการบริการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ 

2.5  กิจกรรมของบริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพเวลิด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ ากัด 
บริษทัฯ ไดจ้ดักิจกรรมต่างๆ เพื่อตอบสนองต่อสังคม และยงัเป็นการสร้างความ

สามคัคีระหวา่งพนกังานและหน่วยงานที่เก่ียวขอ้งอีกดว้ย เช่น 
2.5.1  การช่วยเหลือผู้ ด้อยโอกาส  มีการรวบรวบเงินเพื่อบริจาคให้กบัโรงเรียนที่

ขาดแคลนในจงัหวดันครศรีธรรมราช การบริจาคส่ิงของ ให้แก่ เด็กดอ้ยโอกาสตามพื้นที่บนเขา 
ซ่ึงไดบ้ริจาคปัจจยัต่างๆ เช่น เงิน อาหารแหง้ เส้ือผา้ อุปกรณ์การศึกษา อุปกรณ์กีฬา เป็นตน้ รวมไปถึง
ตั้งกองทุนรับบริจาคปัจจยัเพือ่ช่วยเหลือเด็กพกิารซ ้ าซอ้น ซ่ึงดอ้ยโอกาสทั้งดา้นการศึกษา และดา้น
ปัจจยัการด ารงชีวติ 

2.5.2  ด้านกีฬา  โดยร่วมกบัหน่วยงานต่างๆ ภายในสนามบินสุวรรณภูมิ จดัการ
แข่งขนักีฬาเพือ่เช่ือมความสมัพนัธ ์รวมไปถึงจดัใหมี้การแข่งขนักีฬาภายในเพื่อเช่ือมความสามคัคี
ของบริษทัในเครืออีกดว้ย 

2.5.3  ด้านศาสนา  จดัให้มีการท าบุญตกับาตรทุกวนัศุกร์ตน้เดือนของทุกเดือน 
เพือ่ส่งเสริมใหพ้นกังานไดร่้วมกนัท าบุญตกับาตร และไดท้  ากิจกรรมร่วมกนั 

2.5.4  ด้านอนุรักษ์ส่ิงแวดล้อม  ไดร้ณรงคใ์ห้มีการเก็บกล่องนมเพื่อน าไปบริจาค
ร่วมกบัทางรายการ 30 ยงัแจ๋ว ทางไทยทีวสีีช่อง 3 เพื่อท าโต๊ะ และเกา้อ้ีให้กบัโรงเรียนในพื้นที่ชายแดน  
การรณรงคใ์ห้พนักงานลดปริมาณการใชก้ระดาษ  เน้นการส่ือสารทางจดหมายอีเล็กทรอนิกส์ 
(e-mail) แทนการพิมพเ์ป็นเอกสารออกมา และมีโครงการปลูกป่าชายเลนที่อ  าเภอบางปู จงัหวดั
สมุทรปราการ เป็นตน้ 
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เพือ่ใหก้ารด าเนินงานของบีเอฟเอสบรรลุเป้าหมาย จึงไดมี้การจดัโครงสร้าง
องคก์ารเพือ่ใหเ้กิดความชดัเจนในการท างานดงัภาพที่ 2.4 โดยอธิบายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ
ดงัต่อไปน้ี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.4 โครงสร้างองคก์ารของบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั 

 
 
 
 
 
 

หน่วยงานปฏิบัติการ 

หน่วยงานสนับสนุน 

 

 
 

กรรมการผู้จัดการ 

ผู้อ านวยการฝ่ายบริการลานจอด ผู้อ านวยการฝ่ายบริการลูกค้า ผู้อ านวยการฝ่ายการโดยสาร 

ผู้อ านวยการฝ่ายการเงิน ผู้อ านวยการฝ่ายการตลาด ผู้อ านวยการฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ 

ผู้อ านวยการฝ่ายความม่ันคงและ
ความปลอดภัย 

ผู้อ านวยการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
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3.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
  

จิราภรณ์  ขวญับวั (2546 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนักงานในองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัทิปโก”้  มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 
เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานในองคก์ารเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และเพื่อศึกษาอนัดบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในองคก์าร ซ่ึงไดใ้ช้
การวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีประชากรเป็นพนักงานกลุ่มบริษทัทิปโก ้จ  านวน 5,068 คน 
ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota) จ  านวน 200 คน เคร่ืองมือที่ใชเ้ป็นแบบสอบถาม สถิติที่ใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) และทดสอบค่าที 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Varience (ANOVA) ผลการศึกษาดงัน้ี 

ความคิดเห็นของพนกังานในองคก์ารเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนรวม 10 ปัจจยัโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่าง ในระดับมากที่สุด 
รองลงมา คือ ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่ง
ในระดบันอ้ย เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบว่า 
เพศ มีความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน และปัจจยัค  ้าจุนดา้น
นโยบายการบริหาร อาย ุมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัจจยัค  ้าจุนดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน และดา้นนโยบายและการบริหาร ระดบัการศึกษา มีความ
คิดเห็นแตกต่างกนัเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะงาน ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน มีความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัในทุกๆ ดา้น  

สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550: บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร” โดยมีวตัถุประสงคก์ารวิจยัดงัน้ี 
เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย ์ในเขต
กรุงเทพมหานคร และเพือ่ศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณิชย ์ในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดสุ่้มตวัอยา่งจากกลุ่ม
ประชากรที่เป็นพนักงานธนาคารพาณิชยท์ี่ต ั้งอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร  จ  านวน  40,282  คน 
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 400 คน เคร่ืองมือที่ใชค้ือแบบสอบถาม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยประมวลผลดว้ย
เคร่ืองคอมพวิเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ การหาค่าร้อยละ  (X)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) การทดสอบค่าที การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way Analysis of Varience 
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(ANOVA) และทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยใช้วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Methold) สรุปผล
การศึกษาไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนักงานธนาคารพาณิชยไ์ทยใน
เขตกรุงเทพมหานครในทุกๆ ดา้น มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัปานกลาง จ านวน 9 ดา้น โดยดา้นที่มี
ค่าเฉล่ียมากสุด ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนด้านเงินเดือนและ
สวสัดิการมีค่าเฉล่ียน้อยสุด คือ 2.80 และมีค่าอยูใ่นระดบัสูง 2 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในงานมี
ค่าเฉล่ีย 3.91 ด้านความมั่นคงปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 พนักงานธนาคารพาณิชยไ์ทยที่มีปัจจยั
ประชากรศาสตร์ด้านอายุ  ด้านสังกัดธนาคาร  ด้านระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน และด้านสถานภาพ 
ที่แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนปัจจยั
ประชากรศาสตร์ดา้นเพศ ดา้นต าแหน่งงาน และระดบัการศึกษา ที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

จงดี  ลทัธลาภกุล (2551: บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร”  โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร เพือ่ศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และเพื่อศึกษาปัญหาและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ประชากรไดแ้ก่ ขา้ราชการและ
ลูกจา้งทั้งหมด 150 คน ที่ปฏิบติังานในโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร เคร่ืองมือที่ใช้  คือ
แบบสอบถาม  ซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่  0.91  สถิติที่ใชไ้ดแ้ก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ( X) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way 
Analysis of Varience (ANOVA) ผลการศึกษา พบวา่ 

บุคลากรที่ปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร มีแรงจูงใจในระดบัมาก 
โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกวา่แรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก ปัจจยัจูงใจจากภายในในการปฏิบตัิงาน 
ที่มีค่าเฉล่ียสูงสุด ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ไดแ้ก่ 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน ส่วนปัจจยัจูงใจภายนอกที่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  ได้แก่  ด้านรายได้ 
สวสัดิการและผลประโยชน์ตอบแทน ปัญหาที่พบไดแ้ก่ ปัญหาเก่ียวกบัสัมพนัธภาพในการท างาน 
การส่ือสารและการประสานงาน  

ชาญชัย  เพชรคง (2551: บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอใน  จงัหวดัชุมพร”  โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั  ดงัน้ี  
เพื่อศึกษาถึงปัจจยัเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอใน
จงัหวดัชุมพร เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอใน
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จงัหวดัชุมพร  และเพื่อเสนอแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการ
ส านกังานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร ประชากรที่ใชใ้นการวจิยัเป็นขา้ราชการที่ปฏิบตัิราชการใน
ส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร จ านวน 8 อ าเภอ โดยมีขา้ราชการรวมทั้งส้ิน 72 คน โดยศึกษา
จากประชากรทั้งหมด เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยัน้ีคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที วิเคราะห์
ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Varience (ANOVA) และน าเสนอขอ้มูลวิเคราะห์
แบบพรรณนา ผลการศึกษา พบวา่ 

ปัจจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในแต่ละด้านโดยรวม มีผลต่อการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร ในระดบัมากเมื่อพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงจากมากไปน้อยไดด้งัน้ี ค่าเฉล่ียที่อยูใ่นระดบัมากมี 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นฐานะ
และความมัน่คงในอาชีพ  ดา้นการไดรั้บความยอมรับนับถือ  ดา้นนโยบาย และการบริหารงาน 
ดา้นลกัษณะของงาน ส่วนค่าเฉล่ียที่อยูใ่นระดบัปานกลางมี 3 ดา้น คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และดา้นผลตอบแทนในการท างาน เมื่อเปรียบเทียบระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร จ าแนกตามเพศ 
ต าแหน่ง และอตัราเงินเดือน ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

ธนากร  ทวรัีตน์ (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ฝ่ายการผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั” โดยมีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั 
คือ เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานฝ่ายการผลิตภายในบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี 
แอนด ์เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตภายใน
บริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั และเพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมแรงจูงใจ 
ใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั 
กลุ่มตวัอยา่งที่ใชค้ือพนักงานฝ่ายผลิตจ านวน 70 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม 
โดยไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งหมด  11  หัวขอ้  ไดแ้ก่  1)  ความส าเร็จของงาน  
2)  ความรับผิดชอบ  3)  โอกาสก้าวหน้า  4)  การได้รับการยกย่อง  5)  งานที่น่าสนใจมีคุณค่า 
6)  ความสมัพนัธ ์ผูบ้งัคบับญัชา เพือ่น ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 7) รูปแบบในการบงัคบับญัชา 8) เงินเดือน 
9) ความมัน่คงของงาน 10) นโยบายและการบริหารงาน และ 11) สภาพแวดลอ้มในการท างาน สถิติ
ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ีร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (X) ส่วนเบี่ยง
แบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าท ีวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis 
of Varience (ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่ 



31 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี 
แอนด ์เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นเกณฑป์านกลาง เม่ือพจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  ระดบัแรงจูงใจที่มีระดบัปานกลาง  ไดแ้ก่  ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นการไดรั้บการยกยอ่ง 
ดา้นงานที่น่าสนในมีคุณค่า ดา้นความสัมพนัธ์ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รูปแบบการ
บงัคบับญัชา ความมัน่คงของงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ส่วนระดับแรงจูงใจที่อยู่ในเกณฑม์าก ไดแ้ก่ ด้านความส าเร็จของงาน แรงจูงใจที่อยูใ่นเกณฑต์ ่า 
ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน พนกังานฝ่ายผลิตที่มีลกัษณะบุคคลดา้นประสบการณ์ 
และรายได ้ มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั  อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
ส่วนพนกังานฝ่ายผลิตที่มีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ และการศึกษา มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

ภกัด์ิพงษ ์ เที่ยงธรรม (2551 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
ลูกจา้งประจ าโรงงานบริษทั เอเชียแปซิฟิค อโกรเคมีคอล จ ากดั จงัหวดัราชบุรี” โดยมีวตัถุประสงค์
ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของลูกจา้งประจ า  บริษทั  เอเชีย
แปซิฟิค อโกรเคมีคอล จ ากดั จงัหวดัราชบุรี และเพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจ 
ให้สอดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของลูกจา้ง กลุ่มตวัอยา่งที่ใช ้คือ กลุ่มลูกจา้งประจ าโรงงานบริษทั 
เอเชียแปซิฟิค อโกรเคมีคอล จ ากดั จงัหวดัราชบุรี จ  านวน 67 คน  เคร่ืองมือที่ใชค้ือแบบสอบถาม 
โดยศึกษาปัจจยัแรงจูงใจใน 8 หัวขอ้ ไดแ้ก่ 1) ส่ิงแวดลอ้มในสถานที่ท  างาน 2) การพฒันาความรู้
ความสามารถของตนเองและความกา้วหน้า 3) ค่าตอบแทน สวสัดิการและผลประโยชน์ 4) ความ
มัน่คงในหนา้ที่การงาน 5) การยอมรับ ยกยอ่ง ชมเชย 6) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 7) เป้าหมาย
และนโยบายของบริษทั 8) บทบาท หน้าที่ความรับผิดชอบ สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
การแจกแจงความถ่ีร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย ( X) ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบ
ค่าที วิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way Analysis of Varience (ANOVA) ผลการศึกษา
พบวา่  

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของลูกจา้งประจ าโรงงานบริษทั เอเชียแปซิฟิค อโกรเคมีคอล 
จ ากดั จงัหวดั ราชบุรี มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑป์านกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า 
ระดบัแรงจูงใจที่มีระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ส่ิงแวดลอ้มในสถานที่ท  างาน การพฒันาความรู้ความสามารถ
ของตนเองและความกา้วหนา้ ค่าตอบแทนสวสัดิการและผลประโยชน์ ความมัน่คงในหน้าที่การงาน 
การยอมรับยกยอ่งชมเชย เป้าหมายและนโยบายของบริษทั บทบาทหนา้ที่ความรับผิดชอบ ลูกจา้งประจ า
โรงงานมีลกัษณะบุคคลดา้น เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการ
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ท างาน หน่วยงานที่ปฏิบติัหนา้ที่และระดบัรายได ้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

สุธี  จงรุ่งเรืองโชค (2551 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมแมนดาริน กรุงเทพ” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานโรงแรมแมนดาริน กรุงเทพ เปรียบเทียบปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมแมนดาริน กรุงเทพ และเสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานโรงแรมแมนดาริน กรุงเทพ จ าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ศาสนา 
รายไดต้่อเดือน แผนกการท างาน และอายงุาน กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานโรงแรมแมนดาริน กรุงเทพ 
161 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถาม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ  สถิติเชิง
พรรณนา (Description Statistics) เป็นการหาค่าสถิติพื้นฐาน เช่น ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ค่าเฉล่ีย 
( X) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) การทดสอบค่าที 
และวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) ผลการศึกษาพบวา่  

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานโรงแรมแมนดารินกรุงเทพ มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ระดบัแรงจูงใจต่อปัจจยัที่มีผลในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะจากการวจิยัคร้ังน้ี คือ ผูบ้ริหารโรงแรม ควร
ใชร้ะบบคุณธรรมมาใชใ้นการบริหารงานบุคคลและร่วมมือกบัโรงแรมต่างๆ เพื่อพฒันาบุคลากร
ร่วมกนั ตรวจสอบและแกไ้ขปรับปรุงปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัอยูเ่สมอ และประยกุตก์ารใชเ้ทคนิค
ของการบริหารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโดยเฉพาะอยา่งยิง่การเสริมสร้าง
ความสามคัคีในองคก์าร การส่งเสริมการท างานกนัเป็นทีม และการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร 

วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง  “ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย)  จ  ากดั” โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย)  จ  ากดั  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั โดยจ าแนกตาม 
เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่งงาน และเพื่อเสนอแนะ
แนวทางการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั ให้มีประสิทธิภาพ
ยิง่ขึ้นเพื่อให้สอดคลอ้งกบัการแข่งขนัในโลกาภิวตัน์ กลุ่มตวัอยา่งการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี  ไดแ้ก่ 
พนกังานทุกระดบัของบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั ก าหนดที่ค่าความเช่ือมัน่ 95% 
และมีค่าความคาดเคล่ือนไม่เกิน 5% จ านวนประชากรที่สุ่มตรวจสอบ 133 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และท าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย (X) 
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ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One way ANOVA) โดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป ผลการศึกษาพบวา่ 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ดา้นที่สูงอนัดบัแรกคือ ความมัน่คงในการท างาน และอนัดบัสุดทา้ยคือ ความกา้วหน้า
ในการท างาน เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ดา้นประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการท างานไม่ต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 การปฏิบตัิงานของพนักงาน
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า มีระดบัแรงจูงใจปานกลางอยู ่3 ดา้น คือ ความกา้วหน้าในการท างาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ การไดรั้บการยอมรับนับถือ เน่ืองจากพนักงานมีระดับการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี 81.3%  แนวทางการปฏิบติัคือ พนกังานตอ้งศึกษาต่อให้มีความรู้ ความสามารถมากขึ้น 
และ บริษทัตอ้งใหก้ารสนบัสนุนบุคลากรต่อไป  

โสรดา  สุขขงั (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษทั เวลิ แทรเวล เซอร์วสิ จ  ากดั” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนักงานบริษทั เวิล แทรเวล เซอร์วิส จ  ากดั เปรียบเทียบปัจจยัพื้นฐานที่มีผลต่อแรงจูงใจของ
พนกังาน บริษทัเวลิ แทรเวล เซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ต  าแหน่งงาน รายได ้ประสบการณ์ แผนกที่ปฏิบตัิงาน  และเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั เวลิ แทรเวล เซอร์วิส จ  ากดั กลุ่มตวัอยา่งคือ พนักงาน
ของบริษทัที่ปฏิบติังานที่ส านักงานใหญ่ จ  านวน 114 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคือ แบบสอบถาม 
การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ซ่ึงใชโ้ปรแกรม สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์
ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการหาค่าทางสถิติพื้นฐาน ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าร้อยละ ( X  ) และค่าความถ่ีเพือ่อธิบายคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ต  าแหน่ง รายได ้ประสบการณ์การท างานและแผนกที่ปฏิบติังาน และใช้สถิติ
เชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ผลกระทบของตวัแปรต่างๆ โดยสถิติ
ทดสอบสมมติฐาน การทดสอบค่าที และ One way – ANOVA ผลการศึกษาพบวา่ 

พนักงานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา
แต่ละองคป์ระกอบพบวา่ พนักงานมีแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จของงานสูงสุด ส่วนที่มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานต ่าสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานที่มีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัพบวา่ มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
แนวทางการสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจ โดยผูบ้ริหารควรปรับปรุงและพฒันางานด้านบริหารบุคคล
ใหมี้วสิยัทศัน์กวา้งไกล โดยใชก้ลยทุธ์ต่างๆ ในการโน้มน้าวจูงใจ มีความยดืหยุน่ และสอดคลอ้งกบั
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นโยบายขององคก์าร เพือ่ก่อใหเ้กิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารได ้

อิศวีนัทช์  วุฒิวงศเ์สรี (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานคนไทย โรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต” โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานของพนักงานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต เพื่อศึกษาปัจจยัลกัษณะ
บุคคลที่มีความสมัพนัธต์่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช 
ภูเก็ต และเพือ่ศึกษาปัจจยัลกัษณะงานที่มีความสมัพนัธต์่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
คนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต กลุ่มตวัอยา่งที่ใชค้ือ พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช 
ภูเก็ต จ  านวน 169 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 4 ตอน คือ ขอ้มูล
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะงาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจ 
และขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ร้อยละ ( X) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที ค่าความแปรปรวน และค่าสัมประสิทธ์ิสหพนัธ์แบบเพียร์สัน  
ผลการศึกษาพบวา่ 

พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมาก พนกังานที่มีลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัทางเพศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 พนักงาน ที่มีคุณลักษณะบุคคลต่างกนัประกอบด้วย อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน)” วตัถุประสงคใ์นการศึกษาเพื่อ 1) ศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั(มหาชน) 2) เพื่อศึกษา
ความพงึพอใจที่มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท 
จ ากดั (มหาชน) จ  านวน 200 คน ใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ โดยใชแ้บบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูล สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X) ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ Pearson ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ Spearman’s rho 
และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์Point Biserial สรุปผลการศึกษาไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหว่าง 20-30 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญาตรี 
มีรายไดร้ะหว่าง 10,001 – 20,000  บาท  อยูใ่นระดบัพนักงาน และมีอายรุะหว่าง  1 – 5  ปี  กลุ่มตวัอยา่ง
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอยูใ่นระดบัมาก ประเด็นที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มีความมุ่งมัน่ใน
การปฏิบติังานให้ได้ผลส าเร็จอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ ปัจจยัที่มี
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ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) 
ไดแ้ก่  อาย ุ ระดบัรายได ้ อายงุาน  ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน  ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ 
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ
ดา้นความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัที่ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนักงานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
และความพงึพอใจดา้นสถานที่ท  างาน 

อจัฉรี  อุดม (2553 : บทคดัยอ่) ไดศ้ึกษาเร่ือง “ปัจจยัที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จ  ากดั” โดยมีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา 1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จ  ากัด 2) เพื่อศึกษา
ปัจจยัที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จ  ากดั  และ 
3) เพื่อเสนอแนะแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั เทอรูโม 
(ประเทศไทย) จ  ากดั โดยศึกษาจากกลุ่มตวัอยา่งที่เป็นพนักงานบริษทั เทอรูโม (ประเทศไทย) จ  ากดั 
ทุกคน จ านวน 69 คน ผูศ้ึกษาไดใ้ชแ้บบสอบถามประเภทมาตรประมาณแบบลิเคร์ท เป็นเคร่ืองมือ
ในการศึกษาโดยน าส่งและรับกลบัดว้ยตนเอง เพือ่น ามาวเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป โดยให้
สถิติพื้นฐาน ประกอบดว้ยค่าร้อยละค่าเฉล่ีย ( X) ส่วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน (S.D.) ทดสอบความแตกต่าง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน โดยการทดสอบค่าที และการวเิคราะห์ความแปรปรวน ผลการศึกษาดงัน้ี 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยั
ที่มีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างานอ และ ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
อยูใ่นระดบัมาก  ดา้นการยอมรับนับถือ  ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ดา้นผลตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน และ ดา้นความกา้วหน้า อยู่ในระดบัปานกลาง 
ส่วนดา้นการบริหารงาน และ ดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบันอ้ย  
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บทที่  3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  เป็นการศึกษาคน้ควา้วิจยัเชิงส ารวจ  (Survey Research) 
ซ่ึงผูว้จิยัมีขั้นตอนและวธีิการด าเนินการวจิยัดงัหวัขอ้ต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1  ประชากร 
ประชากรที่ใชใ้นการวิจยั ได้แก่ พนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ

เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ซ่ึงมีจ  านวน 2,480 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 13 กรกฎาคม 2554)  
1.2  กลุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตวัอยา่งที่ใช้ในการวิจยั คือ พนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ
เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) และ
ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของยามาเน่ (ธนินทร์ ศิลป์จารุ, 
2550: 47) ที่ระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 ก าหนดความคาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง ร้อยละ 5 
ไดก้ลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานจ านวน 344 คน ซ่ึงมีสูตรในการค านวณไดด้งัน้ี 
 

  n  =  
2)(1 eN

N


 

 
เม่ือ n  =  ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 

  N =  จ  านวนประชากร (Population) 
  e  =  ค่าความคลาดเคล่ือนที่ยอมใหเ้กิด (error)   
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ก าหนดค่า e     =  5%  (0.05) 
 

แทนค่า n  =  
2)05.0(480,21

480,2


 

     =  344.44 
=  344 คน 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวิจยั 
 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือ 
ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยั 

และไดต้ั้งขอ้สมมติฐานโดยยดึหลกัตามกรอบแนวคิดของงานวิจยัเพื่อสอบถามพนักงานบริษทั 
บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  โดยไดแ้บ่งแบบสอบถามออกเป็น 
3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั 
บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั โดยไดต้ั้งเป็นขอ้ค  าถามแบบปลายปิด 
(Close-ended) มีทั้งหมด 7 หัวขอ้ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้
เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 

ส่วนที่  2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยัแรงจูงใจ โดยได้ตั้งเป็นขอ้ค  าถามแบบ
ประเมินค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ ประกอบดว้ย 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 
6. ดา้นค่าตอบแทน 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
8. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
9. ดา้นสภาพการท างาน 
10. ดา้นการบงัคบับญัชา 
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11. ดา้นสถานภาพในการท างาน 
12. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

โดยมีการประเมินค่า 5 ระดับ ซ่ึงผูศึ้กษาได้สร้างมาตรวดัจากการอ้างอิงแบบ
ประมาณค่าแบบลิเคร์ิท (Likert Rating Scales) (อา้งอิงใน อิศวีพนัธ์  วุติวงศเ์สรี 2552: 33 ) 
ดงัต่อไปน้ี 

ระดบัที่  5  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น  มากที่สุด 
ระดบัที่  4  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น  มาก 
ระดบัที่  3  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น  ปานกลาง 
ระดบัที่  2  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น  นอ้ย 
ระดบัที่  1  หมายถึง  ระดบัความคิดเห็น  นอ้ยที่สุด 
ส่วนที่  3  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการท างาน โดยเป็นค าถามปลายเปิด (Open – ended) มีทั้งหมด 12 หวัขอ้ 
 
ตารางที่  3.1  ตวัช้ีวดัและลกัษณะค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

ตวัช้ีวดั จ  านวนขอ้ค าถาม 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3. ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ
4. ดา้นความรับผดิชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 
6. ดา้นค่าตอบแทน 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
8. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
9. ดา้นสภาพการท างาน 
10. ดา้นการบงัคบับญัชา 
11. ดา้นสถานภาพในการท างาน 
12. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 
5 

รวม 60 
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2.2  การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
การทดสอบเพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถามในการศึกษาในคร้ังน้ีผูศึ้กษาได้มี

วธีิการด าเนินการ 2 ขั้นตอน คือ 
2.2.1  น าร่างแบบสอบถามที่สร้างเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อท าการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) พร้อมทั้งหาค่าความสอดคลอ้งระหว่างขอ้
ค  าถามกบัวตัถุประสงค ์ หรือเน้ือหา  (IOC : Index of Item objective Congruence)  จากผูเ้ช่ียวชาญ 
3 คน ไดค้่า IOC = 0.98 และน าขอ้เสนอแนะมาท าการปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปทดลองใช ้

2.2.2  การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจยั โดยน าไปทดลองใชก้บักลุ่มตวัอยา่งที่
จะท าการวจิยัจ  านวน 20 ตวัอยา่ง แลว้น ามาค านวณหาค่าความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือการวิจยัดว้ย
วธีิการหาความสอดคลอ้งภายในโดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) ในการวเิคราะห์ความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือวจิยั 

2.2.3  ผลการหาความเช่ือถือได ้(Reliability) ของแบบสอบถามพบว่า ขอ้ค  าถาม
วดัปัจจยัแรงจูงใจมีความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั 0.978 
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูศึ้กษาไดมี้การด าเนินการตามล าดบัขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 
3.1  ประสานงานขอความร่วมมือจากพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ

เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถามวนัที่ 26 ตุลาคม  2554 
3.2  น าแบบสอบถามจ านวน 360 ฉบบั ไปแจกจ่ายยงัพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั  และท าการช้ีแจงเกี่ยวกบัการตอบแบบสอบถาม 
ในวนัที่ 28 ตุลาคม 2554 จากนั้น ผูว้ิจยัจะท าการเก็บแบบสอบถามด้วยตวัเอง ในกรณียงัไม่ได้รับ
แบบสอบถามคืน ผูว้ิจยัท  าการติดต่อเพื่อรับแบบสอบถามกลับคืนให้ครบภาย  ในวนัที่  18 
พฤศจิกายน  2554 

3.3  ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูล ปรากฏว่า ผูว้ิจยัไดข้อ้มูลจากพนักงานบริษทั บริการ
ภาคพื้น การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ในการตอบแบบสอบถามและคดัเลือกฉบบั
ที่สมบูรณ์ครบตามจ านวน 344 ฉบบั และไดน้ าขอ้มูลค าตอบที่ไดจ้ากแบบสอบถามมาท าให้อยูใ่น
รูปแบบของขอ้มูลที่เป็นตวัเลข และน ามาลงรหสั เพือ่น าไปวเิคราะห์หาค่าสถิติต่อไป 
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4.  การวเิคราะห์ข้อมูล 
 

การวเิคราะห์ขอ้มูลไดมี้การด าเนินการตามล าดบัขั้นตอนต่อไปน้ี 
4.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
4.2 บนัทึกขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อหาค่าสถิติ โดยแบ่งการวิเคราะห์

เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
4.2.1 วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที่ 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล

ของผูต้อบแบบสอบถามโดยแจกแจงความถ่ี หาค่าร้อยละ (Percentage) 
4.2.2 วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที่ 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานโดย 

1)  หาค่าเฉล่ีย ( X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์
เพือ่ใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการท างาน 

2)  หาอันตรภาคชั้นเพื่อจ าแนกระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยก าหนด
มาตรประเมินค่า (Rating Scales) เป็น 5 ระดบัคือ ระดบัมากที่สุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  และน้อยที่สุด 
ผูศ้ึกษาแบ่งช่วงระดบัคะแนน โดยใชค้่าเฉล่ียจากขอ้มูลเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา โดยการหาความ
กวา้งของอตัรภาคชั้น (พชิญสิ์นี  ชมพคู  า. 2553 : 1)  โดยมีสูตรดงัน้ี 
           พสิัย 
     จ  านวนชั้น 
    คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด       
     จ  านวนชั้น              
     5-1   
 
    0.80 

จากหลักเกณฑ์ดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดก้  าหนดการแปลความหมายของระดับ
แรงจูงใจในการท างานตามระดบัคะแนน ดงัน้ี 

4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัต ่าที่สุด 

 

= 
5 

อตัรภาคชั้น = 

= 

= 
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3)  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานบริษทั
บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ โดยใชค้่าทางสถิติทดสอบค่า t (t-test) ส าหรับทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม 
และส าหรับตวัแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way 
Analysis of Varience (ANOVA) 

4.2.3  วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนที่ 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์เน้ือหาสาระ 
(Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจดา้นต่างๆ ในการ
ท างานของพนกังาน บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ซ่ึงผูศึ้กษา
จะน าไปประกอบการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน และความส าคญัของตวัแปรในแต่ละ
องคป์ระกอบต่อไป 
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บทที่  4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 

การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วด์ไฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั และ
เพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์
ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ประชากรที่ใชใ้นการวิจยัคือ พนักงาน
บริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั รวมทั้งส้ิน 344 คน โดยผูว้ิจยั
ขอ้เสนอผลการการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาเป็น 4 ส่วนดงัต่อไปน้ี 

ส่วนที่  1  วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

ส่วนที่  2  วิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 12 ปัจจยั คือ 1) ความส าเร็จในการท างาน 
2) การไดรั้บการยอมรับนับถือ  3)  ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ  4)  ความรับผิดชอบ  5)  ความกา้วหน้า 
6) ค่าตอบแทน 7) นโยบายและการบริหารขององคก์าร 8) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร 
9) สภาพการท างาน 10) การบงัคบับญัชา 11) สถานภาพในการท างาน และ12) ความมัน่คงในการ
ท างาน 

ส่วนที่  3  วเิคราะห์เปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั 
บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ 

ส่วนที่  4  วิเคราะห์เน้ือหาสาระ (Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เพิม่เติม เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์
ไฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 
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ตอนที ่ 1  วเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดส่้งแบบสอบถามไปยงัพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั รวมทั้งส้ิน 344 คน มาค านวณหา ค่าร้อยละ (Percentage) 
โดยมีองคป์ระกอบที่จะน ามาวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ โดยมีรายละเอียดดงั
ตารางที่  4.1 
 
ตารางที่  4.1  จ  านวนร้อยละจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 
 

 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

จ านวน 
(n=344) 

ร้อยละ 
(100.00) 

เพศ ชาย 141 40.99 
 หญิง 203 59.01 
อาย ุ ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 1.16 
 20 – 29 ปี 220 63.95 
 30 – 39 ปี 98 28.49 
 40 ปีขึ้นไป 22 6.40 
สถานภาพสมรส โสด 248 72.09 
 สมรส 88 25.58 
 หยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ 8 2.33 
ระดบัการศึกษา ต  ่ากวา่ ป.6 4 1.16 
 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 76 22.09 
 ปริญญาตรี 236 68.60 
 ปริญญาโท 28 8.14 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต ่ากวา่ 5,000 บาท 0 0 
 5,001 – 10,000 บาท 50 14.53 
 10,001 – 15,000 บาท 139 40.41 
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ตารางที่  4.1  (ต่อ) 
 

 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

จ านวน 
(n=344) 

ร้อยละ 
(100.00) 

 15,001 – 20,000 บาท 93 27.03 
 20,001 บาทขึ้นไป 62 18.02 
ระดบัต าแหน่ง ปฏิบตัิการ 149 43.31 
 หวัหนา้ทีม 116 33.72 
 หวัหนา้งาน 73 21.22 
 ผูจ้ดัการ 5 1.42 
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 0.29 
ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 
1 – 2 ปี 

27 
97 

7.85 
28.20 

 2 – 4 ปี 140 40.70 
 มากกวา่ 5 ปี 80 23.26 

 
จากตารางที่ 4.1 พบวา่ พนกังานเพศหญิงมากกว่าเพศชาย ซ่ึงเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 59.01 

และเพศชายร้อยละ 40.99 ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายพุบว่า พนักงานที่มีอาย ุ20 – 29  ปี  
มีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 63.95 รองลงมาผูท้ี่มีอาย ุ30 – 39 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.49 ผูมี้อาย ุ40 ปีขึ้นไป 
คิดเป็นร้อยละ 6.40 และที่นอ้ยที่สุดคือผูท้ี่มีอายตุ  ่ากว่า 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 1.16 ขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ สถานภาพโสดมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 72.09 รองลงมาเป็น
สถานภาพสมรสคิดเป็นร้อยละ 25.58 และสถานภาพที่น้อยที่สุดคือหยา่ร้าง หรือแยกกนัอยูค่ิดเป็น
ร้อยละ  2.33 ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ  68.60  รองลงมาเป็นระดบัต ่ากว่าปริญญาตรีคิดเป็นร้อยละ 22.09  
ระดบัปริญญาโทคิดเป็นร้อยละ 8.14 และระดับที่น้อยที่สุดคือ  ต  ่ากว่า ป.6 คิดเป็นร้อยละ 1.16 
ขอ้มูลคุณลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า  รายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 
10,000 – 25,000 บาท มากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 40.41 รองลงมาคือระหว่าง 15,001 – 12,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 27.03 ต่อมาคือ 20,001 บาทขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 18.02 ระหว่าง 5,001 – 10,000 บาท 
คิดเป็นร้อยละ 14.53 และนอ้ยที่สุดคือ ต  ่ากวา่ 5,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 0 ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นระดับต าแหน่งพบว่า ระดับปฏิบตัิการมีมากที่สุดคิดเป็นร้อยละ 43.31 รองลงมาเป็นระดับ
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หัวหน้าทีมคิดเป็นร้อยละ 33.72 ระดบัหัวหน้างานคิดเป็น ร้อยละ  21.22  ระดบัผูจ้ดัการคิดเป็น
ร้อยละ 1.42 และระดบัที่นอ้ยที่สุดคือระดบัผูอ้  านวยการฝ่ายคิดเป็นร้อยละ 0.29 และขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ พบว่า ประสบการณ์ 2-4 ปี  มากที่สุดคิดเป็น
ร้อยละ 40.70 รองลงมาประสบการณ์ 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 28.20 ประสบการณ์มากกวา่ 5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 23.26 และที่นอ้ยที่สุดคือประสบการณ์นอ้ยกวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 7.85  
 

ตอนที ่ 2  วเิคราะห์แรงจูงใจในการท างาน 
 

ผูศ้ึกษาไดท้  าการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั โดยมีองคป์ระกอบ  ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจ 12 ปัจจยั  คือ 
1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงานที่ปฏิบตัิ  4) ความ
รับผดิชอบ 5) ความกา้วหนา้ 6) ค่าตอบแทน 7) นโยบายและการบริหารขององคก์าร 8) ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 9) สภาพการท างาน 10) การบงัคบับญัชา 11) สถานภาพในการท างาน และ 
12) ความมัน่คงในการท างาน ผูว้ิจยัท  าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive 
Statistics) ไดค้่าเฉล่ีย ( X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (S.D.)  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัแสดง
ในตารางที่  4.2 – 4.13 
 

ตารางที่  4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน X S.D การแปลผล 

1. ท่านสามารถท างานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จทนัเวลา 4.02 0.65 มาก 

2. ท่านมีความทุม่เท กระตือรือร้นในการท างานที่ไดรั้บ
มอบหมายอยา่งเตม็ที ่

3.89 0.70 มาก 

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและวางแผนป้องกนัปัญหาในการ
ท างานของท่าน 

3.78 0.77 มาก 

4. ท่านมีความภาคภูมิใจ เม่ือท่านท างานเสร็จ 3.89 0.82 มาก 
5. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึงความพอใจผลงานของท่าน 3.57 0.81 มาก 

รวม 3.83 0.75 มาก 
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จากตารางที่  4.2  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  =  3.83) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากทุกขอ้ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 1 ท่านสามารถท างานที่ไดรั้บมอบหมาย
เสร็จทนัเวลา ( X  = 4.02)  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 5 ผูบ้งัคบับญัชาแสดงออก
ถึงความพอใจผลงานของท่าน ( X  = 3.57)  
 
ตารางที่  4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทับริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ X S.D การแปลผล 
6. ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ืองานที่
ไดรั้บมอบหมายส าเร็จอยูเ่สมอ 

3.47 0.83 มาก 

7. ท่านไดก้ารยอมรับ นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น
ร่วมงานเสมอ 

3.53 0.79 มาก 

8. ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานรับฟังความคดิเห็นของ
ท่านในการร่วมประชุมหรือในการปรึกษางาน 

3.56 0.81 มาก 

9. ท่านไดรั้บมอบหมายงาน ที่มีความทา้ทายและมี
ความส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา 

3.51 0.80 มาก 

10. ท่านไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งจากหัวหนา้งานในที่ประชุม
อยูเ่สมอ 

3.32 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.83 มาก 
 

จากตารางที่  4.3  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  =  3.48) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 8 ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อน
ร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่านในการร่วมประชุมหรือในการปรึกษางาน มีค่าเฉลี่ยอยูใ่น
ระดบัมาก ( X  = 3.56) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 10 ท่านไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่ง
จากหวัหนา้งานในที่ประชุมอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.32)  
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ตารางที่  4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั 

 
ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ X S.D การแปลผล 

11. งานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะทา้ทายความรู้ ความสามารถ 3.50 0.86 มาก 

12. งานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 3.51 0.87 มาก 
13. ลกัษณะของงานที่ท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการ

ปฏิบตัิที่ชดัเจน 
3.51 0.87 มาก 

14. ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ความยดืหยุน่เพือ่ความ
คล่องตวัในการท างาน 

3.47 0.85 มาก 

15.งานที่ท่านท าอยูส่่งเสริมใหท้่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน 

3.38 0.88 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.87 มาก 
 

จากตารางที่  4.4  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 3.47) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
เป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ 12 งานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X= 3.51)  และแรงจูงใจขอ้ที่  13  ลกัษณะของงาน
ที่ท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบติัที่ชดัเจน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  ( X= 3.51)  ซ่ึงมี
ค่าเฉล่ียเท่ากนั และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่  15  งานที่ท่านท าอยูส่่งเสริมให้ท่าน
ไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.38) 
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ตารางที่  4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นความรับผดิชอบ 

 
ดา้นความรับผดิชอบ X S.D การแปลผล 

16. ท่านมีโอกาสไดรั้บอ านาจในการบริหารงาน
อยา่งเตม็ที่ 

3.41 0.95 มาก 

17. ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน
ที่ตอ้งใชค้วามรับผดิชอบที่สูงขึ้น 

3.49 0.79 มาก 

18. ท่านทราบหนา้ที่ความรับผดิชอบในต าแหน่งที่
ท  าอยูอ่ยา่งชดัเจน 

3.65 0.82 มาก 

19. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมเป็นสมาชิก หรือกรรมการ
ในโครงการต่างๆเสมอ 

3.45 0.79 มาก 

20. ท่านสามารถตดัสินใจในงานที่ตนรับผดิชอบได้
อยา่งอิสระ 

3.43 0.91 มาก 

รวม 3.49 0.85 มาก 
 

จากตารางที่  4.5  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทับริการภาคพื้นการบิน
กรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ  ากดั ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X=3.49) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ 
ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 18 ท่านทราบหนา้ที่ความรับผดิชอบในต าแหน่งที่ท  า
อยูอ่ยา่งชดัเจน ( X  = 3.65)  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 16 ท่านมีโอกาสไดรั้บอ านาจ
ในการบริหารงานอยา่งเตม็ที่ ( X  = 3.41) 
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ตารางที่  4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้ 

 
ดา้นความกา้วหนา้ X S.D การแปลผล 

21. ท่านมีโอกาสไดไ้ปฝึกอบรม สมัมนาเพิม่เติมความรู้
และทกัษะในการท างานทั้งในและนอกสถานที ่

3.63 0.85 มาก 

22. ท่านมีโอกาสที่จะเล่ือนต าแหน่งไดต้ามความสามารถ
ของท่าน 

3.35 0.82 ปานกลาง 

23. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม สนบัสนุนในการให้พนกังาน
ไดศึ้กษาต่อ 

3.51 0.85 มาก 

24. การประเมินผลงานในหน่วยงานของท่านเป็นไปอยา่ง
ยตุิธรรม 

3.45 0.85 มาก 

25. ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนไปสู่ต าแหน่งที่
ดีกวา่ 

3.33 0.89 ปานกลาง 

รวม 3.45 0.85 มาก 
 

จากตารางที่  4.6  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นความกา้วหน้า  ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  = 3.45) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
เป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ 21 ท่านมีโอกาสไดไ้ปฝึกอบรมสัมมนา
เพิม่เติมความรู้และทกัษะในการท างานทั้งในและนอกสถานที่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X= 3.63) 
และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 25 ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนับสนุนไปสู่ต าแหน่งที่
ดีกวา่ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.33) 
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ตารางที่  4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นค่าตอบแทน 

 
ดา้นค่าตอบแทน X S.D การแปลผล 

26. เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ที่ความ
รับผดิชอบของท่านในปัจจุบนั 

3.23 0.93 ปานกลาง 

27. เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั 

3.14 0.93 ปานกลาง 

28. สวสัดิการที่ท่านไดรั้บ เช่น เบี้ยขยนั ค่าเดินทาง ค่า
รักษาพยาบาล เป็นตน้     มีความเหมาะสม 

3.40 0.79 ปานกลาง 

29. ท่านไดรั้บเงินโบนสั และเงินรางวลัเหมาะสม 3.36 0.86 ปานกลาง 
30. การเพิม่/ขึ้น เช่น เงินเดือน เหมาะสมกบัผลการ

ปฏิบตัิงาน และมีความยตุิธรรม 
3.32 0.86 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.87 ปานกลาง 
 

จากตารางที่  4.7  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นค่าตอบแทน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X  =  3.29) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน  มีค่าเฉลี่ยอยูใ่นระดบั
ปานกลางทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่  28  สวสัดิการที่ท่านไดร้ับ  เช่น 
เบี้ยขยนั ค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ มีความเหมาะสม  ( X  = 3.40)  และขอ้ที่มีค่าเฉลี่ย
ต  ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 27 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั ( X  = 3.14) 
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ตารางที่  4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 

 
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร X S.D การแปลผล 

31. นโยบายของบริษทัฯ ชดัเจน เป็นที่เขา้ใจ และสามารถ
น าไปปฏิบตัิไดจ้ริง 

3.32 0.88 ปานกลาง 

32. บริษทัฯ เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดนโยบาย หรือเป้าหมายในการ
ท างาน 

3.26 0.89 ปานกลาง 

33. บริษทัฯ ก าหนดเป้าหมายและนโยบายเหมาะสม และ
สอดคลอ้งกบัการท างานในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

3.35 0.80 ปานกลาง 

34. การประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายในบริษทัฯ มี
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

3.34 0.82 ปานกลาง 

35. นโยบายของบริษทัฯ ส่งเสริมใหท้  างานกนัเป็นทีม 3.41 0.84 มาก 
รวม 3.33 0.85 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  4.8  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.33) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า  ค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลางเป็นส่วนใหญ่ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 35 
นโยบายของบริษทัฯ ส่งเสริมใหท้  างานกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.41) และขอ้ที่มี
ค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 32 บริษทัฯ เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น
ในการก าหนดนโยบาย หรือเป้าหมายในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.26) 
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ตารางที่  4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ  าก ัด ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในองคก์าร 

 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร X S.D การแปลผล 

36. เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน เพือ่นร่วมงานจะ
ช่วยเหลือท่านเสมอ 

4.08 0.78 มาก 

37. หน่วยงานของท่านท างานเป็นทีม มีความสามคัคี 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

4.08 0.76 มาก 

38. หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารที่ดี ก่อใหเ้กิดความ
เขา้ใจในระเบียบการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

4.02 0.73 มาก 

39. ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ใหก้ารช่วยเหลือและ
สนบัสนุนในงานของท่าน 

3.98 0.76 มาก 

40. ท่านท างานกบัเพือ่นร่วมงานดว้ยความรู้สึกสบายใจ 3.99 0.80 มาก 
รวม 4.03 0.77 มาก 

 
จากตารางที่  4.9  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส  จ  ากัด  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X  =4.03) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้  ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 36 เม่ือท่านไดรั้บ
ความเดือดร้อน เพื่อนร่วมงานจะช่วยเหลือท่านเสมอ ( X  = 4.08) และแรงจูงใจขอ้ที่ 37 หน่วยงาน
ของท่านท างานเป็นทีม มีความสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ( X  = 4.08) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุด
คือ แรงจูงใจขอ้ที่ 39 ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ให้การช่วยเหลือและสนับสนุนในงานของท่าน 
( X  = 3.98) 
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ตารางที่  4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นสภาพการท างาน 

 
ดา้นสภาพการท างาน X S.D การแปลผล 

41. สถานที่ท  างานของท่าน มีสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม
กบัการท างาน 

3.96 0.77 มาก 

42. สถานที่ท  างานของท่าน มีอุปกรณ์ ในการอ านวยความ
สะดวกในการท างานเหมาะสมและเพยีงพอ 

3.95 0.76 มาก 

43. สถานที่ท  างานถูกสุขอนามยั และมีการป้องกนัเพือ่
ความปลอดภยัและการรักษาความปลอดภยัในการ
ท างาน 

3.92 0.78 มาก 

44. บริษทัฯ พฒันาปรับปรุงสถานที่ท  างานใหเ้ป็นระเบียบ 
เรียบร้อยอยูเ่สมอ 

3.90 0.75 มาก 

45. บรรยากาศการท างานในหน่วยงานของท่านมีความเป็น
มิตร เอ้ืออารีต่อกนั 

3.92 0.77 มาก 

รวม 3.93 0.77 มาก 
 

จากตารางที่  4.10  พบวา่  แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลท์เซอร์วิส จ  ากดั ดา้นสภาพการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  =  3.93) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 41 สถานที่ท  างานของท่าน มีสภาพแวดลอ้ม
ที่เหมาะสมกบัการท างาน ( X  = 3.96)  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 44 บริษทัฯ 
พฒันาปรับปรุงสถานที่ท  างานใหเ้ป็นระเบียบ เรียบร้อยอยูเ่สมอ ( X  =3.90) 
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ตารางที่  4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นการบงัคบับญัชา 

 
ดา้นการบงัคบับญัชา X S.D การแปลผล 

46. การติดต่อส่ือสาร และการสัง่การของผูบ้งัคบับญัชา 
เป็นไปอยา่งราบร่ืน 

3.63 0.75 มาก 

47. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษา แนะน า และช้ีแจงปัญหาใน
การท างานเสมอ 

3.64 0.77 มาก 

48. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน
อยูเ่สมอ 

3.58 0.78 มาก 

49. หน่วยงานของท่านก าหนดสายการบงัคบับญัชาอยา่ง
ชดัเจน 

3.63 0.80 มาก 

50. ผูบ้งัคบับญัชาใชถ้อ้ยค  าที่สุภาพ และเหมาะสมกบัท่าน 3.83 0.84 มาก 
รวม 3.66 0.79 มาก 

 
จากตารางที่  4.11  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทับริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ดา้นการบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  =  3.66) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 50 ผูบ้งัคบับญัชาใชถ้อ้ยค าที่สุภาพ และเหมาะสม
กบัท่าน ( X  =3.83) และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 48 ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟัง
ความคิดเห็นของพนกังานอยูเ่สมอ ( X  = 3.58) 
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ตารางที่  4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นสถานภาพในการท างาน 

 
ดา้นสถานภาพในการท างาน X S.D การแปลผล 

51. ต  าแหน่งหนา้ที่การงานที่ท่านท าอยูข่ณะน้ีไดรั้บการ
ยอมรับจากสงัคม 

3.78 0.83 มาก 

52. ท่านรู้สึกภูมิใจในต าแหน่งหนา้ที่ที่ท  าอยูใ่นปัจจุบนั 3.72 0.82 มาก 
53. ท่านมีความสุขในทุกวนัที่ไดม้าท างานกบับริษทัฯ 3.69 0.82 มาก 
54. ท่านรู้สึกยนิดีและเตม็ใจทุกคร้ังที่ไดบ้อกกล่าวถึง

ลกัษณะงานที่ท  าอยู ่ใหก้บับุคคลอ่ืนฟัง 
3.67 0.88 มาก 

55. ท่านเตม็ใจ และมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมาย
ใหท้  างานที่แตกต่าง จากที่เคยท า 

3.56 0.98 มาก 

รวม 3.68 0.87 มาก 
 

จากตารางที่  4.12  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นสถานภาพในการท างาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X  =  3.68) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก
ทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 51 ต  าแหน่งหน้าที่การงานที่ท่านท าอยูข่ณะน้ี
ไดรั้บการยอมรับจากสงัคม ( X  = 3.78)  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 55 ท่านเต็มใจ 
และมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้  างานที่แตกต่าง จากที่เคยท า ( X  = 3.56) 
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ตารางที่  4.13  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน X S.D การแปลผล 

56. งานที่ท่านท าอยูมี่ความมัน่คงในชีวติ และครอบครัว 3.72 0.73 มาก 

57. หากท่านท างานผดิพลาด ท่านจะไดรั้บการพจิารณา
อยา่งยติุธรรม 

3.65 0.78 มาก 

58. ท่านเช่ือวา่องคก์ารมีโอกาสเติบโตในอนาคต 3.76 0.78 มาก 
59. บริษทัฯ เป็นที่ยอมรับ และไดรั้บความไวว้างใจจาก
ลูกคา้ 

3.79 0.80 มาก 

60. การเป็นพนกังานบริษทัฯ ท าให้ชีวติของท่านมีความสุข 3.66 0.79 มาก 
รวม 3.72 0.78 มาก 

 
จากตารางที่  4.13  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษทับริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ  ากัด ด้านความมั่นคงในการท างาน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( X  =  3.72) เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมากทุกขอ้ ซ่ึงขอ้ที่มีค่าเฉล่ียที่มากที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 59 บริษทัฯ เป็นที่ยอมรับ และไดรั้บ
ความไวว้างใจจากลูกคา้ ( X  = 3.79)  และขอ้ที่มีค่าเฉล่ียต ่าที่สุดคือ แรงจูงใจขอ้ที่ 57 หากท่าน
ท างานผดิพลาด ท่านจะไดรั้บการพจิารณาอยา่งยติุธรรม ( X  = 3.65) 
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ตารางที่  4.14  ค่าเฉล่ียและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจทั้ง 12  ดา้นของพนกังานบริษทั 
บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 

 
แรงจูงใจในการท างาน X S.D การแปลผล 

1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.83 0.75 มาก 

2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.48 0.83 มาก 
3. ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ 3.47 0.87 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.49 0.85 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ 3.45 0.85 มาก 
6. ดา้นค่าตอบแทน 3.29 0.87 ปานกลาง 
7. ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 3.33 0.85 ปานกลาง 
8. ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 4.03 0.77 มาก 
9. ดา้นสภาพการท างาน 3.93 0.77 มาก 
10. ดา้นการบงัคบับญัชา 3.66 0.79 มาก 
11. ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.68 0.87 มาก 
12. ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.72 0.78 มาก 

รวม 3.61 0.82 มาก 
 

จากตารางที่  4.14  สรุปไดว้่าค่าเฉล่ียรวมของแรงจูงใจทั้ง 12 ดา้น ไดแ้ก่ ความส าเร็จ
ในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบติั ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า 
ค่าตอบแทน  นโยบายและการบริหารขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร สภาพ
การท างาน การบงัคบับญัชา สถานภาพในการท างาน และความมัน่คงในการท างานของพนักงาน
บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั  3.61 
แรงจูงใจโดยรวมมีอยูใ่นระดบัมาก 

สรุปสมมติฐานที่  1  พนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วสิ จ  ากดั มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง จากผลการศึกษาพบว่า ระดบัแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั อยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบัแรงจูงใจที่มี
ระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นลกัษณะงาน
ที่ปฏิบตัิ ดา้นความรับผิดชอบ  ดา้นความกา้วหน้า  ดา้นสภาพการท างาน  ดา้นการบงัคบับญัชา 
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ดา้นสถานภาพในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน  ส่วนระดบัแรงจูงใจที่มีระดบั
ปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน และดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร  ซ่ึงค่าเฉล่ียดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ารสูงที่สุดคือ 4.03 และค่าเฉล่ียดา้นค่าตอบแทนต ่าที่สุดคือ 3.29 

 

ตอนที ่ 3  วเิคราะห์ผลความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการท างาน 

 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั โดยวิเคราะห์จากขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน 
และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ ดงัปรากฎผลดงัตารางที่  4.15 – 4.56 

 
ตารางที่  4.15  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ

ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ 
 

 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน เพศ n ( X S.D. t Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
ชาย 144 3.77 0.67 1.60 0.111 
หญิง 203 3.88 0.56   

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ชาย 144 3.45 0.72 0.72 0.474 
หญิง 203 3.50 0.71   

ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ
ชาย 144 3.46 0.78 0.21 0.832 
หญิง 203 3.48 0.72   

ดา้นความรับผดิชอบ 
ชาย 144 3.47 0.78 0.32 0.750 
หญิง 203 3.50 0.68   

ดา้นความกา้วหนา้ 
ชาย 144 3.45 0.73 0.08 0.938 
หญิง 203 3.45 0.69   

ดา้นค่าตอบแทน 
ชาย 144 3.32 0.78 0.61 0.544 
หญิง 203 3.27 0.77   
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ตารางที่  4.15  (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

จากตารางที่  4.15  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีเพศแตกต่างกนัในภาพรวมพบวา่มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีอายแุตกต่างกนั
ทุกดา้นมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม ยกเวน้ 
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ารที่มีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน เพศ n ( X S.D. t Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 
ชาย 144 3.36 0.72 0.65 0.516 
หญิง 203 3.31 0.76   

ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร 
ชาย 144 3.94 0.68 2.01* 0.045 
หญิง 203 4.09 0.68   

ดา้นสภาพการท างาน 
ชาย 144 3.90 0.64 0.85 0.396 
หญิง 203 3.96 0.68   

ดา้นการบงัคบับญัชา 
ชาย 144 3.67 0.65 0.18 0.854 
หญิง 203 3.66 0.70   

ดา้นสถานภาพในการท างาน 
ชาย 144 3.71 0.70 0.61 0.543 
หญิง 203 3.66 0.80   

ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
ชาย 144 3.75 0.64 0.81 0.418 
หญิง 203 3.69 0.69   

รวม 
ชาย 144 3.60 0.71 0.28 0.777 
หญิง 203 3.62 0.70   
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ตารางที่  4.16  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามอาย ุ 

 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.95 1.02 7.994* 0.000 
20 – 29 ปี 220 3.75 0.59   

 30 – 30 ปี 98 4.02 0.49   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.93 0.85   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.70 1.05 5.016* 0.002 
20 – 29 ปี 220 3.40 0.68   

 30 – 30 ปี 98 3.62 0.66   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.75 1.00   
ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตั ิ
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.90 1.16 6.792* 0.000 
20 – 29 ปี 220 3.36 0.69   

 30 – 30 ปี 98 3.69 0.72   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.78 0.99   
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.70 0.93 6.814* 0.000 
20 – 29 ปี 220 3.39 0.66   

 30 – 30 ปี 98 3.67 0.72   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.81 0.93   
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.75 0.41 5.332* 0.001 
20 – 29 ปี 220 3.39 0.66   

 30 – 30 ปี 98 3.52 0.73   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.90 0.84   
ดา้นค่าตอบแทน 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.60 0.85 8.308* 0.000 
20 – 29 ปี 220 3.20 0.71   

 30 – 30 ปี 98 3.38 0.82   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.95 0.82   
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ตารางที่  4.16  (ต่อ) 
 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหารของ 
องคก์าร 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.95 0.75 3.477* 0.016 
20 – 29 ปี 220 3.31 0.69   

 30 – 30 ปี 98 3.29 0.77   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.80 1.01   
ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 
ในองคก์าร 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 3.50 0.84 1.471 0.222 
20 – 29 ปี 220 4.05 0.64   

 30 – 30 ปี 98 3.98 0.74   
 40 ปีขึ้นไป 22 4.19 0.80   
ดา้นสภาพการท างาน 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 3.65 1.00 0.323 0.809 
20 – 29 ปี 220 3.93 0.62   

 30 – 30 ปี 98 3.94 0.70   
 40 ปีขึ้นไป 22 4.00 0.83   
ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 2.80 0.43 5.109* 0.002 
20 – 29 ปี 220 3.61 0.64   

 30 – 30 ปี 98 3.74 0.70   
 40 ปีขึ้นไป 22 4.01 0.82   
ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 3.05 0.68 2.676* 0.047 
20 – 29 ปี 220 3.64 0.71   

 30 – 30 ปี 98 3.76 0.84   
 40 ปีขึ้นไป 22 3.98 0.84   
ความมัน่คงในการท างาน 
 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 4 3.45 0.96 2.244 0.083 
20 – 29 ปี 220 3.68 0.62   

 30 – 30 ปี 98 3.74 0.73   
 40 ปีขึ้นไป 22 4.04 0.71   
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ตารางที่  4.16  (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.16  พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีอายุ
แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวม ยกเวน้ ดา้นความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์าร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ที่มีอายแุตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

จากตารางที่  4.16  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  าแนกตามอาย ุแตกต่างกนั
อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบค่าเฉล่ียของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางที่ 4.17 – 4.26 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n ( X S.D. F Sig. 

รวม 

ต ่ากวา่ 20 ปี 4 3.00 0.84 6.277* 0.000 
20 – 29 ปี 220 3.56 0.66   
30 – 30 ปี 98 3.70 0.72   
40 ปีขึ้นไป 22 3.93 0.87   
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ตารางที่  4.17  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.17  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ อาย ุ30 – 39 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า
อายตุ  ่ากว่า 20 ปี และสูงกว่าอาย ุ20 – 29 ปี และอาย ุ40 ปีขึ้นไป มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า
อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี และต ่ากวา่ อาย ุ30 – 39 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ตารางที่  4.18  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

 
จากตารางที่  4.18  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานท างานดา้น

การไดรั้บการยอมรับนับถือ จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดที่มีแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

อาย ุ ( X ต  ่ากวา่ 20 ปี 20 - 29 ปี 30 - 39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
2.97 3.75 4.02 3.93 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.95 - 0.80 1.07* 0.98* 
20 - 29 ปี 3.75  - 0.27* 0.18 
30 - 39 ปี 4.02   - 0.10* 
40 ปีขึ้นไป 3.93    - 

อาย ุ ( X ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
2.70 3.40 3.62 3.75 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.70 - 0.70 0.92 1.05 
20 - 29 ปี 3.40  - 0.22 0.35 
30 - 39 ปี 3.62   - 0.12 
40 ปีขึ้นไป 3.75    - 



64 

ตารางที่  4.19  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่
ปฏิบตัิ จ  าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
  

จากตารางที่  4.19  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงาน
ที่ปฏิบติั จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ30 – 39 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าอาย ุ
20 – 29 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

ตารางที่  4.20  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 
จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
จากตารางที่  4.20  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความ

รับผิดชอบ จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ30 – 39 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า
อาย ุ20 – 29 ปี และอาย ุ40 ปีขึ้นไปมีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าอายตุ  ่ากว่า 20 ปี มีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

อาย ุ ( X ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
2.90 3.36 3.69 3.78 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.90 - 0.46 0.79 0.88 
20 - 29 ปี 3.36  - 0.33* 0.43 
30 - 39 ปี 3.69   - 0.10 
40 ปีขึ้นไป 3.78    - 

อาย ุ ( X ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
2.70 3.39 3.67 3.81 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.70 - 0.69 0.10 1.11* 
20 - 29 ปี 3.39  - 0.28* 0.42 
30 - 39 ปี 3.67   - 0.14 
40 ปีขึ้นไป 3.81    - 
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ตารางที่  4.21  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 
จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.21 เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้า 
จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ 40 ปีขึ้นไปมีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าอายตุ  ่ากว่า  20  ปี 
และสูงกวา่อาย ุ20 – 29 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.22  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน 

จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.22  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทน 
จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ อาย ุ40 ปีขึ้นไปมีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าอายตุ  ่ากว่า 20 ปี 
สูงกวา่อาย ุ20 – 29 ปี และสูงกวา่อาย ุ30 - 39 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

อาย ุ  ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
 ( X 2.75 3.39 3.52 3.90 
ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.75 - 0.64 0.77 1.15* 
20 - 29 ปี 3.39  - 0.13 0.51* 
30 - 39 ปี 3.52   - 0.38 
40 ปีขึ้นไป 3.90    - 

อาย ุ ( X ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 
2.60 3.20 3.38 3.95 

ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.60 - 0.60 0.78 1.35* 
20 - 29 ปี 3.20  - 0.18 0.75* 
30 - 39 ปี 3.38   - 0.57* 
40 ปีขึ้นไป 3.95    - 
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ตารางที่  4.23  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและการ
บริหารงานขององคก์าร จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
จากตารางที่  4.23  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบาย

และการบริหารงานขององคก์าร จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบว่า อาย ุ40 ปีขึ้นไปมีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานสูงกวา่ อาย ุ20 – 29 ปี และสูงกว่าอาย ุ30 - 39 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญัทาง
สถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.24  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา 

จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

อาย ุ  ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 

 ( X 2.95 3.31 3.29 3.80 
ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.95 - 0.36 0.34 0.85 
20 - 29 ปี 3.31  - 0.03 0.49* 
30 - 39 ปี 3.29   - 0.51* 
40 ปีขึ้นไป 3.80    - 

อาย ุ  ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 

 ( X 2.80 3.61 3.74 4.01 
ต  ่ากวา่ 20 ปี 2.80 - 0.81 0.94 1.21* 
20 - 29 ปี 3.61  - 0.13 0.40 
30 - 39 ปี 3.74   - 0.27 
40 ปีขึ้นไป 4.01    - 
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จากตารางที่  4.24  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานด้านการ
บงัคบับญัชา จ  าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ อาย ุ40 ปีขึ้นไปมีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า 
อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

ตารางที่  4.25  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสถานภาพในการ
ท างาน จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

 
จากตารางที่  4.25  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานท างานดา้น

สถานภาพในการท างาน จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดที่มีแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นสถานภาพในการท างาน มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ตารางที่  4.26  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม จ าแนกตาม

อายเุป็นรายคู่ 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

อาย ุ  ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 

 ( X 3.05 3.64 3.76 3.98 
ต  ่ากวา่ 20 ปี 3.05 - 0.59 0.71 0.93 
20 - 29 ปี 3.64  - 0.12 0.35 
30 - 39 ปี 3.76   - 0.23 
40 ปีขึ้นไป 3.98    - 

อาย ุ  ต  ่ากวา่ 20 ปี 20-29 ปี 30-39 ปี 40 ปีขึ้นไป 

 ( X 3.00 3.56 3.70 3.93 
ต  ่ากวา่ 20 ปี 3.00 - 0.59 0.70 0.93* 
20 - 29 ปี 3.56  - 0.14 0.37* 
30 - 39 ปี 3.70   - 0.23 
40 ปีขึ้นไป 3.93    - 



68 

จากตารางที่  4.26  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม 
จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ อาย ุ40 ปีขึ้นไปมีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่า  อายตุ  ่ากว่า 
20 ปี และสูงกวา่อาย ุ20 – 29 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ตารางที่  4.27  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ

ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน สถานภาพสมรส n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

โสด 248 3.79 0.59 2.554 0.079 
สมรส 88 3.96 0.60   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.80 1.05   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

โสด 248 3.44 0.68 1.657 0.192 
สมรส 88 3.60 0.78   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.35 1.00   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

โสด 248 3.42 0.71 3.045* 0.049 
สมรส 88 3.64 0.80   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.40 0.97   
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

โสด 248 3.45 0.67 0.918 0.400 
สมรส 88 3.58 0.84   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.53 0.71   
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

โสด 248 3.40 0.67 2.429 0.090 
สมรส 88 5.59 0.79   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.58 0.47   
ดา้นค่าตอบแทน 
 

โสด 248 3.24 0.75 2.181 0.114 
สมรส 88 3.39 0.82   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.68 0.93   
ดา้นนโยบายและการบริหารของ โสด 248 3.32 0.72 0.306 0.737 
องคก์าร สมรส 88 3.37 0.82   
 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.48 0.74   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โสด 248 4.04 0.67 0.482 0.618 
ในองคก์าร สมรส 88 4.03 0.70   
 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.80 0.86   
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ตารางที่ 4.27 (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
จากตารางที่  4.27  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานไม่แตกต่างกนั และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มี
ระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม 
ยกเวน้ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานที่
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จากตารางที่  4.27  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  าแนกตามสถานภาพสมรส 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน สถานภาพสมรส n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นสภาพการท างาน 
 

โสด 248 3.93 0.68 0.423 0.656 
สมรส 88 3.95 0.59   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.73 0.98   
ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

โสด 248 3.64 0.63 1.195 0.304 
สมรส 88 3.75 0.77   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.48 1.03   
ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

โสด 248 3.67 0.74 0.208 0.812 
สมรส 88 3.73 0.79   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.75 1.07   
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

โสด 248 3.69 0.67 0.936 0.393 
สมรส 88 3.80 0.66   

 หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.80 0.74   

รวม 
โสด 248 3.59 0.68 1.457 0.234 
สมรส 88 3.70 0.75   

หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 8 3.61 0.88   
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ดา้นลกัษณะงานทีปฏิบติัแตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05  จึงทดสอบค่าเฉลี่ย
เป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิทดสอบค่าเฉล่ียของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางที ่ 4.28 
 
ตารางที่  4.28  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่

ปฏิบตัิ จ  าแนกตามสถานภาพสมรส เป็นรายคู่ 
 

 
จากตารางที่  4.28  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานท างานดา้น

ลกัษณะงานที่ปฏิบติั จ  าแนกตามสถานภาพสมรส เป็นรายคู่ พบว่า ไม่พบรายคู่ใดที่มีแรงจูงใจใน
การท างานดา้นสถานภาพในการท างาน มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สถานภาพสมรส  โสด สมรส หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่

 ( X 3.42 3.64 3.40 
โสด 3.42 - 0.23 0.02 
สมรส 3.64  - 0.24 
หยา่ร้างหรือแยกกนัอยู ่ 3.40   - 
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ตารางที่  4.29  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัการศึกษา n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.80 0.37 14.995* 0.000 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.46 0.68   

 ปริญญาตรี 236 3.91 0.55   
 ปริญญาโท 28 4.16 0.53   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.75 0.34 4.220* 0.006 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.27 0.79   

 ปริญญาตรี 236 3.50 0.67   
 ปริญญาโท 28 3.79 0.75   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.95 0.10 3.182* 0.024 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.28 0.81   

 ปริญญาตรี 236 3.50 0.71   
 ปริญญาโท 28 3.70 0.84   
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.80 0.23 3.182* 0.024 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.32 0.80   

 ปริญญาตรี 236 3.50 0.68   
 ปริญญาโท 28 3.76 0.73   
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.65 0.47 5.846* 0.001 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.17 0.67   

 ปริญญาตรี 236 3.51 0.66   
 ปริญญาโท 28 3.66 0.94   
ดา้นค่าตอบแทน 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.80 0.23 0.951 0.416 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.23 0.76   

 ปริญญาตรี 236 3.29 0.77   
 ปริญญาโท 28 3.41 0.88   
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ตารางที่  4.29  (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัการศึกษา n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหารของ 
องคก์าร 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.80 0.37 0.867 0.458 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.27 0.68   

 ปริญญาตรี 236 3.33 0.75   
 ปริญญาโท 28 3.43 0.87   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ในองคก์าร 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.75 0.30 8.590* 0.000 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.71 0.59   

 ปริญญาตรี 236 4.11 0.66   
 ปริญญาโท 28 4.29 0.82   
ดา้นสภาพการท างาน 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.90 0.38 15.114* 0.000 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.52 0.63   

 ปริญญาตรี 236 4.02 0.61   
 ปริญญาโท 28 4.26 0.72   
ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.70 0.35 7.006* 0.000 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.36 0.68   

 ปริญญาตรี 236 3.73 0.67   
 ปริญญาโท 28 3.87 0.54   
ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.75 0.30 0.583 0.626 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.59 0.71   

 ปริญญาตรี 236 3.70 0.78   
 ปริญญาโท 28 3.79 0.77   
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ต ่ากว่า ป.6 4 4.20 0.49 1.914 0.127 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.58 0.62   

 ปริญญาตรี 236 3.75 0.69   
 ปริญญาโท 28 3.76 0.59   
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ตารางที่  4.29  (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.29  พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส 
จ  ากดั ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัทุกดา้น สอดคลอ้ง
กบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารขององคก์าร 
ดา้นสถานภาพในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน  มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ไม่แตกต่างกนั 

จากตารางที่  4.29  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากัด จ  าแนกตามระดับ
การศึกษา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธี
ทดสอบค่าเฉล่ียของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางที่ 4.30 – 4.38 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัการศึกษา n ( X S.D. F Sig. 

รวม 

ต ่ากว่า ป.6 4 3.82 0.33 6.714* 0.000 
ต ่ากว่าปริญญาตรี 76 3.40 0.70   

ปริญญาตรี 236 3.66 0.68   
ปริญญาโท 28 3.82 0.75   
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ตารางที่  4.30  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในงาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.30  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในงาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีมีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานต ่ากวา่ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และสูงกว่าระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.31  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 
 ( X 3.80 3.46 3.91 4.16 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.80 - 0.34 0.11 0.36 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.46  - 0.45* 0.70* 
ปริญญาตรี 3.91   - 0.25 
ปริญญาโท 4.16    - 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.75 3.27 3.50 3.79 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.75 - 0.48 0.25 0.04 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.27  - 0.23 0.51* 
ปริญญาตรี 3.50   - 0.28 
ปริญญาโท 3.79    - 
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จากตารางที่  4.31  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาโทมีระดบั
แรงจูงใจในการท างานสูงกว่า ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.32  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่

ปฏิบติั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
 

 
จากตารางที่  4.32  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานท างานดา้น

ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ จ  าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ ไม่พบรายคู่ใดที่มีแรงจูงใจในการ
ท างานดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.95 3.28 3.50 3.70 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.95 - 0.67 0.45 0.25 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.28  - 0.21 0.41 
ปริญญาตรี 3.50   - 0.20 
ปริญญาโท 3.70    - 
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ตารางที่  4.33  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.33  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานด้านความ
รับผดิชอบ จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ ระดบัการศึกษาปริญญาโทมีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานสูงกว่า ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
 
ตารางที่  4.34  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 

จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.80 3.32 3.50 3.76 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.80 - 0.48 0.30 0.04 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.32  - 0.19 0.45* 
ปริญญาตรี 3.50   - 0.26 
ปริญญาโท 3.76    - 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.65 3.17 3.51 3.66 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.65 - 0.48 0.14 0.01 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.17  - 0.34* 0.50* 
ปริญญาตรี 3.51   - 0.15 
ปริญญาโท 3.66    - 
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จากตารางที่  3.34  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้า 
จ  าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานต ่ากวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากวา่ระดบัการศึกษาปริญญาโท มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
ตารางที่  4.35  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคลในองคก์าร จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.35  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร จ  าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากว่าระดบัการศึกษาปริญญาโท 
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.75 3.71 4.11 4.29 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.75 - 0.04 0.36 0.54 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.71  - 0.40* 0.57* 
ปริญญาตรี 4.11   - 0.18 
ปริญญาโท 4.29    - 
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ตารางที่  4.36  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน 
จ าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.36  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพ
การท างาน จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาต ่ากว่าปริญญาตรี 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากวา่ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.37  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา 

จ  าแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.90 3.52 4.02 4.26 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.90 - 0.38 0.13 0.36 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.52  - 0.50* 0.73* 
ปริญญาตรี 4.02   - 0.23 
ปริญญาโท 4.26    - 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.70 3.36 3.73 3.87 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.70 - 0.34 0.03 0.17 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.36  - 0.37* 0.51* 
ปริญญาตรี 3.73   - 0.14 
ปริญญาโท   3.87    - 
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จากตารางที่  4.37  เมื่อทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นการ
บงัคบับญัชา จ  าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบวา่ ระดบัการศึกษาปริญญาต ่ากว่าปริญญาตรี 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากวา่ระดบัการศึกษาปริญญาตรี และต ่ากวา่ระดบัการศึกษาปริญญาโท 
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
ตารางที่  4.38  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวม จ าแนกตาม

ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.38  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม 
จ าแนกตามระดบัการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า ระดบัการศึกษาปริญญาต ่ากว่าปริญญาตรี มีระดบั
แรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าระดบัการศึกษาปริญญาตรี  และต ่ากว่าระดบัการศึกษาปริญญาโท  
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 

ระดบัการศึกษา ( ต  ่ากวา่ ป.6 ต  ่ากวา่ปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโท 

 ( X 3.82 3.40 3.66 3.82 
ต  ่ากวา่ ป.6 3.82 - 0.42 0.17 0.00 
ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 3.40  - 0.26* 0.43* 
ปริญญาตรี 3.66   - 0.17 
ปริญญาโท 3.82    - 
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ตารางที่  4.39  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.42 0.70 12.668* 0.000 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.81 0.58   

 15,000 – 20,000 บาท 93 3.93 0.53   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 4.06 0.56   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.26 0.74 3.014* 0.030 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.44 0.68   

 15,000 – 20,000 บาท 93 3.54 0.68   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.64 0.77   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.36 0.82 1.567 0.197 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.43 0.72   

 15,000 – 20,000 บาท 93 3.49 0.70   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.64 0.80   
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.37 0.79 2.222 0.085 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.42 0.70   

 15,000 – 20,000 บาท 93 3.52 0.68   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.67 0.75   
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.29 0.75 2.169 0.091 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.40 0.68   

 15,000 – 20,000 บาท 93 3.52 0.64   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.59 0.78   
ดา้นค่าตอบแทน 5,001 – 10,000 บาท 50 3.31 0.78 1.401 0.242 
 10,001 – 15,000 บาท 139 3.22 0.80   
 15,000 – 20,000 บาท 93 3.27 0.71   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.46 0.80   
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ตารางที่  4.39  (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นนโยบายและการบริหารของ 
องคก์าร 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.39 0.74 0.839 0.473 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.37 0.75   

 15,000 – 20,000 บาท 93 3.23 0.68   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.35 0.82   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ในองคก์าร 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.69 0.57 6.711* 0.000 
10,001 – 15,000 บาท 139 4.00 0.71   

 15,000 – 20,000 บาท 93 4.16 0.64   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 4.18 0.66   
ดา้นสภาพการท างาน 
 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.57 0.65 7.232* 0.000 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.92 0.62   

 15,000 – 20,000 บาท 93 4.05 0.68   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 4.06 0.65   
ดา้นการบงัคบับญัชา 5,001 – 10,000 บาท 50 3.42 0.74 4.069* 0.007 
 10,001 – 15,000 บาท 139 3.62 0.67   
 15,000 – 20,000 บาท 93 3.75 0.63   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.82 0.67   
ดา้นสถานภาพในการท างาน 5,001 – 10,000 บาท 50 3.59 0.74 0.739 0.529 
 10,001 – 15,000 บาท 139 3.68 0.76   
 15,000 – 20,000 บาท 93 3.66 0.77   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.80 0.77   
ดา้นมัน่คงในการท างาน 5,001 – 10,000 บาท 50 3.69 0.61 0.911 0.436 
 10,001 – 15,000 บาท 139 3.70 0.72   
 15,000 – 20,000 บาท 93 3.68 0.65   
 20,001 บาทข้ึนไป 62 3.84 0.61   
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ตารางที่  4.39  (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.39  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานโดยรวมแตกต่างกัน อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และเม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบว่า
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั 
ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนัทุกดา้น ซ่ึงไม่สอดคลอ้ง
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ยกเวน้ ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ดา้นสภาพการท างาน และดา้นการบงัคบับญัชาที่มี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

จากตารางที่  4.39  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
แตกต่างกนัอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ิธีทดสอบ
ค่าเฉล่ียของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางที่ 4.40 – 4.45 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน n ( X S.D. F Sig. 

รวม 

5,001 – 10,000 บาท 50 3.45 0.72 3.616* 0.013 
10,001 – 15,000 บาท 139 3.59 0.70   
15,000 – 20,000 บาท 93 3.65 0.66   

20,001 บาทข้ึนไป 62 3.76 0.72   
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ตารางที่  4.40  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.40  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท ต ่ากว่ารายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และต ่ากวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป  มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตารางที่  4.41  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  
 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ( 
5,001 – 10,000 

บาท 
10,001 – 15,000 

บาท 
15,001 – 20,000 

บาท 
20,001 บาท 

ข้ึนไป 

 ( X 3.42 3.81 3.93 4.06 

5,001 – 10,000 บาท 3.42 - 0.40* 0.51* 0.65* 
10,001 – 15,000 บาท 3.81  - 0.11 0.25 
15,001 – 20,000 บาท 3.93   - 0.13 
20,001 บาทข้ึนไป 4.06    - 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ( 
5,001 – 10,000 

บาท 
10,001 – 15,000 

บาท 
15,001 – 20,000 

บาท 
20,001 บาท 

ข้ึนไป 

 ( X 3.26 3.44 3.54 3.64 

5,001 – 10,000 บาท 3.26 - 0.18 0.28 0.38* 
10,001 – 15,000 บาท 3.44  - 0.10 0.20 
15,001 – 20,000 บาท 3.54   - 0.10 
20,001 บาทข้ึนไป 3.64    - 
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จากตารางที่  4.41  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนับถือ จ  าแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือนเป็นรายคู่  พบว่า  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
5,001–10,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป  
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.42  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์

ระหวา่งบุคคลในองคก์าร จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.42  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์าร จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  พบว่า  รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
5,001 – 10,000 บาท มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  10,001 – 15,000  บาท 
ต ่ากว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และต ่ากว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป  
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
 
 
 
 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ( 
5,001 – 10,000 

บาท 
10,001 – 15,000 

บาท 
15,001 – 20,000 

บาท 
20,001 บาท 

ข้ึนไป 

 ( X 3.69 4.00 4.16 4.18 

5,001 – 10,000 บาท 3.69 - 0.32* 0.47* 0.49* 
10,001 – 15,000 บาท 4.00  - 0.16 0.18 
15,001 – 20,000 บาท 4.16   - 0.02 
20,001 บาทข้ึนไป 4.18    - 
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ตารางที่  4.43  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน 
จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.43  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการ
ท างาน จ าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 5,001 – 10,000  บาท 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท ต ่ากว่ารายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และต ่ากว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป มีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
ตารางที่  4.44  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา 

จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  
 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ( 
5,001 – 10,000 

บาท 
10,001 – 15,000 

บาท 
15,001 – 20,000 

บาท 
20,001 บาท 

ข้ึนไป 

 ( X 3.57 3.92 4.05 4.06 

5,001 – 10,000 บาท 3.57 - 0.36* 0.48* 0.49* 
10,001 – 15,000 บาท 3.92  - 0.13 0.14 
15,001 – 20,000 บาท 4.05   - 0.01 
20,001 บาทข้ึนไป 4.06    - 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ( 
5,001 – 10,000 

บาท 
10,001 – 15,000 

บาท 
15,001 – 20,000 

บาท 
20,001 บาท 

ข้ึนไป 

 ( X 3.42 3.62 3.75 3.82 

5,001 – 10,000 บาท 3.42 - 0.21 0.34* 0.40* 
10,001 – 15,000 บาท 3.62  - 0.13 0.20 
15,001 – 20,000 บาท 3.75   - 0.07 
20,001 บาทข้ึนไป 3.82    - 
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จากตารางที่  4.44  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานด้านการ
บงัคบับญัชา จ  าแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  5,001–10,000  บาท 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ต ่ากวา่รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท และต ่ากว่ารายได้
เฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตารางที่  4.45  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวม จ าแนก

ตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.45  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม 
จ าแนกตามรายได้เฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่ พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป มีระดับ
แรงจูงใจในการท างานสูงกว่ารายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท มีความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ( 
5,001 – 10,000 

บาท 
10,001 – 15,000 

บาท 
15,001 – 20,000 

บาท 
20,001 บาท 

ข้ึนไป 

 ( X 3.45 3.59 3.65 3.76 

5,001 – 10,000 บาท 3.45 - 0.14 0.21 0.31* 
10,001 – 15,000 บาท 3.59  - 0.06 0.17 
15,001 – 20,000 บาท 3.65   - 0.11 
20,001 บาทข้ึนไป 3.76    - 
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ตารางที่  4.46  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามระดบัต าแหน่ง 

 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัต าแหน่ง n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

ปฏิบติัการ 149 3.76 0.66 4.828* 0.001 
หัวหนา้ทีม 116 3.76 0.53   

 หัวหนา้งาน 73 4.03 0.57   
 ผูจ้ดัการ 5 4.56 0.38   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4 -   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ปฏิบติัการ 149 3.47 0.75 4.751* 0.001 
หัวหนา้ทีม 116 3.37 0.63   

 หัวหนา้งาน 73 3.59 0.71   
 ผูจ้ดัการ 5 4.44 0.55   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 5.00 -   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

ปฏิบติัการ 149 3.53 0.79 6.127* 0.000 
หัวหนา้ทีม 116 3.29 0.65   

 หัวหนา้งาน 73 3.55 0.72   
 ผูจ้ดัการ 5 4.56 0.46   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 5.00 -   
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ปฏิบติัการ 149 3.47 0.78 3.120* 0.015 
หัวหนา้ทีม 116 3.41 0.64   

 หัวหนา้งาน 73 3.57 0.67   
 ผูจ้ดัการ 5 4.36 0.33   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.60 -   
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ปฏิบติัการ 149 3.38 0.77 5.158* 0.000 
หัวหนา้ทีม 116 3.42 0.58   

 หัวหนา้งาน 73 3.56 0.66   
 ผูจ้ดัการ 5 4.56 0.48   
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ตารางที ่ 4.46  (ต่อ) 
 

 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัต าแหน่ง n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความกา้วหนา้ (ต่อ) ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.80 -   

ดา้นค่าตอบแทน 
 

ปฏิบติัการ 149 3.28 0.88 3.946* 0.004 
หัวหนา้ทีม 116 3.19 0.64   

 หัวหนา้งาน 73 3.40 0.69   
 ผูจ้ดัการ 5 4.32 0.30   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.60 -   
ดา้นนโยบายและการบริหารของ 
องคก์าร 

ปฏิบติัการ 149 3.42 0.83 5.232* 0.000 
หัวหนา้ทีม 116 3.21 0.62   

 หัวหนา้งาน 73 3.26 0.67   
 ผูจ้ดัการ 5 4.40 0.69   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.80 -   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ในองคก์าร 

ปฏิบติัการ 149 3.89 0.70 3.990* 0.004 
หัวหนา้ทีม 116 4.07 0.64   

 หัวหนา้งาน 73 4.21 0.66   
 ผูจ้ดัการ 5 4.40 0.37   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 5.00 -   
ดา้นสภาพการท างาน 
 

ปฏิบติัการ 149 3.81 0.70 3.951* 0.004 
หัวหนา้ทีม 116 3.95 0.61   

 หัวหนา้งาน 73 4.11 0.60   
 ผูจ้ดัการ 5 4.48 0.74   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.60 -   
ดา้นการบงัคบับญัชา ปฏิบติัการ 149 3.55 0.77 3.084* 0.016 
 หัวหนา้ทีม 116 3.69 0.56   
 หัวหนา้งาน 73 3.80 0.62   
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ตารางที่  4.46  (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

 
จากตารางที่  4.46  พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใน
การท างานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และเมื่อวิเคราะห์เป็นรายดา้น  พบว่า
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส 
จ  ากัด ที่มีระดับต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันทุกดา้น สอดคล้องกับ
แรงจูงใจในการท างานโดยรวม แต่ไม่สามารถทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยวธีิทดสอบค่าเฉล่ียของ
เชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ได ้เพราะระดบัต ่าแหน่งผูอ้  านวยการฝ่าย มีกลุ่มตวัอยา่งนอ้ยกวา่ 2 กลุ่ม  

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ระดบัต าแหน่ง n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นการบงัคบับญัชา (ต่อ) 
 

ผูจ้ดัการ 5 4.32 0.36   
ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.00 -   

ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

ปฏิบติัการ 149 3.70 0.80 3.381* 0.010 
หัวหนา้ทีม 116 3.56 0.70   

 หัวหนา้งาน 73 3.78 0.75   
 ผูจ้ดัการ 5 4.52 0.36   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 5.00 -   
ดา้นมัน่คงในการท างาน ปฏิบติัการ 149 3.76 0.73 3.565* 0.007 
 หัวหนา้ทีม 116 3.56 0.62   
 หัวหนา้งาน 73 3.84 0.58   
 ผูจ้ดัการ 5 4.32 0.30   
 ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 3.60 -   

รวม 

ปฏิบติัการ 149 3.58 0.76 5.684* 0.000 
หัวหนา้ทีม 116 3.54 0.62   
หัวหนา้งาน 73 3.72 0.66   
ผูจ้ดัการ 5 4.44 0.44   

ผูอ้  านวยการฝ่าย 1 4.58 -   



90 

ตารางที่  4.47  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ 

 

 
 
 
 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ประสบการณ์ท างาน

ร่วมกบับริษทั 
n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.67 0.77 8.461* 0.000 
1 – 2 ปี 97 3.63 0.60   

 2 – 4 ปี 140 3.88 0.53   
 มากกว่า 5 ปี 80 4.05 0.61   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.28 0.75 6.268* 0.000 
1 – 2 ปี 97 3.26 0.66   

 2 – 4 ปี 140 3.58 0.68   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.63 0.76   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.43 0.76 4.170* 0.006 
1 – 2 ปี 97 3.26 0.72   

 2 – 4 ปี 140 3.58 0.69   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.56 0.82   
ดา้นความรับผดิชอบ 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.35 0.78 5.489* 0.001 
1 – 2 ปี 97 3.27 0.66   

 2 – 4 ปี 140 3.57 0.70   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.66 0.75   
ดา้นความกา้วหนา้ 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.30 0.70 3.270* 0.021 
1 – 2 ปี 97 3.32 0.66   

 2 – 4 ปี 140 3.48 0.69   
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ตารางที่  4.47  (ต่อ) 
 

 
 
 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ประสบการณ์ท างาน

ร่วมกบับริษทั 
n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นความกา้วหนา้ (ต่อ) มากกว่า 5 ปี 80 3.62 0.74   
ดา้นค่าตอบแทน นอ้ยกว่า 1 ปี 27 2.99 0.78 5.779* 0.001 
 1 – 2 ปี 97 3.09 0.67   
 2 – 4 ปี 140 3.40 0.75   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.44 0.86   
ดา้นนโยบายและการบริหารของ นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.47 0.76 2.750* 0.043 
องคก์าร 1 – 2 ปี 97 3.16 0.68   
 2 – 4 ปี 140 3.42 0.73   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.34 0.82   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ในองคก์าร 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 4.02 0.72 1.700 0.167 
1 – 2 ปี 97 3.92 0.64   

 2 – 4 ปี 140 4.04 0.63   
 มากกว่า 5 ปี 80 4.15 0.78   
ดา้นสภาพการท างาน 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.90 0.65 2.261 0.081 
1 – 2 ปี 97 3.80 0.66   

 2 – 4 ปี 140 3.96 0.61   
 มากกว่า 5 ปี 80 4.05 0.75   
ดา้นการบงัคบับญัชา 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.71 0.72 3.183* 0.024 
1 – 2 ปี 97 3.49 0.63   

 2 – 4 ปี 140 3.69 0.65   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.80 0.75   
ดา้นสถานภาพในการท างาน 
 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.81 0.84 2.327 0.074 
1 – 2 ปี 97 3.52 0.69   

 2 – 4 ปี 140 3.76 0.72   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.72 0.85   
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ตารางที่  4.47  (ต่อ) 
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.47  พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ แตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานโดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ และเม่ือวิเคราะห์เป็น
รายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์
ไฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการ
ท างานแตกต่างกนัทุกดา้น ยกเวน้ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นสถานภาพในการท างาน และดา้นความมัน่คงในการท างาน ที่มีประสบการณ์ท างานร่วมกับ
บริษทัฯ แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

จากตารางที่  4.47  ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ธีิทดสอบค่าเฉล่ียของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Method) ดงัตารางที่ 4.48 – 4.56 

 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ประสบการณ์
ท างานร่วมกบั

บริษทั 
n ( X S.D. F Sig. 

ดา้นมัน่คงในการท างาน นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.76 0.81 1.179 0.318 
 1 – 2 ปี 97 3.61 0.59   
 2 – 4 ปี 140 3.74 0.64   
 มากกว่า 5 ปี 80 3.79 0.74   

รวม 

นอ้ยกว่า 1 ปี 27 3.56 0.75 5.683* 0.001 
1 – 2 ปี 97 3.44 0.66   
2 – 4 ปี 140 3.68 0.67   

มากกว่า 5 ปี 80 3.73 0.77   
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ตารางที่  4.48  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความส าเร็จในการ
ท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.48  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ มากกว่า 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าประสบการณ์น้อยกว่า 1 ปี 
และสูงกว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 1– 2 ปี และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 
1 – 2 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 2 – 4 ปี และ
ต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ มากกว่า 5 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

( นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 ( X 3.67 3.63 3.88 4.05 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.67 - 0.05 0.20 0.38* 
1 – 2 ปี 3.63  - 0.25* 0.42* 
2 – 4 ปี 3.88   - 0.17 
มากกวา่ 5 ปี 4.05    - 
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ตารางที่  4.49  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  

 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.49  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ 1 – 2 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบั
บริษทัฯ 2 – 4 ปี และต ่ากวา่ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ มากกว่า 5 ปี มีความแตกต่างอยา่ง
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

ตารางที่  4.50  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นลกัษณะงานที่
ปฏิบติั จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  

 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

( นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 ( X 3.28 3.26 3.58 3.63 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.28 - 0.02 0.30 0.35 
1 – 2 ปี 3.26  - 0.32* 0.38* 
2 – 4 ปี 3.58   - 0.05 
มากกวา่ 5 ปี 3.63    - 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

( นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 ( X 3.43 3.26 3.58 3.56 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.43 - 0.17 0.15 0.13 
1 – 2 ปี 3.26  - 0.33* 0.30 
2 – 4 ปี 3.58   - 0.03 
มากกวา่ 5 ปี 3.56    - 
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จากตารางที่  4.50  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงาน
ที่ปฏิบติั จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ท างานร่วมกบั
บริษทัฯ 2 – 4 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 1 – 2 ปี 
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
ตารางที่  4.51  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความรับผดิชอบ 

จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.51  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความ
รับผดิชอบ จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบว่า ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 1-2 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 
2 - 4 ปี และต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ มากกว่า 5 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 
 
 
 
 
 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

( นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 ( X 3.35 3.27 3.57 3.66 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.35 - 0.08 0.22 0.31 
1 – 2 ปี 3.27  - 0.29* 0.39* 
2 – 4 ปี 3.57   - 0.09 
มากกวา่ 5 ปี 3.66    - 
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ตารางที่  4.52  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ 
จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  

 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 

จากตารางที่  4.52  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้า 
จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบวา่ ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 
มากกว่า 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานสูงกว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 1 – 2  ปี  
มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
ตารางที่  4.53  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นค่าตอบแทน 

จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  
 

 

* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ (( X 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 3.30 3.32 3.48 3.62 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.30 - 0.01 0.17 0.32 
1 – 2 ปี 3.32  - 0.16 0.31* 
2 – 4 ปี 3.48   - 0.15 
มากกวา่ 5 ปี 3.62    - 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

( นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 ( X 2.99 3.09 3.40 3.44 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 2.99 - 0.09 0.41 0.45 
1 – 2 ปี 3.09  - 0.32* 0.35* 
2 – 4 ปี 3.40   - 0.03 
มากกวา่ 5 ปี 3.44    - 
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จากตารางที่  4.53  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทน 
จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบวา่ ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 
1 – 2 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 2 – 4 ปี  และ
ต ่ากวา่ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ มากกวา่  5  ปี  มีความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ
ที่ระดบั 0.05 

 
ตารางที่  4.54  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นนโยบายและการ

บริหารขององคก์าร จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  
 

 
จากตารางที่  4.54  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานท างานดา้น

นโยบายและการบริหารขององคก์าร จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ 
พบว่า ไม่พบรายคู่ใดที่มีแรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร มีความ
แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

( นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 ( X 3.47 3.16 3.42 3.34 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.47 - 0.31 0.05 0.13 
1 – 2 ปี 3.16  - 0.26 0.18 
2 – 4 ปี 3.42   - 0.08 
มากกวา่ 5 ปี 3.34    - 
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ตารางที่  4.55  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา 
จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  

 

 
จากตารางที่  4.55  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานท างานดา้น

การบงัคบับญัชา จ  าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบว่า  ไม่พบรายคู่ใดที่
มีแรงจูงใจในการท างานดา้นการบงัคบับญัชา มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 
ตารางที่  4.56  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างาน ในภาพรวม จ าแนก

ตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่  
 

 
* มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  0.05 
 
 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ (( X 

นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

 3.71 3.49 3.69 3.80 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.71 - 0.22 0.02 0.08 
1 – 2 ปี 3.49  - 0.20 0.30 
2 – 4 ปี 3.69   - 0.10 
มากกวา่ 5 ปี 3.80    - 

ประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

(( X 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 2 – 4 ปี มากกวา่ 5 ปี 

3.56 3.44 3.68 3.73 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 3.56 - 0.12 0.12 0.17 
1 – 2 ปี 3.44  - 0.23* 0.29* 
2 – 4 ปี 3.68   - 0.06 
มากกวา่ 5 ปี 3.73    - 
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จากตารางที่  4.56  เม่ือทดสอบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม 
จ าแนกตามประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ เป็นรายคู่ พบวา่ ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 
1 – 2 ปี มีระดบัแรงจูงใจในการท างานต ่ากว่าประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 2 – 4 ปี และต ่ากว่า
ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ มากกวา่ 5 ปี มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

สรุปสมมติฐานที่  2  พนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วิส จ  ากัด ที่มีคุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกัน 
จากการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทัฯ ที่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ และสถานภาพสมรส 
มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้ส่วน พนักงานบริษทัฯ 
ที่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์
ท างานร่วมกบับริษทัฯ มีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว ้

ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานจ าแนกตามองคป์ระกอบดา้นคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคล ดงัน้ี 

1. เพศ พนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั  
ที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

2. อาย ุพนักงานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั 
ที่มีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

3. สถานภาพสมรส พนักงานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วสิ จ  ากดั  ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจการท างานไม่แตกต่างกนั 

4. ระดับการศึกษา พนักงานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจใจการท างานแตกต่างกนั 

5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์
เซอร์วสิ จ  ากดั ที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

6. ต าแหน่งงาน พนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส 
จ  ากดั ที่มีต  าแหน่งงานแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

7. ประสบการณ์ท างานร่วมบริษทัฯ พนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ
เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ที่มีประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ แตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ 
ในการท างานแตกต่างกนั 
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ตอนที ่ 4  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 

  
จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวนทั้งส้ิน 344 คน ผูศ้ึกษาไดร้ับการตอบแบบสอบถาม

ในส่วนที่ 3 ซ่ึงเป็นขอ้ค าถามปลายเปิด ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะรวมทั้งส้ิน 38 คน คิดเป็น
ร้อยละ 11.05 พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส  จ  ากดั ไดใ้ห้
ขอ้เสนอแนะแต่ละดา้นตามล าดบัดงัน้ี  

4.1  ด้านค่าตอบแทน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะดา้นค่าตอบแทน
มากเป็นอนัดบัแรก กล่าวไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามส าคญัเก่ียวกบัค่าตอบแทนมากที่สุด โดยให้
ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกนัว่า ว่าเงินเดือนยงัไม่เหมาะสมกบัปริมาณงานและค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั มีการจ่ายค่าจา้งท างานล่วงเวลาน้อยไม่เหมาะสม ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ตอ้งการ
ให้เพิ่มสวสัดิการอาหารกลางวนัและรถรับ-ส่งพนักงาน มีการปรับเงินเดือนโดยพิจารณาจากอายุ
งาน และวฒิุการศึกษา ตอ้งการใหจ่้ายโบนสัมากกวา่ 1 เดือนโดยจ่ายภายในคราวเดียวกนั เป็นตน้ 

4.2  ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ
ไปในแนวทางเดียวกนัวา่งานบางอยา่งซอ้นทบักนั ไม่มีค  าแนะน าใหก้ารปฏิบติังานที่ชดัเจน ปริมาณงาน
เยอะแต่ตอ้งท างานแข่งกบัเวลา ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ควรมีการจดัการงานให้ชดัเจน 
ไม่ใหซ้บัซอ้น และปรับปรุงใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั แบ่งงานกนัให้ชดัเจนเพื่อให้งานเสร็จ
ทนัเวลา 

4.3  ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้น
ความสมัพนัธร์ะหวา่งองคก์ารวา่ มีความสัมพนัธ์กนัค่อนขา้งน้อย เน่ืองจากพนักงานมาปฏิบตัิงาน
ตามภารกิจ (พนกังานโดยส่วนใหญ่ตอ้งเขา้เวรเพราะการท่าอากาศยานสุวรรณภูมิให้บริการตลอด 
24 ชัว่โมง)  ที่รับผดิชอบเสร็จส้ินก็กลบับา้น การสร้างความรักของหัวหน้างานกบัลูกน้องมีน้อยมาก 
แต่ขอ้คิดเห็นอีกร้อยละ 25 มีความเห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเป็นไปด้วยดี 
ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ควรจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์กนัไม่ว่าจะเป็นระหว่าง
เพือ่นร่วมงานหรือหวัหนา้งาน และควรจดัอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ 

4.4  ด้านความส าเร็จในการท างาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความส าเร็จใน
การท างานว่า การท างานให้ส าเร็จตอ้งขึ้อยูก่บัปัจจยัหลายๆ ดา้น ไม่ว่าจะเป็นบุคคล  อุปกรณ์การ
ท างาน ฯลฯ ตอ้งมีประสิทธิภาพ และการท างานในธุรกิจการบิน ตอ้งท างานภายใตค้วามความสะดวก 
รวดเร็ว และไม่ผิดพลาด ดงันั้น ความส าเร็จในการท างานจึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงาน
ทุกคน ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ตอ้งการให้มีอุปกรณ์ และงบประมาณที่เพียงพอต่อการ



101 

พฒันาโปรแกรมของบริษทัฯ และงานในหลายๆ ดา้นตอ้งให้เวลาให้เกิดทกัษะและความช านาญ
เพราะเป็นลกัษณะงานที่เฉพาะไม่เหมือนกบัธุรกิจอ่ืนๆ 

4.5  ด้านสภาพการท างาน  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นด้านสภาพการท างานว่า 
บริษทัฯ สนบัสนุนอุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล เช่น ถุงมือ ไม่เพยีงพอกบัการใชง้าน แต่กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่ร้อยละ 62.5 มีความเห็นว่า ดา้นสภาพการท างานอยู่ในเกณฑ์ดี ขอ้เสนอแนะของกลุ่ม
ตวัอยา่งคือ อยากใหบ้ริษทัฯ สนบัสนุนเคร่ืองแบบในการท างานใหใ้นทุกๆ ส่วนงาน 

4.6  ด้านการบังคบับัญชา  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการบงัคบับญัชาไปใน
แนวทางเดียวกันว่า ผูบ้งัคบับญัชายงัขาดภาวะผูน้ า ไม่มีความยุติธรรม เลือกปฏิบตัิก ับบางคน 
ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความยตุิธรรม ในการตดัสินใจ และควรมี
สายงานการบงัคบับญัชาที่ชดัเจน และไม่กา้วก่ายหนา้ที่การท างาน 

4.7  ด้านความมั่นคงในการท างาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความมัน่คงใน
การท างานไปในแนวทางเดียวกนัว่า บริษทัฯ มีความมั่นคงดี มีความสุขในการท างานดี ขอ้เสนอแนะ
ของกลุ่มตวัอยา่งคือ ถ้าพนักงานมีเงินออม ท าให้ตวัพนักงานเองมีความมั่นคงก็จะไม่เปล่ียนใจ
โยกยา้ยงาน และขอใหค้ิดวา่พวกเราท าอยา่งไร ใหบ้ริษทัฯ เรามีความมัน่คงยิง่ๆ ขึ้นไปอีก 

4.8  ด้านความรับผิดชอบ  กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นด้านความรับผิดชอบว่า 
ปริมาณงานที่ตอ้งรับผิดชอบมีมาก ซ่ึงอาจจะเกิดความผิดพลาดได้ ซ่ึงความผิดพลาดหรือความ
บกพร่องนั้น อาจจะเกิดจาก เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างาน และการตอบสนองต่อความตอ้งการ
ของลูกคา้ พนกังานตอ้งตระหนกัและใหค้วามส าคญัเป็นอนัดบัแรก ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่ง
คือ ควรแบ่งความรับผดิชอบ แบ่งหนา้ที่กนัท า และควรมีการตรวจสอบภายในใหม้ากขึ้นในทุกๆ ดา้น 

4.9  ด้านความก้าวหน้า  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความกา้วหน้าว่า กรอบ
ต าแหน่งความกา้วหน้าในงานมีน้อยเม่ือเทียบกบัจ านวนพนักงานที่มีคุณสมบติัเหมาะสม และรอ
กา้วขึ้นในต าแหน่งที่สูงขึ้น ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ควรมีการวดัระดบัความรู้ การจดัสอบ 
การประเมินความรู้ความสามารถของพนกังานเพือ่เล่ือนขึ้นตามประสบการณ์ในการท างานร่วมกบั
บริษทัฯ และควรกระท าดว้ยความเป็นธรรม 

4.10  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้น
นโยบายและการบริหารขององคก์ารวา่ นโยบายกวา้งจนเกินไป การติดต่อส่ือสารและการกระจาย
ข่าวสารยงัไม่ทัว่ถึง ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอย่างคือ ควรรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน
ก่อนพจิารณาออกนโยบายใดๆ และควรก าหนดนโยบายใหค้รอบคลุมและกระชบั เน้นคุณภาพการ
บริการและตอ้งเนน้สวสัดิการของพนกังานดว้ย เพือ่ใหพ้นักงานมีก าลงัใจในการท างาน  
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4.11  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการยอมรับ
นบัถือวา่ การยอมรับนบัถือจะเกิดขึ้นไดเ้ม่ือ มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในงานอยา่ง
พอเพยีง ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ควรยอมรับในเร่ืองการตดัสินใจบางเร่ืองของพนกังาน 

4.12  ด้านสถานภาพในการท างาน  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นสถานภาพใน
การท างานวา่ ความเห็นที่แตกต่างในการท างาน เป็นของดีของการท างาน (มองงานในหลากหลาย
ดา้น) สามารถท างานที่ไดรั้บมอบหมายได้ ขอ้เสนอแนะของกลุ่มตวัอยา่งคือ ถา้หัวหน้างานและ
เพือ่นร่วมงานช่วยกนัท างานใหส้ าเร็จลุล่วง สถานภาพในการท างานก็จะมีความสุข 

4.13  ข้อเสนอแนะอื่นๆ  กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ
ไวด้งัน้ี 

- หวัหนา้งานควรปฏิบติัตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งทีดีแก่ลูกนอ้งในทุกๆ ดา้น 
- บริษทัฯ ยงัไม่มีโครงสร้างในหน่วยงานยอ่ยที่ชดัเจน สมควรปรับปรุง 
- บริษทัฯ ควรจะใหก้ารสนบัสนุนทุนในการศึกษาต่อ เพราะจะเป็นประโยชน์

ต่อบริษทัฯ พนกังานก็จะกลบัมาช่วยใหบ้ริษทัฯ เติบโตดีขึ้น 
- อยากใหพ้นกังานท างานร่วมกนัอยา่งสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไม่ใช่

ต่างคนต่างท า ขอใหค้ิดวา่เหน่ือยก็เหน่ือยดว้ยกนั สุขก็สุขดว้ยกนั  
- ขอใหเ้ขม้งวดกบัการท างานใหป้ลอดภยั เพราะพนกังานไม่ค่อยค านึงถึงเร่ือง

ความปลอดภยั จะค านึงถึงแต่ความรวดเร็วไวก่้อน 
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บทที่  5 

สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

การวจิยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น
การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา ประเภทการวิจยัเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยมีวตัถุประสงค์ในการวิจยัในคร้ังน้ีคือ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้น การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั และเพื่อเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั 
จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 

1.  สรุปการวจิยั 
 

1.1  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 
1.1.2  เพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้น

การบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
1.2  วิธีด าเนินการวิจัย 

1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชป้ระชากรที่ใชใ้น
การศึกษา คือ พนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั จ  านวน
พนักงาน 2,480 คน (ขอ้มูล ณ วนัที่ 13 กรกฎาคม 2554) กลุ่มตวัอยา่งที่ใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่ 
พนกังานบริษทัฯ จ านวน 344 คน 

1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย   ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศ้ึกษาใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการศึกษา และวดัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการ
ภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
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ส่วนที่  1  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับขอ้มูล
คุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส 
จ  ากดั โดยไดต้ั้งเป็นขอ้ค  าถามแบบปลายปิด (Close-ended) มีทั้งหมด 7 หัวขอ้  ประกอบดว้ย  เพศ 
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์ท างาน
ร่วมกบับริษทัฯ 

ส่วนที่  2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับปัจจยั
แรงจูงใจในการท างาน โดยไดต้ั้งเป็นขอ้ค  าถามแบบประเมินค่า (Rating Scale) มีทั้งหมด 12 หัวขอ้ 
ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ความ
รับผดิชอบ ความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารขององคก์าร ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคลในองคก์าร สภาพการท างาน การบงัคบับญัชา สถานภาพในการท างานและความมัน่คงใน
การท างาน 

ส่วนที ่ 3  เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น
และขอ้เสนอแนะเพิม่เติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นค าถามปลายเปิด (Open–ended) 
มีทั้งหมด 13 หัวขอ้ ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ ลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ 
ความรับผิดชอบ ความกา้วหน้า ค่าตอบแทน นโยบายและการบริหารขององคก์าร ความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลในองคก์าร สภาพการท างาน การบงัคบับญัชา สถานภาพในการท างาน ความมัน่คง
ในการท างาน ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ  

1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล  ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามที่ผ่าน
การอนุมตัิจากอาจารยท์ี่ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อหาค่าความเช่ือมัน่
ของแบบสอบถาม จากนั้นก็ท  าการด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยผูศึ้กษาไดป้ระสานขอความ
ร่วมมือจากพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั ที่เป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งในการตอบแบบสอบถาม  วนัที่  26  ตุลาคม  2554  และไดจ้ดัท าและน าแบบสอบถาม 
จ านวน 360 ฉบบั ไปแจกจ่ายยงัพนกังานบริษทัฯ และช้ีแจงเก่ียวกบัการตอบแบบสอบถาม ในวนัที่ 
28 ตุลาคม 2554 จากนั้น ผูศ้ึกษาท าการรวบรวมขอ้มูล ผลการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมา แลว้คดัเลือกฉบบัที่สมบูรณ์แบบทั้งหมด 344 ชุด คิดเป็น 95.55% ของกลุ่มตวัอยา่งใน
วนัที่ 18 พฤศจิกายน 2554  
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1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล  ผูศ้ึกษาตรวจสอบและคดัเลือกแบบสอบถามฉบบัที่มี
ความสมบูรณ์จึงน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยไดแ้บ่งการวิเคราะห์ขอ้มูล
ออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนที่  1  วเิคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนที่ 1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  ไดแ้ก่  เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน ระดบัต าแหน่ง และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ 
(Percentage) 

ส่วนที่  2  วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนที่ 2 เก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั โดยหา
ค่าเฉล่ีย (X) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวเิคราะห์เพือ่ใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการ
ท างาน 

ส่วนที่  3  วิเคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของบริษทั 
บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิดไ์วด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั โดยจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
โดยใชค้่าทางสถิติทดสอบค่า t(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-way 
Analysis of Varience (ANOVA) 

ส่วนที่  4  วิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถามส่วนที่ 3 ซ่ึงเป็นการวิเคราะห์
เน้ือหาสาระ (Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 

1.3  ผลการวิจัย 
จากการวเิคราะห์ขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี สรุปสาระส าคญัของการศึกษาไดด้งัต่อไปน้ี  

คือ 
1.3.1  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล ของพนักงานบริษัท บริการ

ภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ ากัด  จากกลุ่มตวัอยา่ง 344 คน ในส่วนปัจจยัเก่ียวกบั
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นเพศ พบว่าพนักงานบริษทัฯ เพศหญิงมากกว่าเพศชาย ปัจจยัเก่ียวกับ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายพุบว่า พนักงานบริษทัฯ ผูม้ีอาย ุ20 – 29 ปี มากที่สุด  อนัดบัที่  2 
เป็นผูมี้อาย ุ30 – 39 ปี อนัดบัที่ 3 เป็นผูมี้อาย ุ40 ปีขึ้นไป และน้อยที่สุดเป็นผูมี้อายตุ  ่ากว่า 20 ปี 
ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสพบว่า พนักงานบริษทัฯ สถานภาพโสด
มากที่สุด อนัดบัที่ 2 เป็นสถานภาพสมรส และนอ้ยที่สุดคือสถานภาพหยา่ร้าง หรือแยกกนัอยู ่ปัจจยั
เก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทัฯ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี
มากที่สุด อนัดบัที่ 2 ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี อนัดบัที่ 3 ระดบัการศึกษาปริญญาโท และ
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น้อยที่สุดคือระดบัการศึกษาต ่ากว่า ป.6 ปัจจยัเก่ียวกับคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนพบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท มากที่สุด อนัดบัที่ 2 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
15,001 – 20,000 บาท อนัดบัที่ 3 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาทขึ้นไป อนัดบัที่  4  รายไดเ้ฉล่ีย
ต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท และน้อยที่สุดคือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต ่ากว่า 5,000 บาท ปัจจยัเก่ียวกับ
คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัต าแหน่งพบวา่ พนกังานบริษทัฯ ระดบัต าแหน่งปฏิบติัการมากที่สุด 
อันดับที่ 2 ระดับต าแหน่งหัวหน้าทีม อันดับที่ 3 ระดับต าแหน่งหัวหน้างาน อันดับที่ 4 ระดับ
ต าแหน่งผูจ้ดัการ และนอ้ยที่สุดระดบัต าแหน่งผูอ้  านวยการฝ่าย ปัจจยัเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ดา้นประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ พบว่า ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 2 – 4 ปี มากที่สุด 
อนัดบัที่ 2 ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ 1–2 ปี อนัดบัที่ 3 ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ  
มากกวา่ 5 ปี และนอ้ยที่สุดประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ นอ้ยกวา่ 1 ปี 

1.3.2  ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท บริการ
ภาคพืน้การบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ ากัด  พบวา่  ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการท างานโดยรวม
ของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั  มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจ
อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดคือ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
ค่าเฉล่ีย X = 4.03 ระดับแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ด้านสภาพการท างาน ค่าเฉล่ีย X =3.93 ระดับ
แรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ค่าเฉลี่ย X =3.83 ระดบัแรงจูงใจมาก 
รองลงมาคือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ค่าเฉลี่ย X =3.72 ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ 
ดา้นสถานภาพในการท างาน ค่าเฉล่ีย X =3.68 ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นการบงัคบั
บญัชา ค่าเฉล่ีย X =3.66 ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย X =3.49 
ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมา คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ค่าเฉล่ีย X =3.48 ระดบัแรงจูงใจ
มาก รองลงมาคือ ด้านลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ ค่าเฉล่ีย X =3.47 ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้น
ความกา้วหน้า ค่าเฉล่ีย X = 3.45 ระดบัแรงจูงใจมาก รองลงมาคือ ดา้นนโยบายและการบริหารของ
องคก์าร ค่าเฉล่ีย X =3.33 ระดบัแรงจูงใจปานกลาง และดา้นที่ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นค่าตอบแทน  
ค่าเฉล่ีย X =3.29 ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 

1.3.3  ข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพเวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วิส จ ากัด จากความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง
พบว่า ปัจจยัที่พนักงานตอบมากที่สุดคือ แรงจูงใจในการท างานดา้นค่าตอบแทน อนัดบัที่ 2 มี 2 ดา้น
คือ แรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ และแรงจูงใจในการท างานดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์าร อนัดบัที่ 4 มี 2 ดา้นคือ แรงจูงใจในการท างานดา้นความส าเร็จในการ
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ท างาน และแรงจูงใจดา้นสภาพการท างาน อนัดบัที่ 6 แรงจูงใจในการท างานดา้นการบงัคบับญัชา 
อนัดบัที่ 7 แรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในการท างาน อนัดบัที่ 8 มี 3 ดา้นคือแรงจูงใจใน
การท างานดา้นความรับผิดชอบ แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้า และแรงจูงใจในการท างาน
ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร อนัดบัที่ 11  แรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ อนัดับที่ 12 แรงจูงใจในการท างานดา้นสถานภาพในการท างาน ซ่ึงมีเน้ือหาสาระ
ดงัต่อไปน้ี 

1)  ด้านค่าตอบแทน 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจใน

การท างานดา้นค่าตอบแทนมากเป็นอนัดบัแรก กล่าวไดว้่ากลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ความส าคญัเก่ียวกบั
แรงจูงใจด้านค่าตอบแทนมากที่สุด โดยให้ขอ้คิดเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่าเงินเดือนยงัไม่
เหมาะสมกบัปริมาณงานและค่าครองชีพในปัจจุบนั มีการจ่ายค่าจา้งท างานล่วงเวลาน้อยไม่เหมาะสม 
และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่า ตอ้งการให้เพิ่มสวสัดิการอาหารกลางวนัและรถรับ-ส่ง
พนักงาน มีการปรับเงินเดือนโดยพิจารณาจากอายงุาน และวุฒิการศึกษา ตอ้งการให้จ่ายโบนัส
มากกวา่ 1 เดือนโดยจ่ายภายในคราวเดียวกนั เป็นตน้ 

2)  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ  
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัไปในแนวทาง

เดียวกนัวา่ งานบางอยา่งซอ้นทบักนั ไม่มีค  าแนะน าให้การปฏิบติังานที่ชดัเจน ปริมาณงานเยอะแต่
ตอ้งท างานแข่งกับเวลา และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะไวว้่าควรมีการจดัการงานให้ชัดเจน 
ไม่ใหซ้บัซอ้น และปรับปรุงใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานเดียวกนั แบ่งงานกนัให้ชดัเจนเพื่อให้งานเสร็จ
ทนัเวลา 

3)  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน

องคก์ารวา่ มีความสมัพนัธก์นัค่อนขา้งนอ้ย เน่ืองจาก พนักงานมาปฏิบติังานตามภารกิจ (พนักงาน
โดยส่วนใหญ่ตอ้งเขา้เวรเพราะท่าอากาศยานสุวรรณภูมิให้บริการตลอด 24 ชัว่โมง) ที่รับผิดชอบ
เสร็จส้ินก็กลบับา้น การสร้างความรักของหัวหน้างานกบัลูกน้องมีน้อยมาก แต่ขอ้คิดเห็นอีกร้อยละ 25 
มีความเห็นว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การเป็นไปด้วยดี และกลุ่มตัวอย่างได้ให้
ขอ้เสนอแนะวา่ ควรจดักิจกรรมเพือ่สร้างความสัมพนัธ์กนัไม่ว่าจะเป็นระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือ
หวัหนา้งาน และควรจดัอยา่งต่อเน่ือง และสม ่าเสมอ 
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4)  ด้านความส าเร็จในการท างาน 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นความส าเร็จในการท างานว่า การท างาน

ให้ส าเร็จตอ้งขึ้นอยู่กับปัจจยัหลายๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นบุคคล อุปกรณ์การท างาน ฯลฯ ตอ้งมี
ประสิทธิภาพ และการท างานในธุรกิจการบิน ตอ้งท างานภายใตค้วามความสะดวก รวดเร็ว และไม่
ผิดพลาด ดงันั้น ความส าเร็จในการท างานจึงเป็นหน้าที่ความรับผิดชอบของพนักงานทุกคน และ
กลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ตอ้งการให้มีอุปกรณ์ และงบประมาณที่เพียงพอต่อการพฒันา
โปรแกรมของบริษทัฯ และงานในหลายๆ ดา้นตอ้งใหเ้วลาใหเ้กิดทกัษะและความช านาญเพราะเป็น
ลกัษณะงานที่เฉพาะไม่เหมือนกบัธุรกิจอ่ืนๆ 

5)  ด้านสภาพการท างาน  
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นสภาพการท างานว่าบริษทัฯ สนับสนุน

อุปกรณ์ป้องกนัส่วนบุคคล เช่น ถุงมือ ไม่เพียงพอกบัการใชง้าน แต่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ร้อยละ 62.5 
มีความเห็นวา่ ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นเกณฑดี์ และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่าอยากให้บริษทั
ฯ สนบัสนุนเคร่ืองแบบในการท างานใหใ้นทุกๆ ส่วนงาน 

6)  การบังคับบัญชา 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการบงัคบับญัชาไปในแนวทาง

เดียวกนัวา่ ผูบ้งัคบับญัชายงัขาดภาวะผูน้ า ไม่มีความยติุธรรม เลือกปฏิบติักบับางคน และกลุ่มตวัอยา่ง
ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความยติุธรรม ในการตดัสินใจ และควรมีสายงานการ
บงัคบับญัชาที่ชดัเจน และไม่กา้วก่ายหนา้ที่การท างาน 

7)  ด้านความมั่นคงในการท างาน  
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นด้านความมั่นคงในการท างานไปใน

แนวทางเดียวกันว่า บริษทัฯ มีความมั่นคงดี มีความสุขในการท างานดี และกลุ่มตวัอย่างได้ให้
ขอ้เสนอแนะว่าถา้พนักงานมีเงินออม ท าให้ตวัพนักงานเองมีความมัน่คงก็จะไม่เปล่ียนใจโยกยา้ยงาน 
และขอใหค้ิดวา่พวกเราท าอยา่งไร ใหบ้ริษทัฯ เรามีความมัน่คงยิง่ๆ ขึ้นไปอีก 

8)  ด้านความรับผิดชอบ 
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นดา้นความรับผิดชอบว่า ปริมาณงานที่

ตอ้งรับผิดชอบมีมาก ซ่ึงอาจจะเกิดความผิดพลาดได ้ซ่ึงความผิดพลาดหรือความบกพร่องนั้น
อาจจะเกิดจาก เคร่ืองมือ เคร่ืองใชใ้นการท างาน และการตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ 
พนักงานตอ้งตระหนักและให้ความส าคญัเป็นอนัดบัแรก และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า 
ควรแบ่งความรับผดิชอบ แบ่งหนา้ที่กนัท า และควรมีการตรวจสอบภายในใหม้ากขึ้นในทุกๆ ดา้น 
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9)  ด้านความก้าวหน้า 
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นด้านความก้าวหน้าว่า กรอบต าแหน่ง

ความกา้วหนา้ในงานมีนอ้ยเม่ือเทียบกบัจ านวนพนักงานที่มีคุณสมบติัเหมาะสม และรอกา้วขึ้นใน
ต าแหน่งที่สูงขึ้น และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า  ควรมีการวดัระดบัความรู้  การจดัสอบ 
การประเมินความรู้ความสามารถของพนกังานเพือ่เล่ือนขึ้นตามประสบการณ์ และควรกระท าดว้ย
ความเป็นธรรม 

10)  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ  
กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นด้านนโยบายและการบริหารของ

องคก์ารวา่ นโยบายกวา้งจนเกินไป การติดต่อส่ือสารและการกระจายข่าวสารยงัไม่ทัว่ถึง และกลุ่ม
ตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ ควรรับฟังความคิดเห็นของพนักงานก่อนพิจารณาออกนโยบายใดๆ 
และควรก าหนดนโยบายให้ครอบคลุมและกระชบั เน้นคุณภาพการบริการและตอ้งเน้นสวสัดิการ
ของพนกังานดว้ย เพือ่ใหพ้นักงานมีก าลงัใจในการท างาน 

11)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นดา้นการยอมรับนับถือว่า การยอมรับ

นับถือจะเกิดขึ้นไดเ้ม่ือ มีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในงานอยา่งพอเพียง และกลุ่ม
ตวัอยา่งไดใ้หข้อ้เสนอแนะวา่ ควรยอมรับในเร่ืองการตดัสินใจบางเร่ืองของพนกังาน 

12)  ด้านสถานภาพในการท างาน 
กลุ่มตัวอย่างได้แสดงข้อคิดเห็นด้านสถานภาพในการท างานว่า 

ความเห็นที่แตกต่างในการท างาน เป็นขอ้ดีของการท างาน (มองงานในหลากหลายดา้น) สามารถ
ท างานที่ไดรั้บมอบหมายได ้และกลุ่มตวัอยา่งไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะว่า ถา้หัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน
ช่วยกนัท างานใหส้ าเร็จลุล่วง สถานภาพในการท างานก็จะมีความสุข 

13)  ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัขอ้เสนอแนะอื่นๆ ไวว้ ่า

หวัหนา้งานควรปฏิบติัตวัใหเ้ป็นตวัอยา่งที่ดีแก่ลูกนอ้งในทุก  ๆดา้น บริษทัฯ สมควรปรับปรุงโครงสร้าง
หน่วยงานยอ่ยในองคก์ารให้ชดัเจนควรจะให้การสนับสนุนทุนในการศึกษาต่อ เพราะจะเป็น
ประโยชน์ต่อบริษทัฯ พนักงานก็จะกลบัมาช่วยให้บริษทัฯ เติบโตดีขึ้น อยากให้พนักงานท างาน
ร่วมกนัอยา่งสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ไม่ใช่ต่างคนต่างท า ขอใหค้ิดวา่เหน่ือยก็เหน่ือยดว้ยกนั 
สุขก็สุขดว้ยกนั ขอใหเ้ขม้งวดกบัการท างานใหป้ลอดภยั เพราะพนักงานไม่ค่อยค านึงถึงเร่ืองความ
ปลอดภยั จะค านึงถึงแต่ความรวดเร็วไวก่้อน 
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2.  อภปิรายผล 
 

จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลดงักล่าว สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
2.1  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ

เวลิดไ์วดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ระดบั
แรงจูงใจที่อยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
ดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล
ในองคก์าร ดา้นสภาพการท างาน ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการท างาน และดา้นความ
มัน่คงในการท างาน ส่วนระดบัแรงจูงใจที่อยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน  และดา้น
นโยบายและการบริหารขององคก์าร ซ่ึงโดยภาพรวมที่อยูใ่นระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของจิราภรณ์ ขวญับวั (2546) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
ในองคก์าร กรณีศึกษา กลุ่มบริษทัทิปโก ้ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในองคก์าร
เก่ียวกบัปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค  ้าจุนรวม  10  ปัจจยั 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก งานวจิยัของ จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบว่า  บุคคลากรที่ปฏิบตัิงานอยูใ่น
โรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร มีแรงจูงใจในระดับมาก โดยแรงจูงใจจากปัจจยัภายในสูงกว่า
แรงจูงใจจากปัจจยัภายนอก งานวิจยัของชาญชัย เพชรคง (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจังหวดัชุมพร ผลการศึกษาพบว่า ระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร โดยภาพรวมแล้ว
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก งานวิจยัของ วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552) ศึกษาเร่ือง 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์นดิจิตอล (ประเทศไทย) ผลการศึกษาพบว่า
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก งานวิจยัของ อิศวีนัทช์  วุฒิวงศเ์สรี 
(2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานคนไทย โรงเรียนนานาชาติบริติซ ภูเก็ต 
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
อยูใ่นระดบัมาก และงานวจิยัของรุ่งทิวา อินตะ๊ใจ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงานโดยรวมอยู่ในเกณฑม์าก  ซ่ึงผลการวิจยัที่สอดคล้องกันเช่นน้ี อาจสืบเน่ืองมาจาก 
ปัจจยัที่ใชใ้นการวเิคราะห์แรงจูงใจมีความใกลเ้คียงกนั 
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2.2  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบว่า 
โดยภายรวมพนักงานที่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนักงานที่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ ที่แตกต่างกนั  มีแรงจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติ ส่วนพนักงานที่มีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ 
และสถานภาพสมรสที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  ซ่ึงดา้นคุณลกัษณะส่วน
บุคคลสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สุรัตน์จี  คูตะกูล  (2550) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
พนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานธนาคารพาณิชย์
ไทยที่มีปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอาย ุดา้นระยะเวลาที่ปฏิบติังาน ที่แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานที่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 งานวิจยัของ ชาญชยั  เพชรคง (2551) 
ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร 
ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอใน
จงัหวดัชุมพร จ าแนกตามเพศ ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 งานวิจยั
ของ ธนากร  ทวีรัตน์ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานฝ่ายการผลิตของ
บริษทั ที.ซี.ซี อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั พบว่า พนักงานฝ่ายการผลิตที่มีคุณลกัษณะส่วน
บุคคลดา้นเพศ สถานภาพ ที่แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลเฉพาะดา้นที่แตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดด้งัน้ี 

2.2.1  อาย ุ
อายุของพนักงานที่แตกต่างก ัน มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างก ัน 

สอดคล้องกบัผลการศึกษาของ สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550) ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
ของพนกังานที่มีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และรุ่งทิวา อินต๊ะใจ 
(2553) ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั 
(มหาชน) พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานที่มีอายแุตกต่างกัน มีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั กล่าวคือ พนักงานที่เร่ิมเขา้งานโดยที่มีอายนุ้อยมกัมีความต่ืนตวั มีแรง
กระตุน้และมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานน้อย ต่างจากพนักงานที่มีอายมุากมกัปฏิบติังานเพื่อให้
เป็นที่ยอมรับ ใหเ้กียรติและเพือ่ใหไ้ดรั้บการยกยอ่งจากเพือ่นร่วมงาน 
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1.2.2  ระดับการศึกษา 
ระดบัการศึกษาของพนกังานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง

กนั เพราะพนกังานที่มีระดบัการศึกษาต ่าก็จะไดรั้บค่าตอบแทนต ่าดว้ย จึงส่งผลให้แรงจูงใจในการ
ท างานมีน้อย แตกต่างกบัพนักงานกลุ่มที่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี หรือสูงกว่า ซ่ึงก็จะไดร้ับ
ค่าตอบแทนสูงกว่าดว้ย และตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากสังคมมากกว่า ท  าให้มีแรงจูงใจในการ
ท างานมากกวา่นั้นเอง 

1.2.3  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนักงานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนากร  ทวีรัตน์ (2551) ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง พบว่ารายได้
เฉล่ียต่อเดือนของพนกังานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553) 
ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) 
พบวา่ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั กล่าวคือ 
พนกังานที่มีรายไดสู้งมกัมีแรงกระตุน้ในการท างานให้ไดผ้ลงานที่ดียิง่ขึ้น เพื่อให้ไดรั้บการเล่ือนขั้น
หรือปรับฐานเงินเดือนที่เพิม่สูงขึ้นไปอีก  

1.2.4  ระดับต าแหน่ง 
ระดบัต าแหน่งของพนกังานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 

เพราะพนักงานที่อยูร่ะดบับริหาร (ระดบัหัวหน้างานขึ้นไป)  ยอ่มจะตอ้งประพฤติ ปฏิบตัิตวัเป็น
แบบอยา่งที่ดี ตั้งใจ ทุ่มเทกบัการท างาน เพื่อเป็นตวัอยา่งที่ดีให้แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาต่อไป ส่งผล
ไปถึงการไดรั้บการยกยอ่งจากทั้งภายในและภายนอกหน่วยงานอีกดว้ย 

1.2.5  ประสบการณ์ในการท างาน 
ประสบการณ์ในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการ

ท างานแตกต่างกัน สอดคลอ้งกับผลการศึกษาของ สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550) ท าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
พบวา่ ประสบการณ์ในการท างานของพนักงานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
ธนากร  ทวรัีตน์ (2551) ท าการศึกษาเร่ืองท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จ  ากดั พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน
ของพนกังานที่แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั กล่าวคือ พนกังานที่มีประสบการณ์
ในการท างานต ่าอาจจะยงัไม่ชดัเจนในส่วนของลกัษณะงาน ความรับผิดชอบ และนโยบายของบริษทัฯ 
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มากนักจึงมีแรงจูงใจในการท างานต ่า แต่เม่ือสามารถปรับตวัได ้เขา้กับเพื่อนร่วมงานได้ ก็จะมี
แรงจูงใจในการท างานที่สูงขึ้นนั้นเอง 

เม่ือพจิารณาเป็นรายขอ้จ าแนกตามปัจจยัแรงจูงใจในการท างานพบวา่ 
1)  ด้านความส าเร็จในการท างาน 

จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษา ธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร 
ชาญชยั  เพชรคง (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงาน
เกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร และวสูิตร  สังขฉิ์ม (2552) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้
พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 1 ท่านสามารถท างานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จทนัเวลา มีค่าเฉล่ียสูงสุด
ในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจขอ้ 2 ท่านมีความทุ่มเท กระตือรือร้นใน
การท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่ และ ขอ้ 4 ท่านมีความภาคภูมิใจ  เม่ือท่านท างานเสร็จ 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดเท่ากนั แต่ขอ้ 3 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากกว่า แสดงมีความน่าเช่ือถือน้อยกว่า 
แต่ระดบัแรงจูงใจก็ยงัอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า พนักงานสามารถท างานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จ
ทนัเวลา มีความทุ่นเท กระตือรือร้นในการท างาน สามารถแกไ้ขปัญหาและวางแผนป้องกนัปัญหา
ในการท างาน มีความภาคภูมิใจ เม่ือท างานเสร็จ และผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึงความพอใจผลงาน 
ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

2)  ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับ

นบัถืออยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และ ชาญชยั  เพชรคง (2551) 
ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร 
เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ขอ้ 8  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
รับฟังความคิดเห็นของท่านในการร่วมประชุมหรือในการปรึกษางาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี คือ
มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 10 ท่านไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งจาก
หวัหนา้งานในที่ประชุมอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกวา่ทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สรุปไดว้่า พนักงานไดรั้บค ายกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ืองานที่ไดรั้บมอบหมายส าเร็จ
อยูเ่สมอ ไดรั้บการยอมรับ นับถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเสมอ ผูบ้งัคบับญัชาและ
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เพือ่นร่วมงานรับฟังความคิดเห็นในการร่วมประชุม  หรือในการปรึกษางาน  และไดรั้บมอบหมายงาน 
ที่มีความทา้ทายและมีความส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา 

3)  ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ 
จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบตัิ

อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของชาญชยั  เพชรคง (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552) 
ที่ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
จ  ากดั อิศวีนัทช์  วุฒิวงศเ์สรี (2552) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
คนไทย โรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต และรุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ
เป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการท างานขอ้ 12 งานที่ท่านปฏิบตัิอยูม่ีความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ และขอ้ 13 ลกัษณะของงานที่ท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการปฏิบติัที่ชดัเจน  
มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ีเท่ากนั คือมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 15 
งานที่ท่านท าอยูส่่งเสริมให้ท่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรคใ์นการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกว่าทุกขอ้
ในดา้นน้ี ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า งานที่ท  าอยูมี่ลกัษณะทา้ทายความรู้ 
ความสามารถ มีความยดืหยุน่ คล่องตวัในการท างาน 

4)  ด้านความรับผิดชอบ 
จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความรับผิดชอบอยู่

ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และวิสูตร  สังข์ฉิม (2552) ที่
ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั 
เม่ือพจิารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการท างานขอ้ 18 ท่านทราบหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในต าแหน่งที่ท  าอยูอ่ยา่งชดัเจน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี คือ มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑม์าก และ
แรงจูงใจในการท างานขอ้ 16 ท่านมีโอกาสไดรั้บอ านาจในการบริหารงานอยา่งเต็มที่ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด
กวา่ทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า พนักงานมีโอกาสไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานที่ตอ้งใชค้วามรับผิดชอบที่สูงขึ้น มีโอกาสเขา้ร่วมเป็นสมาชิก หรือกรรมการใน
โครงการต่างๆ เสมอ รวมทั้งสามารถตดัสินใจในงานที่รับผดิชอบไดอ้ยา่งอิสระ 
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5)  ด้านความก้าวหน้า 
จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นความกา้วหน้าอยูใ่น

ระดบัมาก เม่ือพจิารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 21 ท่านมีโอกาสไดไ้ป
ฝึกอบรม สมัมนาเพิม่เติมความรู้และทกัษะในการท างานทั้งในและนอกสถานที่ มีค่าเฉล่ียสูงสุดใน
ดา้นน้ีคือ ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 25 ท่านมีโอกาสไดรั้บการ
สนบัสนุนไปสู่ต าแหน่งที่ดีกวา่ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกวา่ทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สรุปไดว้่า ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม สนับสนุนในการให้ไดร้ับการศึกษาต่อ และการ
ประเมินผลงานในหน่วยงานเป็นไปอยา่งยติุธรรม แต่พนักงานมีโอกาสปานกลางที่จะเล่ือนต าแหน่งได้
ตามความสามารถ 

6)  ด้านค่าตอบแทน 
จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านค่าตอบแทนอยู่ใน

ระดับปานกลาง สอดคล้องกับผลการศึกษาของ ชาญชัย  เพชรคง (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร ภกัด์ิพงษ ์
เที่ยงธรรม (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของลูกจา้งประจ าโรงงานบริษทั
เอเซียแปซิฟิค อโกรเคมีคอล จ ากดั จงัหวดัราชบุรี วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ 
(2553) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั 
(มหาชน)  เม่ือพจิารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 28 สวสัดิการที่ท่านไดรั้บ 
เช่น เบี้ยขยนั ค่าเดินทาง ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้ มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี คือ ระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 27 เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่า
ครองชีพในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกว่าทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 
สรุปไดว้่า พนักงานมีแรงจูงใจเร่ืองเงินเดือน โบนัส เงินรางวลั ที่ไดรั้บ และการเพิ่มของเงินเดือน
มีความเหมาะสมและมีความยตุิธรรมในระดบัปานกลาง 

7)  ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นนโยบายและการบริหาร

ขององคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลาง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ธนากร  ทวรัีตน์ (2551) ที่ท  าการศึกษา
เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง 
ภกัด์ิพงษ ์ เที่ยงธรรม (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของลูกจา้งประจ าโรงงาน
บริษทัเอเซียแปซิฟิค อโกรเคมีคอล จ ากดั จงัหวดัราชบุรี และวสูิตร  สังขฉิ์ม  (2552) ที่ท  าการศึกษา
เร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) จ  ากดั เม่ือ
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พจิารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการท างานขอ้ 35 นโยบายของบริษทัฯ ส่งเสริมให้
ท  างานกนัเป็นทีม มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี คือ ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการ
ท างานขอ้ 32 บริษทัฯ เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนดนโยบาย 
หรือเป้าหมายในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกว่าทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงมีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
ปานกลาง สรุปไดว้า่ นโยบายของบริษทัฯ ไม่ค่อยมีความชดัเจน และยงัไม่สามารถน าไปปฏิบติัได้
จริงอยา่งเตม็รูปแบบ เป้าหมายและนโยบายยงัไม่ค่อยเหมาะสม และยงัไม่สอดคลอ้งกบัการท างาน
ในสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัเท่าที่ควร รวมทั้งการประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในบริษทัฯ 
มีความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพปานกลาง 

8)  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นความสมัพนัธร์ะหว่าง

บุคคลในองค์การอยู่ในระดับมาก  สอดคล้องกับผลการศึกษาของจิราภรณ์  ขวญับวั  (2546) ที่
ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในองคก์าร กรณีศึกษา 
กลุ่มบริษทัทิปโก ้สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน 
กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และรุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553) 
ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัโรงพยาบาลปิยะเวท จ ากดั (มหาชน) 
เม่ือพจิารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 36 เม่ือท่านไดรั้บความเดือนร้อน 
เพือ่นร่วมงานจะช่วยเหลือท่านเสมอ และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 37 หน่วยงานของท่านท างาน
เป็นทีม มีความสามคัคี ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ีเท่ากนั คือระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 39 ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ให้การช่วยเหลือ
และสนบัสนุนในงานของท่าน มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกวา่ทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงระดบัแรงจูงใจอยูใ่นรดบัมาก 
สรุปไดว้่า หน่วยงานมีการส่ือสารที่ดี ก่อให้เกิดความเขา้ใจในระเบียบการท างานไดอ้ย่างชัดเจน 
เพือ่นร่วมงานช่วยเหลือเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั ท างานเป็นทีม ร่วมกนัท างานดว้ยความรู้สึกสบายใจ 

9)  ด้านสภาพการท างาน 
จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นสภาพการท างานอยู่

ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร และวิสูตร  สังข์ฉิม  (2552) 
ที่ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย) 
เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบว่า แรงจูงใจในการท างานขอ้ 41 สถานที่ท  างานของท่านมี
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านน้ี คือ ระดับแรงจูงใจอยู่ใน
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ระดับมาก และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 44 บริษทัฯ พฒันาปรับปรุงสถานที่ท  างานใหเ้ป็นระเบียบ
เรียบร้อยอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกวา่ทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  สรุปไดว้่า 
สถานที่ท  างานมีสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสม มีอุปกรณ์ ส่ิงอ านวยความสะดวกเหมาะสมและเพยีงพอ 
สถานที่ท  างานถูกสุขอนามยั มีการป้องกนัเพือ่ความปลอดภยัและการรักษาความปลอดภยัในการท างาน
ที่เหมาะสม และมีบรรยากาศในหน่วยงานที่มีความเป็นมิตร เอ้ืออารีต่อกนัดี 

10)  ด้านการบังคับบัญชา 
จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานดา้นการบงัคบับญัชาอยู่

ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ จงดี  ลทัธลาภกุล (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลท่าแซะ จงัหวดัชุมพร เม่ือพิจารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้
พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 50 ผูบ้งัคบับญัชาใชถ้อ้ยค  าที่สุภาพ และเหมาะสม มีค่าเฉล่ียสูงสุด
ในดา้นน้ี คือระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานขอ้ 48 ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน
รับฟังความคิดเห็นของพนักงานอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกว่าทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงระดบัแรงจูงใจอยู่
ในระดบัมาก สรุปไดว้่า การติดต่อส่ือสาร และการสั่งการของผูบ้งัคบับญัชาเป็นไปอย่างราบร่ืน 
ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าปรึกษา แนะน า และช้ีแจง้ปัญหาในการท างานเสมอ มีการก าหนดสายบงัคบั
บญัชาที่ชดัเจน และผูบ้งัคบับญัชาใหถ้อ้ยค าที่สุภาพและเหมาะสมดี 

11)  ด้านสถานภาพในการท างาน 
จากผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานดา้นสถานภาพในการท างาน

อยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ อิศวีนัทช์  วุฒิวงศเ์สรี  (2552) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานคนไทย โรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ
เป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 51 ต  าแหน่งหนา้ที่การงานที่ท่านท าอยูข่ณะน้ีไดรั้บการ
ยอมรับจากสงัคม มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี คือระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และแรงจูงใจในการ
ท างานขอ้ 55 ท่านเตม็ใจ และมีความพงึพอใจเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท  างานที่แตกต่างจากที่เคยท า 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุดกว่าทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า พนักงานมีความ
ภูมิใจในต าแหน่งหนา้ที่ปัจจุบนั ไดรั้บการยอมรับจากสังคม มีความสุขในทุกๆ วนัที่ไดเ้ดินทางมา
ท างาน รู้สึกยนิดีและเตม็ใจในการบอกกล่าวถึงลกัษณะงานที่ท  าอยูใ่หก้บับุคคลอ่ืนฟัง 

12)  ด้านความมั่นคงในการท างาน 
จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการท างานดา้นความมัน่คงในการ

ท างานอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ สุรัตน์จี  คูตระกูล (2550) ที่ท  าการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน กรณีศึกษาธนาคารพาณิชยไ์ทย ในเขตกรุงเทพมหานคร  
จงดี  ลทัธลาภกุล  (2551)  ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาล
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ท่าแซะ จงัหวดัชุมพร ชาญชยั  เพชรคง (2551) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอในจงัหวดัชุมพร วิสูตร  สังขฉิ์ม (2552) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองปัจจยั
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทั เวสเทิร์น ดิจิตอล (ประเทศไทย)  และอิศวีนัทช์ วุฒิวงศเ์สรี 
(2552) ที่ท  าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานคนไทย โรงเรียนนานาชาติบริติช 
ภูเก็ต เม่ือพจิารณาแรงจูงใจเป็นรายขอ้พบวา่ แรงจูงใจในการท างานขอ้ 59 บริษทัฯ เป็นที่ยอมรับ และ
ไดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี คือระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และ
แรงจูงใจในการท างานขอ้ 57 หากท่านท างานผิดพลาด ท่านจะไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรม 
ค่าเฉล่ียต ่าสุดกวา่ทุกขอ้ในดา้นน้ี ซ่ึงระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้า่ พนักงานรู้สึกว่างาน
ที่ท  าอยูมี่ความมัน่คงในชีวติ และครอบครัว เช่ือวา่องคก์ารมีโอกาสเติบโตในอนาคต บริษทัฯ ไดรั้บ
ความไวว้างใจและเป็นที่ยอมรับจากลูกคา้ และการเป็นพนกังานบริษทัฯ ท าใหชี้วติมีความสุข 

 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะเพื่อส าหรับการศึกษาในคร้ังนี ้
จากผลการศึกษาท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั 

บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวลิดไ์วด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ผูศึ้กษาขอเสนอแนะแนวทางส าหรับ
การปรับปรุง แกไ้ของคก์ารและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้ง เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มขึ้น 
และสามารถปฏิบตัิหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น ขอ้เสนอแนะที่ควรน าไปพิจารณาเป็น
แนวทางปรับปรุงแกไ้ข ดงัน้ี 

3.1.1  อายุ  ที่แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนัในหลายๆ ดา้น  
ที่เด่นชดัที่สุดคือ อาย ุ40 ปี ขึ้นไป รองลงมา คือ อาย ุ 30 – 39  ปี  ดว้ยอายทุี่ค่อยๆ มากขึ้นเร่ือยๆ 
ก็ตอ้งการที่ตอ้งการการยอมรับนบัถือ ความส าเร็จในการท างาน ความกา้วหนา้ ค่าตอบแทน เป็นตน้ 
ที่มากขึ้นเร่ือยๆ เช่นเดียวกนั ซ่ึงลกัษณะการท างานดา้นธุรกิจการบินที่บริษทัฯ มีความแตกต่างกบั
ธุรกิจอ่ืนๆ เป็นอยา่งมาก และบุคคลในช่วงอายดุงักล่าวน้ี ถา้ไดรั้บการฝึกฝน มีความรู้ ความสามารถ
เหมาะสมกบัความตอ้งการของบริษทัฯ แลว้ บริษทัฯ ก็สมควรหาวธีิการจูงใจ ที่แตกต่างกบัช่วงอายุ
อ่ืนๆ เพือ่ที่จะรักษาบุคลากรที่มีค่าเหล่าน้ีไวใ้หไ้ด ้
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3.1.2  ระดับการศึกษา  ปริญญาโทกับต ่ากว่าปริญญาตรีมีความแตกต่างกันใน
หลายๆ ดา้น อาจเป็นเพราะพนกังานระดบัปฏิบติัการที่เป็นพนักงานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่า
กวา่ปริญญาตรี และพนักงานระดบับริหารซ่ึงเป็นพนักงานส่วนน้อย มีระดบัการศึกษาปริญญาโท 
จึงท าให้แรงจูงใจในการท างานปัจจยัระดับการศึกษาน้ีแตกต่างกันมาก ดังนั้น การจูงใจในการ
ท างานก็ควรจะควรจะแตกต่างกนัดว้ย เช่น ควรเนน้ดา้นค่าตอบแทนส าหรับระดบัการศึกษาต ่ากว่า
ปริญญาตรี และให้ความส าคญัดา้นความส าเร็จในงาน และการยอมรับนับถือ ส าหรับระดบัการศึกษา
ปริญญาโท  เป็นตน้ 

3.1.3  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 5,001 – 10,000 บาท  มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่าง
กบัช่วงรายไดเ้ฉล่ียอ่ืนๆ ในดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการไดร้ับการยอมรับนับถือ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์าร ด้านสภาพการท างาน และด้านการบงัคบับญัชา  ดังนั้น
บริษทัฯ ควรหาวิธีการจูงใจที่แตกต่างกนัออกไป ที่จะท าให้พนักงานกลุ่มที่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5,001 – 10,000 บาท น้ีสามารถอยูก่บัองคไ์ด ้ถึงแมร้ายไดจ้ะอยูใ่นเกณฑท์ี่ไม่สูงก็ตาม  

3.1.4  ระดับต าแหน่ง  ที่แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานที่แตกต่างกนัทุกดา้น 
ดงันั้น  บริษทัฯ ควรทบทวนปรับปรุงและแกไ้ข การจูงใจในการท างานให้กบัพนักงานที่มีต  าแหน่ง
หน้าที่การงานแตกต่างกนัใหม่ โดยอาจจะเป็นการปรับปรุงดา้นการยอมรับนับถือ ให้มีสายการ
บงัคบับญัชาที่ชดัเจน มีกระบวนการขั้นตอนการท างานที่เขา้ใจงาน เป็นตน้ 

3.1.5  ประสบการณ์ท างานร่วมกับบริษัทฯ  1 – 2 ปี  มีแรงจูงใจในการท างาน
แตกต่างกบัประสบการณ์อ่ืนๆ เป็นส่วนใหญ่ซ่ึงอาจเป็นเพราะระยะเวลา 1 – 2 ปีน้ี พนักงานทราบ
ในโครงสร้างองคก์าร นโยบายการบริหารจดัการ กฎระเบียบต่างๆ ของบริษทัฯ และอ่ืนๆ เก่ียวกบั
บริษทัฯ แลว้ ซ่ึงอาจจะตอบตนเองไดว้่าใช่ส่ิงที่ตนเองตอ้งการหรือไม่ น าไปสู่การตดัสินใจว่าจะ
ร่วมงานกบับริษทัฯ ต่อไป หรือไม่ ดงันั้น ถา้บุคคลเหล่าน้ีเป็นที่ตอ้งการของบริษทั ก็สมควรที่จะ
จูงใจพนกังานเอาไว ้เช่น การก าหนดขึ้นค่าตอบแทน การเพิ่มวนัลาพกัร้อนประจ าปี สิทธิพิเศษใน
การใชบ้ริการสายการบิน ตามประสบการณ์ท างาน เป็นตน้  

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป  
3.2.1  ควรศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในบริษทัที่ใหบ้ริการภาคพื้น 

ณ สนามบินสุวรรณภูมิ เพือ่เป็นขอ้มูลในการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานใน
กลุ่มธุรกิจการบินเหมือนกนั เพือ่ใชเ้ป็นขอ้มูลใหผู้บ้ริหารใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย
และแผนงานดา้นทรัพยากรบุคคลใหส้อดคลอ้งกนั 

3.2.2  ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของระดบัผูบ้ริหาร ซ่ึงระดบัผูบ้ริหาร
มีบทบาทในการก าหนดนโยบาย และการบริหารจดัการดา้นต่างๆ มากกวา่พนกังานต าแหน่งอ่ืนๆ 
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เลขที่............ 
แบบสอบถาม 

เร่ือง 
 

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วสิ จ ากัด 

 
 

ค าช้ีแจง 
1. แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อการศึกษาวิจยั เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

บริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลด์ไวด์ไฟลทเ์ซอร์วิส จ  ากดั ซ่ึงจะเป็นประโยชน์
ต่อการศึกษาและจะน าเสนอผลงานวจิยัในภาพรวม 

2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วนดงัน้ี 
ส่วนที่  1  ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
ส่วนที่  2  แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทับริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวลิด์

ไวดไ์ฟลทเ์ซอร์วสิ จ  ากดั 
ส่วนที่  3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิม่เติม 

3. กรุณาตอบแบบสอบถามใหต้รงความเป็นจริงมากที่สุด เพื่อความถูกตอ้งและสมบูรณ์ของ
งานวจิยั ซ่ึงการใหข้อ้มูลในการวเิคราะห์จะไม่ส่งผลกระทบใดๆ ต่อท่าน 

4. กรุณาตอบแบบสอบถามใหค้รบทุกขอ้ 
 
 

ขอขอบคุณทุกท่าน ที่ใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

       นางสาวนงนุช  กล่ินหอม 
       ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่ 1  ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
ค าช้ีแจง  โปรดระบุเคร่ืองหมาย  √ ลงในช่อง ☐ หนา้ขอ้มูลที่เก่ียวกบัตวัท่าน 
  

1. เพศ 
 ☐  ชาย   ☐  หญิง 
 
2. อาย ุ
 ☐  ต  ่ากวา่ 20 ปี   ☐  30 – 39 ปี 
 ☐  20 – 29 ปี   ☐  40 ปีขึ้นไป  
 
3. สถานภาพสมรส 
 ☐  โสด   ☐  หยา่ร้าง หรือ แยกกนัอยู ่
 ☐  สมรส     
  
4. ระดบัการศึกษา 
 ☐  ต  ่ากวา่ ป.6   ☐  ปริญญาตรี 
 ☐  ต  ่ากวา่ปริญญาตรี  ☐  ปริญญาโท 
 
5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 ☐  ต  ่ากวา่ 5,000 บาท  ☐  15,001 – 20,000 บาท 
 ☐  5,001 – 10,000 บาท  ☐  20,001 บาทขึ้นไป 
 ☐  10,001 – 15,000 บาท 

 
6. ระดบัต าแหน่ง 
 ☐  ปฏิบตัิการ (Operator, Agent) ☐   ผูจ้ดัการ (Duty Manager, Manager) 
 ☐  หวัหนา้ทีม (Team Leader) ☐   ผูอ้  านวยการฝ่าย  (Director) 
 ☐  หวัหนา้งาน (Supervisor) 
  



130 

7. ประสบการณ์ท างานร่วมกบับริษทัฯ  
 ☐  นอ้ยกวา่ 1 ปี   ☐  2 – 4 ปี 
 ☐  1 – 2 ปี    ☐  มากกวา่ 5 ปี 
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ส่วนที ่ 2  แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท บริการภาคพืน้การบินกรุงเทพ
เวลิด์ไวด์ไฟลท์เซอร์วสิ จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง  โปรดระบุเคร่ืองหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพยีงขอ้ละ 

1 ช่อง และกรุณาตอบค าถามทุกขอ้ 
ระดบัคะแนนแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัต่อไปน้ี 

 5 คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 4 คือ เห็นดว้ย 
 3 คือ ปานกลาง 
 2 คือ ไม่เห็นดว้ย 
 1  คือ ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

ส าหรับผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 
1. ท่านสามารถท างานที่ไดรั้บมอบหมายเสร็จทนัเวลา       
2. ท่านมีความทุม่เท กระตือรือร้นในการท างานที่ไดรั้บ

มอบหมายอยา่งเตม็ที ่
      

3. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาและวางแผนป้องกนัปัญหาใน
การท างานของท่าน 

      

4. ท่านมีความภาคภูมิใจ เม่ือท่านท างานเสร็จ       
5. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงออกถึงความพอใจผลงานของท่าน       
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
6. ท่านไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ืองานที่

ไดรั้บมอบหมายส าเร็จอยูเ่สมอ 
      

7. ท่านไดก้ารยอมรับ นบัถือจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่น
ร่วมงานเสมอ 

      

8. ผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นร่วมงานรับฟังความคดิเห็นของ
ท่านในการร่วมประชุมหรือในการปรึกษางาน 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

ส าหรับผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

9. ท่านไดรั้บมอบหมายงาน ที่มีความทา้ทายและมี
ความส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชา 

      

10. ท่านไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งจากหัวหนา้งานในที่ประชุม
อยูเ่สมอ 

      

ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 
11. งานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ลกัษณะทา้ทายความรู้ 

ความสามารถ 
      

12. งานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ความเหมาะสมกบัความรู้
ความสามารถ 

      

13. ลกัษณะของงานที่ท่านปฏิบติัมีขั้นตอนและกระบวนการ
ปฏิบตัิที่ชดัเจน 

      

14. ลกัษณะงานที่ท่านปฏิบติัอยูมี่ความยดืหยุน่เพือ่ความ
คล่องตวัในการท างาน 

      

15.งานที่ท่านท าอยูส่่งเสริมใหท้่านไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค์
ในการท างาน 

      

ด้านความรับผิดชอบ 
16. ท่านมีโอกาสไดรั้บอ านาจในการบริหารงานอยา่งเตม็ที่       
17. ท่านมีโอกาสไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานที่ตอ้งใช้

ความรับผดิชอบที่สูงขึ้น 
      

18. ท่านทราบหนา้ที่ความรับผดิชอบในต าแหน่งที่ท  าอยู่
อยา่งชดัเจน 

      

19. ท่านมีโอกาสเขา้ร่วมเป็นสมาชิก หรือกรรมการใน
โครงการต่างๆเสมอ 

      

20. ท่านสามารถตดัสินใจในงานที่ตนรับผดิชอบไดอ้ยา่ง
อิสระ 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

ส าหรับผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

ด้านความก้าวหน้า 
21. ท่านมีโอกาสไดไ้ปฝึกอบรม สมัมนาเพิม่เติมความรู้และ

ทกัษะในการท างานทั้งในและนอกสถานที ่
      

22. ท่านมีโอกาสที่จะเล่ือนต าแหน่งไดต้ามความสามารถของ
ท่าน 

      

23. ผูบ้งัคบับญัชาส่งเสริม สนบัสนุนในการให้พนกังานได้
ศึกษาต่อ 

      

24. การประเมินผลงานในหน่วยงานของท่านเป็นไปอยา่ง
ยตุิธรรม 

      

25. ท่านมีโอกาสไดรั้บการสนบัสนุนไปสู่ต าแหน่งที่ดีกวา่       
ด้านค่าตอบแทน 
26. เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ที่ความรับผดิชอบ

ของท่านในปัจจุบนั 
      

27. เงินเดือนที่ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัค่าครองชีพในปัจจุบนั       
28. สวสัดิการที่ท่านไดรั้บ เช่น เบี้ยขยนั ค่าเดินทาง ค่า

รักษาพยาบาล เป็นตน้     มีความเหมาะสม 
      

29. ท่านไดรั้บเงินโบนสั และเงินรางวลัเหมาะสม       
30. การเพิม่/ขึ้น เช่น เงินเดือน เหมาะสมกบัผลการ

ปฏิบตัิงาน และมีความยตุิธรรม 
      

ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
31. นโยบายของบริษทัฯ ชดัเจน เป็นที่เขา้ใจ และสามารถ
น าไปปฏิบตัิไดจ้ริง 

      

32. บริษทัฯ เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดนโยบาย หรือเป้าหมายในการท างาน 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

ส าหรับผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

33. บริษทัฯ ก าหนดเป้าหมายและนโยบายเหมาะสม และ
สอดคลอ้งกบัการท างานในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนั 

      

34. การประสานงานระหวา่งหน่วยงานภายในบริษทัฯ มี
ความเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

      

35. นโยบายของบริษทัฯ ส่งเสริมใหท้  างานกนัเป็นทีม       
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 
36. เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อน เพือ่นร่วมงานจะช่วยเหลือ

ท่านเสมอ 
      

37. หน่วยงานของท่านท างานเป็นทีม มีความสามคัคี 
ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 

      

38. หน่วยงานของท่านมีการส่ือสารที่ดี ก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ
ในระเบียบการท างานไดอ้ยา่งชดัเจน 

      

39. ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ใหก้ารช่วยเหลือและ
สนบัสนุนในงานของท่าน 

      

40. ท่านท างานกบัเพือ่นร่วมงานดว้ยความรู้สึกสบายใจ       
ด้านสภาพการท างาน 
41. สถานที่ท  างานของท่าน มีสภาพแวดลอ้มที่เหมาะสมกบั

การท างาน 
      

42. สถานที่ท  างานของท่าน มีอุปกรณ์ ในการอ านวยความ
สะดวกในการท างานเหมาะสมและเพยีงพอ 

      

43. สถานที่ท  างานถูกสุขอนามยั และมีการป้องกนัเพือ่ความ
ปลอดภยัและการรักษาความปลอดภยัในการท างาน 

      

44. บริษทัฯ พฒันาปรับปรุงสถานที่ท  างานใหเ้ป็นระเบียบ 
เรียบร้อยอยูเ่สมอ 

      

45. บรรยากาศการท างานในหน่วยงานของท่านมีความเป็น
มิตร เอ้ืออารีต่อกนั 
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แรงจูงใจในการท างาน 
ระดับความคดิเห็น 

ส าหรับผู้วิจัย 
5 4 3 2 1 

ด้านการบังคบับัญชา 
46. การติดต่อส่ือสาร และการสัง่การของผูบ้งัคบับญัชา 

เป็นไปอยา่งราบร่ืน 
      

47. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าปรึกษา แนะน า และช้ีแจงปัญหาใน
การท างานเสมอ 

      

48. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน
อยูเ่สมอ 

      

49. หน่วยงานของท่านก าหนดสายการบงัคบับญัชาอยา่ง
ชดัเจน 

      

50. ผูบ้งัคบับญัชาใชถ้อ้ยค  าที่สุภาพ และเหมาะสมกบัท่าน       
ด้านสถานภาพในการท างาน 
51. ต  าแหน่งหนา้ที่การงานที่ท่านท าอยูข่ณะน้ีไดรั้บการ

ยอมรับจากสงัคม 
      

52. ท่านรู้สึกภูมิใจในต าแหน่งหนา้ที่ที่ท  าอยูใ่นปัจจุบนั       
53. ท่านมีความสุขในทุกวนัที่ไดม้าท างานกบับริษทัฯ       
54. ท่านรู้สึกยนิดีและเตม็ใจทุกคร้ังที่ไดบ้อกกล่าวถึงลกัษณะ

งานที่ท  าอยู ่ใหก้บับุคคลอ่ืนฟัง 
      

55. ท่านเตม็ใจ และมีความพงึพอใจ เม่ือไดรั้บมอบหมายให้
ท  างานที่แตกต่าง จากที่เคยท า 

      

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
56. งานที่ท่านท าอยูมี่ความมัน่คงในชีวติ และครอบครัว       
57. หากท่านท างานผดิพลาด ท่านจะไดรั้บการพจิารณาอยา่ง

ยตุิธรรม 
      

58. ท่านเช่ือวา่องคก์ารมีโอกาสเติบโตในอนาคต       
59. บริษทัฯ เป็นที่ยอมรับ และไดรั้บความไวว้างใจจากลูกคา้       
60. การเป็นพนกังานบริษทัฯ ท าให้ชีวติของท่านมีความสุข       
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ส่วนที ่ 3  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติม 
 
1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
3. ด้านลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 

ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 

4. ด้านความรับผิดชอบ 
ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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5. ด้านความก้าวหน้า 
ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
6. ด้านค่าจ้างเงินเดือน 

ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

7. ด้านนโยบายและการบริหารขององค์การ 
ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
8. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในองค์การ 

ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
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9. ด้านสภาพการท างาน 
ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
…………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………… 

 
10. ด้านการบังคบับัญชา 

ขอ้คิดเห็น………………………………………………………………………………………. 
………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 

 
11. ด้านสถานภาพในการท างาน 

ขอ้คิดเห็น……………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
 

12. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
ขอ้คิดเห็น……………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
ขอ้เสนอแนะ 
………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อเสนอแนะอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก  ค 
ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 
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การหาความเช่ือมั่นโดยวิธี Cronbach 
RELIABILITY ANALYSIS – SCALE (ALPHA) 

Statistics for  Mean  Variance  Std Dev   N of 
Variables 
SCALE            202.0500    1826.635  42.7392      60 
ตารางผนวกที่ 1 การหาคะแนนเฉล่ียและค่า S.D. ในส่วนของขอ้ค  าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

ค าถามข้อที ่ ค่าเฉลี่ย S.D. จ านวนตัวอย่าง 

ขอ้ที่ 1 4.2500 0.71635 20.0 
ขอ้ที่ 2 4.0500 0.68633 20.0 
ขอ้ที่ 3 3.7500 0.7864 20.0 
ขอ้ที่ 4 3.9000 0.85224 20.0 

ขอ้ที่ 5 3.7000 0.8645 20.0 
ขอ้ที่ 6 3.2500 0.44426 20.0 
ขอ้ที่ 7 3.3000 0.65695 20.0 
ขอ้ที่ 8 3.2000 0.76777 20.0 

ขอ้ที่ 9 3.2000 0.69585 20.0 
ขอ้ที่ 10 2.8000 0.69585 20.0 
ขอ้ที่ 11 2.8500 0.67082 20.0 
ขอ้ที่ 12 2.9000 0.71818 20.0 

ขอ้ที่ 13 3.1000 0.64072 20.0 
ขอ้ที่ 14 3.1500 0.58714 20.0 
ขอ้ที่ 15 3.0000 0.56195 20.0 
ขอ้ที่ 16 2.9500 0.99868 20.0 

ขอ้ที่ 17 3.3500 0.87509 20.0 
ขอ้ที่ 18 3.2500 0.71635 20.0 
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ค าถามข้อที ่ ค่าเฉลี่ย S.D. จ านวนตัวอย่าง 

ขอ้ที่ 20 3.1500 0.81273 20.0 

ขอ้ที่ 21 3.4000 0.82078 20.0 
ขอ้ที่ 22 3.3500 0.58714 20.0 
ขอ้ที่ 23 3.3500 0.74516 20.0 
ขอ้ที่ 24 3.3000 0.7327 20.0 

ขอ้ที่ 25 3.2000 0.52315 20.0 
ขอ้ที่ 26 2.7500 0.63867 20.0 
ขอ้ที่ 27 2.6000 0.50262 20.0 
ขอ้ที่ 28 3.2500 0.63867 20.0 

ขอ้ที่ 29 3.2000 0.61559 20.0 
ขอ้ที่ 30 3.0000 0.45883 20.0 
ขอ้ที่ 31 2.7500 0.71635 20.0 
ขอ้ที่ 32 2.6500 0.67082 20.0 

ขอ้ที่ 33 3.0000 0.56195 20.0 
ขอ้ที่ 34 2.9500 0.51042 20.0 
ขอ้ที่ 35 3.0000 0.56195 20.0 
ขอ้ที่ 36 3.8500 0.81273 20.0 

ขอ้ที่ 37 3.8000 0.76777 20.0 
ขอ้ที่ 38 3.5500 0.75915 20.0 
ขอ้ที่ 39 3.5500 0.75915 20.0 
ขอ้ที่ 40 3.6500 0.74516 20.0 

ขอ้ที่ 41 3.8500 0.81273 20.0 
ขอ้ที่ 42 3.8000 0.89443 20.0 
ขอ้ที่ 43 3.7000 0.8645 20.0 
ขอ้ที่ 44 3.5000 0.76089 20.0 

ขอ้ที่ 45 3.6000 0.88258 20.0 
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ค าถามข้อที ่ ค่าเฉลี่ย S.D. จ านวนตัวอย่าง 

ขอ้ที่ 47 3.4000 0.94032 20.0 

ขอ้ที่ 48 3.4500 0.88704 20.0 
ขอ้ที่ 49 3.5500 0.94451 20.0 
ขอ้ที่ 50 3.5500 0.94451 20.0 
ขอ้ที่ 51 3.9500 0.68633 20.0 

ขอ้ที่ 52 3.7500 0.63867 20.0 
ขอ้ที่ 53 3.5500 0.60481 20.0 
ขอ้ที่ 54 3.7000 0.65695 20.0 
ขอ้ที่ 55 3.4500 0.75915 20.0 

ขอ้ที่ 56 3.6000 0.59824 20.0 
ขอ้ที่ 57 3.4000 0.59824 20.0 
ขอ้ที่ 58 3.4500 0.60481 20.0 
ขอ้ที่ 59 3.4500 0.51042 20.0 

ขอ้ที่ 60 3.4500 0.51042 20.0 
 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases = 20.0 N of Items = 60 
Alpha = 0.978 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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