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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั จ  านวน 452 คน 
ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของ ทาโร่ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 213 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว 
และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ โดยเรียงล าดบัจาก
มากสุด คือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหน้าของงาน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา (2) เมื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจ าแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมี 
อายุ แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าของงาน อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ 0.05 ส่วนลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน 
รายไดต่้อเดือน ระยะเวลามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
 
 
 
 
ค าส าคัญ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน    พนกังาน    บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
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Abstract 

 

 The purposes of this study were (1) to determine motivation level of 

employees performance at Progress Ganpai company Limited and (2) to compare 

employees performance level of motivation at Progress Ganpai company Limited  

based on personalization  

 Population in this study were employees of Progress Ganpai company 

Limited with total of 452 workers. Sample size of 213 by Simple Random Sampling 

employees was calculated by Taro Yamane ‘s formula. Questionnaires were used in 

data collection process . Descriptive statistics have been used to defined percentage, 

mean standard deviation, t-test, F-test, Analysis of Variables (One-way ANOVA) 

 The study indicated that (1) The Motivation of employees performance of 

Progress Gunpai Company Limited in extent by overall had high-motivator factor. 

When analyzed followed The mature of work, the recognition, the progress of the 

work, policy and management, relationships with colleagues, the work status and 

stability, compensation and fringe benefits, responsibility the success, Supervisors in 

government (2) compared the motivation level of performance by different personal 

characteristics, in over all had no difference. But considering each sector, it was found 

that employees with different ages were motivated to perform at differently in the 

sector of progress of the work. progress of the work. The personal characteristics, the 

education level, marital status, job. Income per month, the duration of motivation and 

performance were no statistically significant difference. 
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กติติกรรมประกาศ 
 
 

 การศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาไดรั้บความอนุเคราะห์อยา่งดียิ่งจากท่านอาจารย์
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สุโขทยัธรรมาธิราช ท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาให้ความรู้ แนะน าแนวทางในการศึกษา ตลอดจนปรับปรุง
ขอ้บกพร้องต่างๆ ของเน้ือหาก่อนการน าเสนอ และตรวจสอบแกไ้ขจนรายงานฉบบัน้ีเสร็จสมบูรณ์ 
ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งสูง 
 ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณคณาจารย ์สาขาวิชา วิทยาการจดัการมหาวิทยาลยัสุโขทยั   
ธรรมาธิราช ทุกท่านท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาทความรู้ ตลอดจนเจา้ของผลงาน ต ารา และเอกสารทาง
วชิาการทุกท่านท่ีผูศึ้กษาไดน้ ามาศึกษาจนเกิดแนวคิดอนัมีคุณค่าต่อการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี 
 ขอขอบพระคุณท่านผูท้รงคุณวุฒิ ผูบ้ริหาร และพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีไดก้รุณาให้ความอนุเคราะห์และสละเวลาในการให้ขอ้มูลอนัเป็นประโยชน์อยา่งยิ่งในการศึกษา
คร้ังน้ี 
 คุณค่าและประโยชน์จากการศึกษาคน้ควา้อิสระฉบบัน้ี ผูศึ้กษาขอมอบเป็นเคร่ืองบูชา
ต่อผูมี้พระคุณท่ีใหก้ารอบรมสั่งสอน ประสิทธ์ิประสาทวชิา ซ่ึงผูศึ้กษาจะน าไปพฒันาการท างานให้
ดียิง่ข้ึน เพื่อเป็นประโยชน์ต่อตนเอง องคก์าร สังคม และประเทศชาติสืบต่อไป 
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บทที ่1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 แรงจูงใจ (Motivation) คือ ส่ิงซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย ์อนัเกิดจากความตอ้งการ 
(Needs) พลงักดดนั (Drives) หรือความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามด้ินรน เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จ
ตามวตัถุประสงค์ ซ่ึงอาจจะเกิดตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ก็ได ้แรงจูงใจเกิดจากส่ิงเร้าทั้งภายใน 
และภายนอกตวับุคคลนั้นๆ เอง ภายใน ไดแ้ก่ ความรู้สึกตอ้งการ หรือขาดอะไรบางอย่างจึงเป็นพลงั
ชกัจูง หรือกระตุน้ให้มนุษยป์ระกอบกิจกรรมเพื่อทดแทนส่ิงท่ีขาด หรือตอ้งการนั้น ส่วนภายนอก 
ไดแ้ก่ ส่ิงใดก็ตามท่ีมาเร่งเร้า น าช่องทาง และมาเสริมสร้างความปรารถนาในการประกอบกิจกรรม
ในตวัมนุษย ์ซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในหรือภายนอก แต่เพียงอย่างเดียว หรือทั้งสอง
อยา่งพร้อมกนัได ้อาจกล่าวไดว้า่ แรงจูงใจท าใหเ้กิดพฤติกรรม นอกจากน้ียงัมีส่ิงเร้าอ่ืนๆ เช่น การยอมรับ
ของสังคม สภาพบรรยากาศท่ีเป็นมิตร การบงัคบัขู่เขญ็ การใหร้างวลัหรือก าลงัใจหรือการท าให้เกิด
ความพอใจ ลว้นเป็นเหตุจูงใจให้เกิดแรงจูงใจได ้ แรงจูงใจ  เป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการบริหารงาน 
ไม่ยิ่งหย่อนไปกว่าองค์ประกอบอ่ืนๆ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การมีผลต่อ
ความส าเร็จของงานและองคก์าร หากบุคคลในองคก์ารไม่มีแรงจูงใจในการท างานก็จะเป็นมูลเหตุท่ี
ท าใหก้ารปฏิบติังานต ่า คุณภาพลดลง มีการขาดงาน มีการลาออกจากงานหรืออาจก่อให้เกิดปัญหา
ต่างๆ ตามมา (สุวภทัร  แตว้ฒันา, 2555) การบริหารจดัการเป็นส่ิงท่ีส าคญัส าหรับทุกองคก์ารปัจจยั
การบริหารซ่ึงประกอบไปดว้ยคน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ (Management) 
นั้นคนหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดท่ีจะสร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้าการท่ี
องคก์ารจะประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวห้รือไม่นั้นผูบ้ริหารตอ้งแน่ใจวา่พนกังานทุกคน
ในองค์กรจะต้องปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพถ้าพนักงานปฏิบัติงานอย่างไม่เต็มท่ีไร้
ประสิทธิภาพในการท างานหรือไม่มีความแน่นอนแลว้ก็ยอ่มส่งผลกระทบต่อผลิตภาพ (Productivity) 
ซ่ึงจะท าให้เกิดความล่าช้าและมีผลกระทบต่อความส าเร็จของงานการแก้ไขปัญหาดงักล่าวเป็น
ส่ิงจ าเป็นดงันั้นผูบ้ริหารตอ้งด าเนินการแกไ้ขปัญหาเพื่อท าใหม้ัน่ใจวา่พนกังานจะปฏิบติังานอยา่งมี
คุณภาพสม ่าเสมอและไวว้างใจไดท่ี้ส าคญัผูบ้ริหารจะตอ้งตระหนกัอยูต่ลอดเวลาวา่พนกังานแต่ละคน
มีศกัยภาพและความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานสามารถตดัสินใจท่ีดีไดแ้ละสามารถด าเนินงาน
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ทุกอย่างให้เป็นไปได้ด้วยความราบร่ืนถ้าหากผู ้บริหารคอยแต่ตรวจสอบควบคุมแม้กระทั่ง
รายละเอียดเล็กๆ น้อยๆ คอยช้ีแนะในเร่ืองซ ้ าๆ ก็จะส่งผลให้ผลิตภาพและคุณภาพของงานไม่
เป็นไปตามเป้าหมาย (ธนพร  มีเดช, 2554) (อา้งในธนิกานต ์ มาฆะศิรานนท,์ 2547: 7-9) 
 บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ ากดั ก่อตั้งข้ึน เพื่อให้บริการสนบัสนุนการปฏิบติังานในเครือ
ธนาคารกสิกรไทย เก่ียวกบัการรับส่งทรัพยสิ์นมีค่า  ซ่ึงนอกจาก การบริการรับส่งทรัพยสิ์นมีค่า 
แลว้ยงัมีบริการคดัทวนเงินสด ตรวจคดัธนบตัรปลอม บรรจุเงินสด ตามตู ้ATM  โดยเฉพาะงาน
ดา้นการรับส่งเงินสดให้กบัสาขา และศูนยเ์งินสดของธนาคารกสิกรไทย ซ่ึงเป็นภารกิจหลกัของ
บริษทั ปัจจุบนั บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีรูปแบบการบริการท่ีหลากหลาย ดว้ยการบริการท่ี
ตรงต่อเวลาและมีประวติัการด าเนินงานท่ีดี มีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีรัดกุม มีระบบการตรวจสอบ 
ติดตามและควบคุมคุณภาพท่ีดีดว้ยเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั (ติดตามรถท่ีให้บริการขนส่งทรัพยสิ์นมีค่า
ดว้ยระบบ GPS) ให้การคุม้ครองและรับผิดชอบแก่ทรัพยสิ์นมีค่าไดอ้ย่างดี ซ่ึงพื้นท่ีการให้บริการ
ครอบคลุมทัว่ทุกภูมิภาคของประเทศไทย บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีความมุ่งมัน่ในการให้บริการ
กบัธนาคารกสิกรไทย และลูกคา้ของธนาคารต่างๆ อยา่งเต็มความสามารถ ดว้ยมาตรฐานการให้บริการ
ท่ีเหนือกวา่คู่แข่งในตลาด อยา่งไรก็ตามบริษทัยงัคงเร่งสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การด าเนินงาน
ธุรกิจเชิงรุก เพื่อเพิ่มความสามารถในการสนบัสนุนการด าเนินงานของธนาคาร ท่ีเปล่ียนแปลงไป
ตามสภาวะแวดลอ้ม ดว้ยการสร้างโอกาสและเสริมศกัยภาพการเติมโตทางธุรกิจ ดงันั้นการปรับ
แนวทางการด าเนินการใหส้ามารถรองรับการสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน การด าเนินธุรกิจ
เชิงรุกไดอ้ย่างทนัท่วงที เป็นส่ิงจ าเป็นท่ีบริษทัฯ ตอ้งเร่งจดัการ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงาน
ให้สามารถแข่งขนัได้ รวมทั้งการเร่งรัดพฒันาบริษทัฯ ให้ก้าวข้ึนสู่มาตรฐานสากลทดัเทียมกับ
ต่างประเทศ 
 ความมุ่งมัน่ท่ีบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ตอ้งการจะกา้วข้ึนสู่ “บริษทัชั้นน า” ซ่ึง
นอกจากจะหมายถึงความมัน่คงทางดา้นการเงินแลว้ ยงัหมายรวมถึงความสามารถเชิงการแข่งขนัท่ี
มีความแข็งแกร่ง การมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในสายตาลูกคา้ รวมทั้งมีระบบการก ากบัดูแลกิจการท่ีดีดว้ย 
ทั้งน้ี บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ไม่เพียงแต่พฒันาองคก์ารให้มีความพร้อมต่อการรองรับความ
เปล่ียนแปลงของสภาวะทางธุรกิจไดอ้ยา่งรวดเร็วเท่านั้น หากทวา่ยงัจะตอ้งพฒันากา้วข้ึนสู่การเป็น
องคก์ารท่ีสามารถมองเห็นโอกาสและผลกระทบท่ีจะมีต่อองคก์ารไดล่้วงหนา้ และสามารถพฒันา
โอกาสให้เกิดประโยชน์สูงสุด  ดว้ยเหตุน้ีเอง บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั จะจดัหาและพฒันา
ระบบงาน กระบวนการท างานดา้นการจดัการและขนส่งเงินสด เพื่อให้ผลการปฏิบติังาน เป็นไป
ตามมาตรฐานการให้บริการ ท่ีดีกว่าบริษทัภายนอก ในประเภทเดียวกนั แต่ในอตัราค่าบริการท่ีต ่า
กวา่ หรือเทียบเท่าอตัราตลาดทัว่ไป ดว้ยการผสมผสาน การใชเ้ทคโนโลยแีละทรัพยากรมนุษยอ์ยา่ง
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เหมาะสมเพื่อตอบสนองความตอ้งการของธนาคารกสิกรไทยและลูกคา้อยา่งดีท่ีสุดบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั จึงน าแนวคิดการให้บริการ ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือการจดัการท่ีจะสนบัสนุนให้ บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั สามารถบรรลุวสิัยทศัน์และเป้าหมายท่ีมุ่งหวงัไดอ้ยา่งรวดเร็วมาใช ้ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
ความส าคญัของบุคลากรในแต่ละฝ่ายท่ีจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถเฉพาะดา้น อีกทั้งยงัตอ้ง
อาศยัความซ่ือสัตย ์มาเป็นอนัดบัหน่ึง การรักษาพนกังานและการสรรหาพนกังานจึงมีความส าคญั 
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั จึงมีความจ าเป็นประการหน่ึงท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้มีในหมู่พนกังาน 
เพื่อให้พนกังานมีความเต็มใจในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ต่อองคก์าร โดยผูบ้ริหารจะตอ้งใชเ้ทคนิควิธีการในการศึกษาบุคลากรในองคก์ารของตนว่า พนกังาน
เหล่านั้นมีความตอ้งการหรือแรงจูงใจใดในการท างาน และจะตอ้งพยายามตอบสนองความตอ้งการ 
หรือจูงใจพวกเขา เม่ือพนักงานได้รับการตอบสนองความตอ้งการแล้วก็จะส่งผลถึงผลงานท่ีมี
ประสิทธิผลดว้ย จากเหตุผลดงัท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้  
 จากขอ้มูลดงักล่าว ผูว้จิยัในฐานะท่ีเป็นบุคลากรคนหน่ึงของ บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
มีความสนใจอยา่งยิ่งท่ีจะท าการศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั” ในการศึกษาในคร้ังน้ีผูท้  าการศึกษาตอ้งการทราบปัญหา เพื่อหาขอ้มูลใช้
เป็น องคป์ระกอบในการพิจารณาเขา้ไปวา่ปัจจยัแรงจูงใจและเงินค่าตอบแทนอ่ืนๆ นั้นเป็นปัจจยัใน
การสร้างแรงจูงใจต่อผูป้ฏิบติังานมากน้อยเพียงใด และเป็น องค์ประกอบส่วนหน่ึงของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพขององคก์รหรือไม่ และเพื่อตอบสนองวตัถุประสงคห์ลกัของบริษทัฯ ดงัท่ีกล่าวมาแลว้ 
 

2.  วตัถุประสงค์ของกำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล  
 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคน้ควา้ เร่ืองแรงจูงใจการท างานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ผูศึ้กษาไดก้รอบแนวคิด โดยอาศยัหลกัการ และอา้งอิงแนวคิด หลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบริร์ก 
(Herzberg’s Two-Factors Theory) (อา้งในชูชยั  สมิทธิไกร, 2554: 276-279) เป็นหลกัในการสร้าง
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กรอบแนวคิด โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจยั ซ่ึงสามารถแสดงถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ
และตวัแปรตาม ดงัน้ี  
 3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน ระยะเวลาการปฏิบติังาน  
 3.2  ตัวแปรตำม (Dependent Variables) คือ ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ ประกอบดว้ย  
  3.2.1  ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน 
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
  3.2.2  ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
   2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   4)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
   5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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 ตัวแปรอสิระ  ตัวแปรตำม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4.  สมมุติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั อยูใ่นระดบัมาก 
 4.2  พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 
 
 

 
ข้อมูลส่วนบุคคล 

1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  ต  าแหน่งงาน 
6.  รายไดต่้อเดือน 
7.  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
1.  ปัจจยัจูงใจ 

1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน 
1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
1.3  ดา้นลกัษณะของงาน 
1.4  ดา้นความรับผดิชอบ 
1.5  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 

2.  ปัจจยัค ้าจุน 
2.1  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2.2  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
2.3  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 
2.4  ดา้นสภาพการท างานและความ

มัน่คง 
2.5  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 
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5.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 ในการคน้ควา้อิสระคร้ังน้ี ไดก้  าหนดขอบเขตของการศึกษาไว ้ดงัน้ี 
 5.1  ขอบเขตด้ำนพืน้ที่ บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี 
 5.2  ขอบเขตด้ำนประชำกร การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ระดบัปฏิบติัการ ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี มีพนกังาน จ านวน 452 คน 
โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูศึ้กษาปรับสร้างข้ึน จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจน าไปรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน
ของบริษทั จ านวน 213 คน เป็นผูต้อบแบบสอบถาม 
 5.3  ขอบเขตของเนื้อหำ การวิจยัในคร้ังน้ี ผูศึ้กษามุ่งเนน้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ระดบัปฏิบติัการ ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี โดยอาศยัแนวคิด
ของเฮิร์ซเบริร์ก (Herzberg’s Two-Factors Theory) 
 5.4  ขอบเขตด้ำนตัวแปร ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดแ้บ่งขอบเขตของตวัแปร ดงัน้ี 
  5.4.1  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
   1)  เพศ 
   2)  อาย ุ
   3)  ระดบัการศึกษา 
   4)  สถานภาพสมรส 
   5)  ต าแหน่งงาน 
   6)  รายไดต่้อเดือน 
   7)  ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
  5.4.2  ตวัแปรตาม คือ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
 5.5  ขอบเขตด้ำนเวลำ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ระหวา่งเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2556 ถึง 
เดือนเมษายน 2557 
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6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 เพื่อความเขา้ใจและสอดคลอ้งกบังานวิจยัจึงได้ก าหนดค านิยามศพัท์ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
งานวจิยัไว ้ดงัน้ี 
 6.1  แรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำน หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากร บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัโดยปัจจยัต่างๆ ก่อใหเ้กิดความกระตือรือร้นและความเตม็ใจในการท างาน 
  6.1.1  ดา้นความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคลากรสามารถปฏิบติังานไดป้ระสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายและเสร็จตามเวลาท่ีก าหนด รวมถึงการแกไ้ขปัญหาต่างๆ ไดส้ าเร็จ 
  6.1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน
การกล่าวยกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือการปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จผลงานเป็นท่ียอมรับต่อ
ผูบ้งัคบับญัชาการปฏิบติังานเป็นท่ีพอใจต่อเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น 
  6.1.3  ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายจาก 
ผูบ้งัคบับญัชามีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม เป็นงานท่ีน่าสนใจ
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคไ์ดใ้ชค้วามสามารถอยา่งเต็มท่ีเป็นงานท่ีสามารถปฏิบติัไดส้ าเร็จ
โดยไม่ตอ้งอาศยัผูอ่ื้นช่วยเหลือและลกัษณะของงานเปิดโอกาสใหมี้การพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  6.1.4  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงาน
ท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนเป็นงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้มีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ีโดย
มีอิสระในการปฏิบติังานและสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
  6.1.5  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน หมายถึง ความมัน่คงย ัง่ยืนของต าแหน่งงานพนกังาน บริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั รวมถึงความมัน่ใจในความมัน่คงขององคก์าร เพื่อพนกังานจะสามารถท างาน
เล้ียงชีพต่อไปไดแ้ละมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บ
พฒันาศกัยภาพในดา้นต่างๆ เช่น ไดรั้บการอบรม ดูงาน ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัต าแหน่งงาน, ไดรั้บการ
พฒันาความรู้ความสามารถ 
  6.1.6  ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของงาน
ท่ีช่วยเสริมสร้างการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหารดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 
 



8 

  6.1.7  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง องคก์ารมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม มีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารเป็น
อยา่งดีมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนัและนโยบายในการบริหารงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
  6.1.8  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารงานเป็นอย่างดีมีลกัษณะของความเป็นผูน้ ามีความเป็นธรรมในการบริหารให้ความ
คุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้เขา้
พบและปรึกษาหารือไดส้ะดวก 
  6.1.9  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การไดรั้บความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงานและความสามารถในการท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดีเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ
เม่ือไดรั้บความเดือนร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไดเ้ป็นอย่างดีไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ือง
ส่วนตวัและมีความสามคัคีกนัเป็นอยา่งดี 
  6.1.10  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานมี
ความเหมาะสมของสถานท่ีท างาน เช่น สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวก 
เคร่ืองมือเคร่ืองใชต่้างๆ ท่ี บริษทัจดัให้พนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ตลอดจนองคก์ารมี
ความมัน่คงในการท างานและมีการจดับริเวณท่ีท างานใหเ้ป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
  6.1.11  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง ความรู้สึกยอมรับและพอใจ
ในผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ไดรั้บ เช่น เงินเดือน และสวสัดิการ
ต่าง  ๆ
 6.2  พนักงำน หมายถึง บุคคลท่ีก าลงัปฏิบติังานใน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ศูนยแ์จง้วฒันะ 
เมืองทองธานี ระดับปฏิบติัการโดยการแบ่งประชากรและกลุ่มตวัอย่างตามต าแหน่งงาน ดังน้ี 
เจา้หนา้ท่ีผูค้วบคุมงานเจา้หนา้ท่ีผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด เจา้หนา้ท่ีธุรการฝ่าย เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 
เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM เจา้หนา้ท่ีขนส่ง เจา้หนา้ท่ีเทคนิค
บริการ เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 
 6.3  บริษัท โพรเกรส กันภัย จ ำกัด หมายถึง บริษทัเอกชนท่ีเป็นหน่ึงในบริษทัท่ีให้บริการ
สนบัสนุนงานในเครือธนาคารกสิกรไทย และลูกคา้ธนาคารกสิกรไทย ส านกังานตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 47/7 
หมู่ท่ี 3 ต าบลบา้นใหม่ อ าเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี 11120 อาคารธนาคารกสิกรไทย ส านกัแจง้วฒันะ
เมืองทองธานี 
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7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  เป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร หรือผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นทรัพยากรมนุษย ์ในการ
สร้างเสริมแนวทาง เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
 7.2  เป็นแนวทางส าหรับผูบ้ริหารบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ในการปรับปรุงแกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่างๆ และเพื่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบริษทั โพเกรส กนัภยั จ  ากดั 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ ากดั” 
ซ่ึงผูศึ้กษาได้ศึกษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใช้เป็นแนวทางในการศึกษาโดยมี
สาระส าคญั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2.  ขอ้มูลของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
 3.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 สุวภทัร  แตว้ฒันา (2555: 7) กล่าวไวว้่า การบริหารงานขององค์การให้เกิดประสิทธิภาพ
สูงสุด ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องมีแรงจูงใจบุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นการกระตุ้นให้บุคลากรใน
องค์การมีก าลงัใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจท่ีจะปฏิบติัหน้าท่ีอย่างเต็มความสามารถในองค์การ 
แรงจูงใจมีความส าคญัและจ าเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 
เพราะบุคลากรท่ีไดรั้บแรงจูงใจ ท่ีเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ จะท างานอย่างเต็ม
ความสามารถ มุ่งมัน่ท่ีจะให้ผลงานออกมาดีท่ีสุด ซ่ึงจะส่งผลต่อความเจริญกา้วหน้าขององค์การ
และความส าเร็จของตวับุคคล  
 1.1  ความหมายของการจูงใจ 
  Brown (1980: 112-113 อา้งใน พนมพร แสนมีนา, 2547: 5) ไดใ้ห้ค  านิยามแรงจูงใจ
วา่แรงจูงใจหมายถึง ความคิดซ่ึงเป็นแรงขบัอยูภ่ายใน ประกอบดว้ย อารมณ์ ความปรารถนา ซ่ึงเป็น
เหตุใหค้นแสดงพฤติกรรมออกมาซ่ึงมีปริมาณมากนอ้ยไม่เท่ากนั 
  สเตียรส์ และพอร์เตอร์ (Steers & Porter, 1979 อา้งในกรกนก  ภาสน์นิธิ, 2550: 11) 
ระบุวา่ แรงจูงใจมี 3 ประการ คือ 
  1)  แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละบุคคลกระท าพฤติกรรม 
  2)  แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือแนวทางใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมเพื่อ
จะไดบ้รรลุเป้าหมายของแต่ละคน 
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  3)  แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนและรักษาพฤติกรรมนั้นๆ ใหค้งอยูห่รือ
แรงท่ีเกิดข้ึนจากความตอ้งการ 
  กล่าวโดยสรุป แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถกกระตุน้ดว้ยปัจจยัต่างๆ ทั้งปัจจยั 
ภายนอกและปัจจยัภายใน เพื่อให้บุคคลแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมา ทั้งท่ีโดยตั้งใจและไม่ตั้งใจ
เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีวางไว ้
  ส่วนความหมายของแรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้ดว้ย
ปัจจยัต่างๆ ทั้งปัจจยัภายนอกและปัจจยัภายในเพื่อให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมาย
ดว้ยความตั้งใจ 
  วสิาขา  เทียมลม (2551: 8 - 9) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรียไ์ดรั้บ
การกระตุน้ชักน า ให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ประกอบด้วย        
4 ขั้นตอน คือ 
  1)  เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกัน าให้แสดง
พฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ(Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรีย์
เอง หรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากสิงเร้าภายนอกร่างกาย 
   (1)  ความตอ้งการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีรางกายขาดหรือเสียสมดุล
ของส่ิงท่ีจ  าเป็นตอการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือรางกายขาดอาหาร บุคคลก็เกิด
ความหิว และตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดนัให้คนเรา
กระท าพฤติกรรมต่างๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าว หรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จาก
ญาติพี่น้อง หรือคนใกลเ้คียง ย่อมตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึงตอ้งแสดง
พฤติกรรมต่างๆ เป็นการไขวค่วา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อท าใหเ้กิดความ 
สมดุลข้ึน เราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 
    ก.  ความตอ้งการทางกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เช่น 
ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ
เหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนั และหากไม่ไดรั้บการตอบสนอง ก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น หากขาด
อาหารและน ้าอาจท าใหบุ้คคลนั้นถึงแกความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองทางเพศ ก็จะไม่
มีผลรุนแรงถึงตาย เหมือนขาดน ้า ขาดอาหาร เป็นตน้ 
    ข.  ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จ หรือการ
ยกยอ่งจากสังคม เป็นตน้ 
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   (2)  สิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมาเร้าหรือ
กระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้ หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ  
    ก.  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคล ไม่วา่จะเป็น
รูปธรรมหรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา  
    ข.  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกายของมนุษย์
อนัเป็นแรงขบั หรือตวักระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ าย่อยของกระเพาะอาหาร 
การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ  
  2)  แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการถูก
กระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรม หรือกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใดเพื่อ บ าบดั
ความตอ้งการนั้น หรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สูภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีท าให้เกิดแรงขบั
และแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
  3)  พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือ
มีพลงั มากพอกจะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น ความหิว 
หรือความกระหายมากๆ จะผลกัดนัใหค้นตอ้งพยายามหาอาหาร หรือน ้ ามาบ าบดัความตอ้งการดว้ย
วธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้  
  4)  การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการกระท า
พฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป แรงขบั
หรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 
  พูลสุข  สังขรุ่์ง (2550: 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล
แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ การท าให้ต่ืนตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ(Punishment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 
  รัตติการณ์  วงวิศาล (2552: 161 อา้งในสุกญัญา  พรมทอง 2555: 8) นิยามวา่แรงจูงใจ
หมายถึง การปฏิบติังานถือเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีท ารวมถึงเป็นแรง
กระตุน้ท่ีช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มความสามารถท าให้เกิดประสิทธิผล
ในการปฏิบติังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้อย่างไรก็ตามไดมี้นกัวิชาการทางการศึกษาทั้งในและ
ต่างประเทศไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไวต่้างๆ กนั แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนั
ให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง 
จะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่า จะไม่แสดง
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พฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท า ก่อนบรรลุเป้าหมายความหมายของแรงจูงใจ (Definition of 
motive and motivation) แรงจูงใจ (motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายจากค าภาษาละติท่ีวา่ movere ซ่ึง
หมายถึง “เคล่ือนไหว (move)” ดงันั้น ค าวา่แรงจูงใจจึงมีการใหค้วามหมายไวต่้างๆ กนั ดงัน้ี  
  “แรงจูงใจ” หมายถึง บางส่ิงบางอยา่งท่ีอยู่ภายในตงัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคล
ตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไวหรือมี พฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย กล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจ 
เป็นเหตุผล ของการกระท า นัน่เอง 
  “แรงจูงใจ” หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงัท าให้ร่างการมีการเคล่ือนไหว
ไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะส่ิงแวดลอ้มจาก
ความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการคือ (1) เป็นกลไก
ท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายให้เกิดการก าท า และ (2) เป็นแรงบงัคบัให้กบัพลงัของร่างกายท่ีจะ
กระท าอยา่งมีทิศทางส่วนการจูงใจ 
  ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2553: 111) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะของบุคคล
ท่ีถูกกระตุน้ให้แสงดพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างาน จึงเป็น
ความพยายามของบุคคลในการท างานให้เจริญกา้วหนา้ แรงจูงใจ จะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรม
เพื่อนตอบสนองต่อส่ิงเร้าท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัออกไป พฤติกรรมท่ี
เลือกแสดงน้ี เป็นผลจากลกัษณะในตวับุคคลและสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 
  1) ถา้บุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจท่ีจะ
ท ากิจกรรมนั้นๆ รวมทั้งพยายามท าใหเ้กิดผลดีท่ีสุด 
  2)  ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ท าใหกิ้จกรรมต่างๆ เพื่อสนองความตอ้งการนั้น
ค่านิยมท่ีเป็นคุณค่าของส่ิงต่างๆ เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจสังคม ความงาม จริยธรรม วิชาการ ส่ิงเหล่าน้ี
จะเป็นแรงกระตุน้ใหแ้รงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 
  3)  ทศันะคติท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถา้มีทศันคติท่ีดีต่อการ
ท างานก็จะท างานดว้ยความทุ่มเท 
  4)  ความมุ่งหวงัท่ีต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ท่ีต่างระดบักนัดว้ยคนท่ีตั้งระดบั
ความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท่ี้ตั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้  ่า 
  5)  การแสดงออกในแต่ละสังคมซ่ึงจะแตกต่างกนัออกไป ตามขนบธรรมเนียมประเพณี 
และวฒันธรรมของสังคมตน ยิง่ไปกวา่นั้นคนในสังคมเดียวกนั ยงัมีพฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการ
ท่ีต่างกนัอีกดว้ย เพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของคน 
  6)  ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ท าใหบุ้คคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัได ้
  7)  แรงผลกัดนัท่ีแตกต่างกนั ท าใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมท่ีเหมือนกนัได ้
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  8)  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆ ทางและมากกวา่หน่ึงอยา่งในเวลา
เดียวกนั เช่น ตั้งใจท างาน เพื่อใหเ้งินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ การยกยอ่งและยอมรับจากผูอ่ื้น 
  จารุวรรณ  กมลสินธ์ุ (2548: 12) สรุปวา่แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคล
แต่ละคน ซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้ หรือเร้าให้บุคคลนั้นกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิดปัจจยัทั้ง
ภายในและภายนอกตวับุคคลก็ได ้
  ปัญญา  จัน่รอด (2548: 18) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล
ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ
ภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ไดห้วงัรางวลั
หรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นหวงัรางวลั
หรือผลตอบแทน 
  สุชาติ  จรประดิษฐ์ (2547: 13) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ วา่หมายถึง อาการ
ของการกระตุน้ให้การกระท า หรือให้ไม่กระท า เป็นก าลงัหรือพลงัใจท่ีจะท าให้บุคคลปฏิบติังาน
หรือปฏิบติัภาระหน้าท่ีให้ส าเร็จให้ไดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด  เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ทั้งในส่วนของ
บุคคลและในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายส าคญั 
  วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2547: 2) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วา่มี
รากศพัทม์าจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (to move) ซ่ึงก็สะทอ้นให้เห็นวา่ 
แรงจูงใจ มีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย และการ
ธ ารงไว ้ (Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมากพอท่ีจะ
น าตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจนและมีการธ ารงไวใ้หกิ้จกรรมนนั้นคงอยูต่่อไป 
  Robert N. Lussier (สมเดช  มุมเมือง 2548: 131; อา้งอิงจาก Robert N. Lussier.1996: 
unpaged) ไดใ้หค้  านิยามค าวา่ “การจูงใจ (Motivation)” หมายถึง กระบวนการภายในท่ีน าไปสู่การกระท า
ท่ีท าให้บรรลุถึงความพอใจตามความตอ้งการ (The Tern Motivation Means The Internal Process 
Leading to Behavior to Satisfy Needs) เหตุผลพื้นฐานท่ีท าใหค้นเราท าอะไรต่างๆ ก็เพื่อบรรลุความ
ตอ้งการหรือความปรารถนานัน่เอง ตามกระบวนการท่ีท าให้คนไปสู่ความตอ้งการ คือ ความตอ้งการ 
แรงจูงใจ พฤติกรรม ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจ 
  สเตียร์ (Steers, 1991 อา้งในวารัตดา  เหลืองรังษี, 2549: 14 - 15) ไดส้รุปถึงปัจจยัท่ี
มีผลต่อความพึงพอใจในงานไว ้5 ดา้น ดงัน้ี 
  1)  ลกัษณะงาน (Work Itself) เป็นงานท่ีมีความน่าสนใจและเปิดโอกาสไดเ้รียนรู้
เพื่อใหเ้กิดความรับผิดชอบ 



15 

  2)  ค่าจา้ง (Pay) เป็นจ านวนเงินท่ีไดรั้บและกระบวนการจ่ายค่าจา้งท่ีเป็นธรรม 
  3)  โอกาสกา้วหนา้ (Promotional Opportunities) ความเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง 
  4)  ผูบ้งัคบับญัชา (Supervision) เป็นความสามารถทางดา้นการจดัการและเทคนิคของ
หวัหนา้งานท่ีใหก้ารช่วยเหลือและสนใจต่อพนกังาน 
  5)  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) เป็นลกัษณะของความเป็นมิตรและสนบัสนุนของเพื่อน
ร่วมงาน 
  สมิทธ์ิ (Smith, 1969 อา้งในนนัทส์ภรณ์  อภิศกัด์ิกุล, 2548: 67 - 68) ไดแ้สดงให้เห็น 
ถึงมิติ 5 ลกัษณะ ซ่ึงเป็นปัจจยัหรือองคป์ระกอบท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยคนส่วนใหญ่ 
จะมีความรู้สึกตอบสนองดงัน้ี 
  1)  ลกัษณะงาน (The Work Itself) หมายถึง ความพึงพอใจในงานท่ีรับผิดชอบอยูใ่น 
ปัจจุบนัมองเห็นวา่ เป็นงานท่ีน่าสนใจมีโอกาสในการเรียนรู้มีคุณค่าทา้ทายต่อความสามารถและมี 
ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึน 
  2)  รายได ้(Pay) หมายถึง ความพึงพอใจต่อรายไดท่ี้ไดรั้บเป็นค่าตอบแทนจากการ 
ท างานและเห็นวา่รายไดท่ี้ไดรั้บมีความเหมาะสม และยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกบัองคก์ารอ่ืนๆ 
  3)  โอกาสกา้วหนา้ (Promotion Opportunities) หมายถึง ความพึงพอใจอนัเกิดจากการ 
ไดรั้บโอกาสท่ีดีในการเล่ือนต าแหน่งโดยการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งนั้นถูกพิจารณาตามความสามารถ
และความยติุธรรม 
  4)  การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็น
หวัหนา้งานโดยตรงอนัเกิดจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการแนะน าช่วยเหลือทางดา้น 
เทคนิคในการท างานและสนบัสนุนใหมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจในการท างาน 
  5)  เพื่อนร่วมงาน (Co-workers) หมายถึง ความพึงพอใจในบรรยากาศการท างานร่วมกนั
เป็นทีมท่ีดีมีเพื่อนร่วมงานท่ีมีความเช่ียวชาญคอยใหค้วามช่วยเหลือใหค้  าแนะน าซ่ึงกนัและกนั 
 1.2  คุณลกัษณะและกระบวนการเกดิแรงจูงใจ 

  1.2.1  คุณลักษณะของแรงจูงใจ 
   ค าวา่แรงจูงใจไม่อาจจะใหค้วามหมายไดง่้าย แต่กระนั้นตามมุมมองขององคก์าร 
เม่ือเราพดูถึงบุคคลท่ีถูกจูงใจแลว้ โดยปกติเราจะหมายความวา่ บุคคลนั้นท างาน “หนกั” โดยทัว่ไปแลว้ 
แรงจูงใจในการท างานจะมีคุณลกัษณะพื้นฐานอยู ่3 อยา่งคือ (กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม 2547: 9 อา้งใน
สมยศ, 2540: 291) 
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   1)  ความพยายามท่ีบุคคลใชก้บังาน จะเก่ียวพนักบักิจกรรมท่ีแตกต่างกนั
ของงานท่ีไม่เหมือนกนั 
   2)  ความไม่หยดุย ั้ง คือ ความไม่หยดุย ั้งท่ีบุคคลแสดงออกภายในการใช้
ความพยายามกบังานของพวกเขา 
   3)  ทิศทาง ความพยายามและความไม่หยุดย ั้งซ่ึงจะอา้งถึงปริมาณของงานส่วนใหญ่
ท่ีบุคคลไดส้ร้างข้ึนมา ส่ิงท่ีส าคญัเท่าเทียมกนั คือ คุณภาพของงานของบุคคล ดงันั้น คุณลกัษณะ
อยา่งท่ีสามของแรงจูงใจในการท างานจะหมายถึง ทิศทางของพฤติกรรมของบุคคลการสันนิษฐานว่า
บุคคลท่ีถูกจูงใจกระท าเพื่อท่ีจะเพิ่มเป้าหมายขององคก์ารให้สูงข้ึน เราอาจตระหนกัวา่บุคคลสามารถ
ถูกจูงใจใหยุ้ง่เก่ียวกบักิจกรรมหลายอยา่งท่ีขดักนักบัเป้าหมายขององคก์าร 
   ดงันั้นเราสามารถใหค้  านิยามแรงจูงใจในการท างานวา่เป็นความพยายามอยา่งไม่
ลดละท่ี มุ่งสู่เป้าหมาย เป้าหมายจะมีทั้งประสิทธิภาพหรืองานท่ีสร้างสรรค ์แต่กระนั้น เป้าหมายบางอยา่ง
อาจจะไม่เป็นผลลพัธ์ท่ีดีต่อองค์การโดยส่วนรวมพนกังานอาจจะถูกจูงใจให้ขาดงาน นดัหยุดงาน 
หรือ วนิาศกรรม ภายในกรณีเหล่าน้ี พวกเขาจะถูก โนม้นา้วน าความพยายามท่ีไม่ลดละของพวกเขา
ไปตามทิศทางท่ีเป็นผลเสีย ต่อองคก์าร ผูบ้ริหารควรตระหนกัถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานให้
พนกังานโดยใช้คุณลกัษณะพื้นฐานของแรงจูงใจโดยการสร้างให้พนกังานมีความพยายามท่ีจะท างาน 
รักษาความไม่หยดุย ั้งของความพยายามนั้น และก ากบัใหเ้ป็นไปในทิศทางท่ีเป็นประโยชน์แก่องคก์าร 
  1.2.2  กระบวนการเกดิแรงจูงใจ 
   ณฏัฐก์ฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ (2550: 22) (อา้งในพวงเพชร, 2537) กล่าวถึง
กระบวนการเกิดแรงจูงใจ แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน คือ 
   1)  ขั้นความตอ้งการ (Need Stage) เป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการ เกิดข้ึน
เม่ือบุคคลเกิดความไม่สมดุลภายในตวัข้ึน ซ่ึงการเสียสมดุลน้ีอาจเกิดจากการขาดปัจจยัทางกายภาพ 
หรือทางจิตก็ได ้ปัจจยัทางกายภาพ ไดแ้ก่ การขาดอาหาร การขาดน ้า เป็นตน้ ปัจจยัทางจิต ไดแ้ก่ 
การขาดความรักความสนใจ การขาดปัจจยัเหล่าน้ีจะท าให้เกิดความตอ้งการข้ึน 
   2)  ขั้นแรงขบั (Drive Stage) ภาวะ การขาดสมดุลจะกระตุน้ใหบุ้คคลเกิด
ความเครียดความรู้สึกกระวนกระวาย ท าให้ร่างกายพร้อมท่ีจะกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึง 
   3)  ขั้นพฤติกรรม (Behavior) เม่ือเกิดความเครียดหรือความรู้สึกกระวนกระวายข้ึน
ความรู้สึกเหล่าน้ีจะผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อลดความเครียด 
   4)  ขั้นลดแรงขบั (Drive Reduction) ผลจากการกระท ากิจกรรม จะท าให้บุคคล
รู้สึกดีข้ึน ลดความกระวนกระวาย หรือความกระสับกระส่ายลง และผลของพฤติกรรมน้ีจะเป็นขอ้มูล
ยอ้นกลบัใหเ้ขาไดพ้ิจารณาวา่ จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรมอยา่งไร เพื่อจะหยดุการเคล่ือนไหว หรือจะ
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ยงัคงเคล่ือนไหวต่อ และการเคล่ือนไหวนั้น จะเคล่ือนไหวในลกัษณะใดจึง จะสามารถสนองความ
ตอ้งการได ้
   วิสาขา  เทียนลม (2551: 8-9) กล่าววา่กระบวนการจูงใจซ่ีงเป็นภาวะท่ีอินทรีย์
ไดรั้บการกระตุน้ชกัน าให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้นประกอบดว้ย 
4 ขั้นตอน คือ 
   1)  เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกัน าให้
แสดงพฤติกรรมออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของ
อินทรียเ์องหรือเป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 
    (1)  ความตอ้งการ (Need) คือสภาพหรือภาระท่ีร่างกายขาดหรือเสียสมดุล
ของส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหารบุคคลก็เกิด
ความหิวและตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึนจะเป็นแรงผลกัดนัให้คนเรา
กระท าพฤติกรรมต่างๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าวหรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จากญาติ
พี่น้องหรือคนใกล้เคียงย่อมตอ้งการความรักตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึงตอ้งแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ เป็นการไขวค่วา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไปเพื่อให้เกิดความสมดุลข้ึนเราอาจ
แบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่งคือ 
     ก.  ความตอ้งการทางกายซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ 
เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน และความตอ้งการทางเพศ
ความตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลงัต่างกนัและหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ 
เช่น หากขาดอาหารและน ้ าอาจท าให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนอง
ทางเพศก็จะไม่มีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน ้าขาดอาหารเป็นตน้ 
     ข.  ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้
จากประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรักความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จหรือยกยอ่ง
จากสังคมเป็นตน้ 
    (2)  ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่บุคคลส่ิงของหรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมาเร้า
หรือกระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการอนัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงขบัใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไปซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 
     ก.  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคลไม่วา่จะ
เป็นรูปธรรมหรือนามธรรมอนัมีผลกระตุน้ให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 
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     ข.  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกายของ
มนุษยอ์นัเป็นแรงขบัหรือกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ ายอ่ยของกระเพาะอาหาร 
การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ 
   2)  แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือ
การถูกกระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใด 
เพื่อบ าบดัความตอ้งการนั้นหรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติ ภาวะเช่นน้ีท าให้เกิด
แรงขบัและแรงจูงใจข้ึนเป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
   3)  พฤติกรรมการกระท า (Instrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึน
เม่ือมีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคล กระท าพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
ความหิวหรือความกระหายมากๆ จะผลกัดนัให้คนตอ้งพยายามหาอาหาร หรือน ้ ามาบ าบดัความตอ้งการ
ดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 
   4)  การลดแรงขบัดนั (Drive Reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจาก
การกระท าพฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลง หรือหายไป 
แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของการจูงใจ 
 1.3  ลกัษณะและประเภทของแรงจูงใจ 

  1.3.1  ลักษณะของแรงจูงใจ 
   Saal and Knigth (1995, pp. 244-246, อา้งในเสกสรร  สังขวิสุทธ์ิ, 2547: 27) 
ไดแ้บ่งลกัษณะแรงจูงใจ เป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
   1)  เป็นพลงัใหเ้กิดพฤติกรรม (Energize) แรงจูงใจเป็นสาเหตุท่ีผลกัดนัให้บุคคล
แสดงพฤติกรรม กล่าวคือ เม่ือบุคคลท่ีจูงใจจะมีพลงัท่ีจะกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อบรรลุเป้าหมาย
ตามท่ีตนเองตอ้งการ 
   2)  เป็นตวัช้ีน าให้เกิดพฤติกรรม (Direct) คือ พฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจ เป็นพฤติกรรม 
ท่ีมีเป้าหมาย มนุษยรู้์ว่าตวัเองตอ้งการอะไร มีเป้าหมายของการแสดงพฤติกรรมของตนเอง ซ่ึงจะเป็น
ตวัผลกัดนัใหม้นุษยมุ์่งสู่จุดหมาย หรือเป้าหมายของตนเอง 
   3)  ความคงทนของพฤติกรรม (Sustaining) คือพฤติกรรมท่ีมีแรงจูงใจจะไม่
ถูกลม้เลิกง่ายๆ บุคคลจะยงัคงแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ตนเองบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  1.3.2  ความส าคัญของแรงจูงใจ 
   แรงจงูใจมีความส าคญัโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจเป็น
ทั้งสภาวะท่ีผลกั และดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปซ่ึงการท่ีจะเขา้ใจพฤติกรรมของ
บุคคลจึงตอ้งท าความเขา้ใจกบัแรงจูงใจของคนๆ นั้นวา่บุคคลนั้นมีแรงจูงใจอยูใ่นประเภทใดระดบั
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ใด เพราะในบางสถานการณ์เดียวกนัน่าจะมีการแสดงการตอบสนองเป็นพฤติกรรมท่ีเหมือนกนั แต่
กลบัมีการแสดงออกท่ีต่างกนั ดงันั้น การท าความเขา้ใจกบัทฤษฎีแรงจูงใจจะช่วยให้บุคคลไดรั้บ
ประโยชนต่์างๆ ดงัน้ี 
   1)  เขา้ใจในพฤติกรรมของตนเอง จะเป็นประโยชนใ์นการควบคุมตนใหส้ามารถ 
แสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม และบงัคบัมิให้ตนแสดงพฤติกรรมไม่เหมาะสมได ้
   2)  เขา้ใจในพฤติกรรมของผูอ่ื้น อนัจะช่วยให้เราควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน
ไดด้ว้ยการเลือกใชก้ารจูงใจท่ีเหมาะสมกบับุคคลท่ีแตกต่างกนันั้นๆ ได ้
   3)  เขา้ใจในพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล เพื่อสร้างสถานการณ์จูงใจให้กลุ่มบุคคล
มีพฤติกรรมไปในแนวท่ีตอ้งการได ้
  1.3.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
   การแบ่งประเภทของแรงจูงใจ สามารถพิจารณาแบ่งไดต้ามเกณฑ์ต่างๆ ท่ีเป็น
ตวัช้ีใหเ้ห็นล าดบัขั้น และความแตกต่างของแรงจูงใจแต่ละชนิดไว ้ดงัน้ี 
   1)  แบ่งประเภทตามส่ิงเร้า 
   2)  แบ่งประเภทตามความตอ้งการ 
   ในการศึกษาคร้ังน้ีจะแบ่งเฉพาะตามส่ิงเร้าซ่ึงครอบคลุมทั้งแรงจูงใจภายใน
และภายนอก คือ 
   1)  แรงจูงใจพื้นฐาน (Primary Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเพื่อความอยูร่อด
ของชีวิตแรงจูงใจพื้นฐานน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อ แสวงหาอาหารหลีกเล่ียง
ความเจ็บปวด และด ารงชีวิตเผา่พนัธ์ุของตนต่อไป แรงจูงใจพื้นฐานจึงเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีจะ
เกิดข้ึนกบัทุกคน 
   2)  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล
โดยจะเกิดข้ึนไดเ้องไม่ตอ้งมีส่ิงเร้าภายนอกมาล่อ จึงเป็นแรงจูงใจท่ีมีมาตั้งแต่เกิด เป็นแรงจูงใจท่ี
กระตุน้ให้บุคคลเกิดกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากความอยู่รอดของชีวิต โดยแบ่งเป็นแรงจูงใจท่ี
กระตุน้ให้บุคคลเกิดกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากความอยู่รอดของชีวิต โดยแรงจูงใจท่ีสร้างให้
บุคคลเกิดการเรียนรู้ และพฒันาชีวติดว้ยตนเอง ท าใหม้นุษยมี์กิจกรรมต่างๆ ข้ึนในสังคม 
   3)  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) หรือแรงจูงใจจากการเรียนรู้ (Learning 
or Secondary Motive) เป็นแรงจูงใจของบุคคลท่ีเกิดจากการไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกให้
คนเราเกิดจุดมุ่งหมาย จนน าไปสู่การพฤติกรรมเพื่อน าตนไปสู่จุดมุ่งหมาย นบัวา่เป็นแรงจูงใจทาง
สังคมท่ีสร้างใหบุ้คคลเกิดสัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น เกิดพฤติกรรมตอบสนองหรือปฏิกิริยาต่อพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืน เป้าหมายของพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจชนิดน้ี จะเก่ียวขอ้งกบัความมัน่คง สถานะ
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และความส าเร็จของบุคคล โดยสังคมจะเป็นผูเ้ร้าให้เกิดข้ึน ส าหรับแรงจูงใจประเภทน้ีท่ีกล่าวถึงเสมอ 
ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 
    (1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะท าให้คนเราแสดงพฤติกรรมการท างานให้สมบูรณ์ประสบความส าเร็จ เม่ือบุคคลไดรั้บ
ความส าเร็จและไดรั้บรางวลัจากสังคม บุคคลก็จะมีแรงจูงใจน้ีติดตวัไปตลอดได ้
    (2)  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้บุคคล
ปฏิบติัตนและแสดงพฤติกรรมให้ตนเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืนเป็นแรงจูงใจท่ีสังคมสร้างเง่ือนไข
กระตุน้ให้บุคคลเกิดความตอ้งการท่ีจะติดต่อ สัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เพราะคนตอ้งการท่ีจะได้รับ
ความรักจากผูอ่ื้นการยอมรับและเอาใจใส่จากบุคคลท่ีตนเก่ียวขอ้งดว้ย 
   ราณี  อิสิชยักุล (2552: 7-6) กล่าวไวว้า่ บุคลากรจะท างานใหเ้กิดผลดีตามตอ้งการได ้
จ าเป็นตอ้งมีความสามารถในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย ความรู้และทกัษะท่ีท าให้ท างานไดส้ าเร็จ 
ถา้บุคลากรไมสามารถท างานไดส้ าเร็จหากปราศจากความสามารถ ความสามารถเป็นองคป์ระกอบ
ส าคญัในการท างานให้เกิดผลส าเร็จ แต่ความสามารถอยา่งเดียวไม่ไดท้  าให้บุคลากรมีผลการปฏิบติังาน
ในระดบัสูง การจูงใจช่วยเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลากรพยายามท างานให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร
ได้อย่างเต็มท่ี เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือความหวงัของตนและขององค์การ แบ่งการจูงใจ
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1)  การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึงรางวบัตอบแทนท่ีองคก์าร
จดัให้ท่ีเป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่าจา้ง ประโยชน์ และบริการ โบนสั สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ความมัน่คงในงานการเล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ รางวลัตอบแทนเหล่าน้ีมกัไดรั้บตามระดบัในองคก์าร 
   2)  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึงรางวบัตอบแทนทางจิตวิทยา
ท่ีเป็นความรู้สึกภายในจิตใจเม่ือสามารถท างานไดผ้ลดี เช่น การไดรั้บการยกยอ่งชมเชย โอกาสแสดง
ความสามารถในการท างาน ความทา้ทายของงานหากท าส าเร็จ ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การไดรั้บ
การดูแลเป็นอยา่งดีในท่ีท างาน เป็นตน้ การจูงใจภายในน้ีจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล 
   ดงันั้นสรุปไดว้า่ จากค าจ ากดัความดงักล่าวขา้งตน้ ผูศึ้กษาขอสรุปความหมาย
ของแรงจูงใจเพื่อใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีว่า แรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของมนุษย ์ท่ีสามารถ
กระตุน้ไดโ้ดยการใชส่ิ้งเร้า ซ่ึงส่งผลใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุตามความตอ้งการ 
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 1.4  แนวคิดและองค์ประกอบเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  1.4.1  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
   นวะรัตน์  พึ่งโพธ์ิสภ (2552: 6-7); อา้งใน Shine (2551: 1) กล่าววา่ การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน ประกอบข้ึนจากแรงกระตุน้ 2 ดา้น คือ แรงกระตุน้จากภายใน และแรงกระตุน้
จากภายนอก เราจะใชแ้รงกระตุน้ทั้ง 2 ดา้นอยา่งไร เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน ดงัน้ี  
   1)  แรงกระตุน้ภายใน Internal inspiration 
    (1)  การตั้งเป้าหมายในการท างานอยา่งชดัเจน เพื่อก าหนดอนาคตและ
ความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 
    (2)  ความทา้ทาย (Challenge) เป้าหมายท่ีเราตั้งเอาไวจ้ะกลายเป็นความ
ทา้ทายท่ีท าใหเ้รากา้วไปจนประสบความส าเร็จ แต่ท่ีส าคญัเป้าหมายจะตอ้งไม่ไกลเกินตวั เพราะจะ
กลายเป็นความเพอ้ฝันไม่มีวนัจบส้ิน 
    (3)  ความมัน่ใจ (confident) เราตอ้งมัน่ใจในตวัเอง มัน่ใจในความสามารถ 
ความพยายาม ความพากเพียรและความอดทน ซ่ึงจะน ามาสู่ความส าเร็จได ้
    (4)  ค  ามัน่สัญญา (Commitment) เราตอ้งมีค ามัน่สัญญากบัตวัเราในการ
ท่ีจะท าให้เป้าหมายท่ีวางเอาไวป้ระสบความส าเร็จให้ได ้ ค ามัน่สัญญาน้ีจะเป็นตวักระตุน้ให้เราสร้าง
วนิยัในตวัเอง เพื่อความส าเร็จท่ีตั้งเอาไว ้
    อาจจะสรุปไดว้า่ เราจ าเป็นอยา่งยิ่งท่ีจะตอ้งวางเป้าหมายในการท างาน
ให้ชดัเจน มิใช่การท างานแบบวนัต่อวนั เพื่อสร้างแรงจูงใจท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางเอาไว ้
   2)  แรงกระตุน้ภายนอก External inspiration 
    (1)  สถานท่ีท างาน บรรยากาศ สภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวย 
    (2)  เพื่อนร่วมงาน หวัหนา้งาน ผูบ้ริหาร 
    (3)  กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
    (4)  การใหค้  าชมเชย หรือของรางวลัในความส าเร็จ 
    (5)  ค าต าหนิ หรือการสอนสั่งต่างๆ เพื่อกระตุน้ใหเ้ราประสบความส าเร็จ 
    (6)  สิทธิ ผลประโยชน์ รายได ้หรือสวสัดิการต่างๆ ท่ีพอเหมาะพอเพียง 
(การท างานไม่จ  าเป็นท่ีเราตอ้งหวงัผลตอบแทนจนเกินตวั) แรงกระตุน้จากภายนอกเป็นส่ิงท่ีเราไม่
สามารถควบคุมได ้แต่ให้เราพยายามมองให้มุมบวกให้มากท่ีสุด เพื่อท่ีจะท าให้เราสามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีความสุข 
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   นวะรัตน์  พึ่งโพธ์ิสภ, 2552: 12-13 ; อา้งในปิยาภา  ยิดซงั (2552: ยอ่หนา้ท่ี 1) 
กล่าววา่ ส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุขคือ  แรงจูงใจในการท างาน 
   แรงจูงใจในการท างาน เป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าใหก้ารท างานมีความสุข
ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีสุดท่ีจะผลกัดนัใหง้านส าเร็จแรงจูงใจในการท างานมีดงัต่อไปน้ี 
   1)  ขวญัและก าลงัใจในการท างาน หมายถึง ความรัก ความศรัทธาในอาชีพ  
ความพึงพอใจในงานท่ีท า อาจจะเกิดจากค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีไดรั้บหรือเกิดจากความมุ่งหวงั
ในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ตลอดจนความมัน่คงในอาชีพ บุคคลท่ีมีขวญัและก าลงัใจในการ
ท างานท่ีดี จะส่งผลต่อความส าเร็จและมีผลงานท่ีดีดว้ย 
   2)  การเผยแพร่และการแสดงผลงาน เป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง
เพราะจะท าให้บุคคลมีความภูมิใจ มัน่ใจในความสามารถของตนทั้งยงัจะไดรั้บการยอมรับจากบุคคล
ทัว่ไป มีช่ือเสียงจากการเผยแพร่ผลงานท่ีดีเด่น จะเป็นส่ิงจูงใจให้บุคคลอยากท างาน ท างานแลว้มี
ความสุขดงันั้น ทุกหน่วยงานควรมีการเผยแพร่ผลงานดีเด่นของทุกคนในหน่วยงานเพื่อเสริม
แรงจูงใจในการท างานใหดี้ข้ึน 
   3)  ความสัมพนัธ์ของคนในหน่วยงาน เป็นแรงจูงใจให้บุคคลอยากท างานกล่าวคือ 
ทั้งผูบ้ริหารและสมาชิกในหน่วยงานเขา้ใจกนัดี ไม่ล าบากใจไม่มีการบงัคบัขู่เข็ญ ทุกคนช่วยเหลือกนั 
การท างานก็จะมีความสุข 
  1.4.2  วิธีสร้างแรงจูงใจในการท างาน มีวธีิดงัน้ี 
   1)  สร้างเจตคติท่ีดีในการท างาน มีการวางแผนงานร่วมกนั 
   2)  มีมาตรฐานวดัความส าเร็จในการปฏิบติังาน มีเคร่ืองมือวดัผลงาน 
   3)  ใหบ้  าเหน็จค่าจา้งรางวลัอยา่งคุม้ค่าเหมาะสม 
   4)  ใหก้ารยอมรับแก่สมาชิกโดยการสร้างความสัมพนัธ์ฉนัเพื่อนอยูอ่ยา่งพี่นอ้ง 
   5)  ใหค้่าตอบแทนอยา่งเป็นธรรม เหมาะสมกบัผลงาน 
   6)  จดัสวสัดิการท่ีดี 
   7)  สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีการพบปะสังสรรคติ์ดต่อสัมพนัธ์อยา่งสม ่าเสมอ 
  1.4.3  ส่ิงจูงใจให้คนพอใจในการท างาน มี 5 ประการ ดงัน้ี 
   1)  งานส าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
   2)  ถอ้ยทีถอ้ยอาศยั 
   3)  สุขใจกบังานท่ีปฏิบติั 
   4)  เร่งรัดและรับผดิชอบ 
   5)  ผลตอบแทนคือความกา้วหนา้ 
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  1.4.4  บรรยากาศในการท างาน 
   บรรยากาศในการท างาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มโดยทัว่ไป เช่น อาคารสถานท่ี 
หอ้งท างาน วสัดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง จะตอ้งมีสภาพท่ีสบายกายสบายใจในการท างาน 
การท างานก็จะมีความสุข ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองต่อไปน้ี 
   1)  สถานท่ีท างาน 
    สถานท่ีท างานเป็นส่ิงประกอบท่ีท าให้การท างานมีความสุขเพราะ
สถานท่ีท างานสามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมัน่คงของหน่วยงาน การจดัและตกแต่งสถานท่ี
ท างานให้สะอาด ร่มร่ืน สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ 
อยากท างาน โดยเฉพาะงานธุรกิจเอกชน มกัจะเนน้หนกัในเร่ืองอาคารส านกังาน เพราะเป็นส่ิงท่ี
แสดงให้เห็นถึงความมัน่คง อนัดบัแรกของหน่วยงาน ลูกคา้หรือผูม้าใชบ้ริการก็จะเกิดความมัน่ใจ
และเตม็ใจใชบ้ริการ สถานท่ีท างานจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน 
   2)  ภารกิจหรืองานท่ีท า 
    ภารกิจหรืองานหลกัของหน่วยงานเป็นส่ิงส าคญัท่ีสุดในการสร้างบรรยากาศ 
ในหน่วยงาน ลกัษณะของงานท่ีถือวา่เป็นบรรยากาศท่ีดีในหน่วยงานมีลกัษณะ ดงัน้ี 
    (1)  มีความชดัเจนในภาระหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย รวมทั้งชดัเจนในผล 
ตอบแทนท่ีเป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเร่ืองของก าไรหรือขาดทุน 
    (2)  มีความต่อเน่ือง หมายถึง งานท่ีท าตอ้งต่อเน่ือง ไม่ขาดช่วงตอน มีงานท า
อยา่งสม ่าเสมอ ก็จะท าใหก้ารท างานมีชีวติชีวา 
    (3)  มีความมัน่คงซ่ึงเป็นหลกัประกนัให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกวา่ 
งาน อาชีพของเขาจะช่วยให้เขามีความสุขไดต้ลอดชีวิต และเขาไดรั้บความเป็นธรรมจากงานท่ีเขาท า 
   3)  เพื่อนร่วมงาน 
    เพื่อนร่วมงานเป็นส่ิงประกอบท่ีส าคัญในการท างานให้มีความสุข 
โดยเฉพาะบรรยากาศในการท างานร่วมกนั จะบ่งบอกถึงความสัมพนัธ์อนัดีหรือความขดัแยง้ ได้
อยา่งชดัเจน การสร้างบรรยากาศในหน่วยงานเร่ืองของเพื่อนร่วมงานจึงควรมีวธีิการ ดงัน้ี 
    3.1 การจดักิจกรรมนนัทนาการ 
    3.2 การทศันะศึกษาดูงานนอกสถานท่ี 
    3.3 การเยีย่มครอบครัว 
    3.4 การประชุมสัมมนา 
    3.5 กิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ 
    3.6 การสรุปผลงาน 
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  1.4.5  เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน 
   เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างานเป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าให้การ
ท างาน มีความสุข การท างานจะมีความสะดวกรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์ ในหน่วยงานทุก องคก์รควรมี
เคร่ืองอ านวยความสะดวกดงัต่อไปน้ี 
   1)  เคร่ืองทุนแรง หมายถึง เคร่ืองมือทางเทคโนโลยสีมยัใหม่ท่ีช่วย ผอ่นแรง
ในการท างาน เช่น เคร่ืองจกัรกล เคร่ืองใชใ้นส านกังาน เคร่ืองไฟฟ้าทุกชนิด 
   2)  เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการติดต่อประสานงาน เช่น รถจกัรยานยนต ์
รถยนต ์วทิยมืุอถือ โทรศพัท ์โทรสาร ฯลฯ 
   3)  เคร่ืองอ านวยความสะดวกดา้นวิชาการ หมายถึง จดัให้มีเอกสาร แบบพิมพ์
ท่ีเป็นความรู้ทางวชิาการ รวมถึงการจดัมุมหนงัสือ หอ้งสมุด หอ้งทดลอง ห้องปฏิบติัการ โดยจดัให้
มีเคร่ืองอ านวยความสะดวกพร้อมทุกอยา่ง เช่น คอมพิวเตอร์ 
   4)  เคร่ืองอ านวยความสะดวกดา้นอ่ืนๆ เช่น การจดัใหมี้หอ้งน ้าสะอาด มีท่ี 
พกัผอ่นหยอ่นใจ ท่ีบริการน ้าด่ืมและเคร่ืองด่ืมท่ีจ าเป็น รวมถึงท่ีจอดรถ การบริการดา้นไปรษณีย ์
โทรเลข ธนาคาร ฯลฯ ตามความเหมาะสม 
   เคร่ืองอ านวยความสะดวกในการท างาน หรือเคร่ืองมือเทคโนโลยีสมยัใหม่ 
เขา้มามีบทบาทส าคญัในชีวิตประจ าวนัของคนมากข้ึน เพราะความกา้วหนา้ทางวิทยาศาสตร์ท่ีไม่
หยุดย ั้ง ซ่ึงเป็นผลผลิตจากพลงัสมองของมนุษย์ งานทุกสาขาอาชีพทั้งภาครัฐและเอกชนจะเห็น
ความส าคญัของเคร่ืองอ านวยความสะดวกทุกดา้น  ดงันั้น การท างานให้ประสบความส าเร็จควร
จะตอ้งใชเ้คร่ืองอ านวยความสะดวกใหม้ากข้ึน  
  1.4.6  การรับทราบข้อมูลข่าวสารทีท่นัสมัยเกี่ยวกบังานของตน 
   ในยคุปัจจุบนัน้ีเป็นยคุของขอ้มูลข่าวสาร ใครมีขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัยอ่ม
ไดเ้ปรียบ ในการประกอบการงานทั้งปวง เพราะในอนาคตการแข่งขนัทางการคา้ การแยง่งานอาชีพ
จะทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน ดงันั้น การรับทราบขอ้มูลข่าวสารท่ีทนัสมยัเก่ียวกบังานของตน จึงมี
ความส าคญัยิ่งต่องานอาชีพของตน ซ่ึงถือเป็นส่ิงประกอบส าคญัท่ีท าให้การท างานมีความสุขและ
ประสบความส าเร็จดว้ยดี การรับทราบขอ้มูลข่าวสารมีวธีิการดงัต่อไปน้ี 
   1)  รับทราบข่าวสารจากส่ือสารมวลชนทุกชนิด เช่น หนงัสือพิมพ ์วทิยุ โทรทศัน ์
โทรสาร และเคร่ืองมือโทรคมนาคมอ่ืนๆ 
   2)  รับทราบข่าวสารขอ้มูลจากแหล่งข่าว หมายถึง การหาข่าวดว้ยตนเอง หรือ
มอบหมายให้บุคคลท่ีเก่ียวขอ้งเขา้ไปดูขอ้เท็จจริงในแต่ละเร่ืองหรือแต่ละพื้นท่ี ก็จะเป็นการไดข้อ้มูล
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ท่ีถูกตอ้งท่ีสุด มีประโยชน์มากส าหรับงานอาชีพของตน เช่น การส ารวจความตอ้งการของผูบ้ริโภค 
ส ารวจแหล่งผลิตและจ าหน่ายสินคา้แต่ละชนิด 
   3)  การรับทราบข่าวสารจากการศึกษาคน้ควา้และการศึกษาดูงาน ก็จะเป็นประโยชน์
ในการน าความรู้ท่ีไดม้าพฒันางานในอาชีพของตน เพราะจะไดข้อ้เทจ็จริงท่ีชดัเจนยิง่ข้ึน 
   4)  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลในกลุ่มอาชีพ เช่น จากสมาคม ชมรม สหกรณ์ 
ตลาดหลกัทรัพย ์จะมีประโยชน์ส าหรับการรับทราบข่าวสารความ เคล่ือนไหวท่ีทนัสมยัในงานอาชีพ
เดียวกนั ทั้งยงัสามารถคาดการณ์แนวโนม้ของปัจจุบนัและอนาคตได ้
   5)  การรับทราบข่าวสารขอ้มูลจากหน่วยงานของทางราชการ ถือเป็นเร่ืองส าคญั 
เพราะรัฐบาลจะพยายามส่งเสริมให้ประชาชนไดป้ระกอบอาชีพท่ีมีรายไดเ้พียงพอกบัค่าใชจ่้ายใน
ครอบครัว ก็จะตั้งหน่วยงานส่งเสริมงานอาชีพ ตามกระทรวง ทบวง กรมต่างๆ ครอบคลุมทุกอาชีพ 
ดงันั้น บุคคลท่ีจะประสบความส าเร็จในงานอาชีพของตนตอ้งติดต่อขอทราบขอ้มูลข่าวสารจาก
ส่วนราชการ ทั้งส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
   6)  การรู้จกัการวเิคราะห์ข่าว เป็นขั้นตอนส าคญัยิ่ง เพราะเป็นการกลัน่กรอง ขอ้มูล
ท่ีไดม้าจากแหล่งต่างๆ เพื่อน ามาสรุปให้เกิดประโยชน์ต่องานอาชีพของตน โดยยดึหลกัการส าคญั ดงัน้ี 
    (1)  ท่ีมาของข่าวหรือแหล่งข่าว มีความน่าเช่ือถือมากนอ้ยเพียงใด 
    (2)  วิธีการไดม้าซ่ึงข่าวสาร หมายถึง วิธีการเก็บขอ้มูลหรือบุคคลให้ข่าว
มีประสบการณ์ มีความรู้ความสามารถน่าเช่ือถือหรือไม่ 
    (3)  ศึกษาแนวโนม้ คือ การดูขอ้มูลยอ้นหลงัหลายๆ ปี เพื่อดูแนวโนม้ท่ี
น่าจะเกิดข้ึนในอนาคต 
    (4)  ศึกษาความเป็นไปไดเ้พื่อการเลือกแนวทางหรือตดัสินใจน าส่ิงท่ีดี
มีประโยชน์ต่องาน อาชีพของตนไปวางแผนในการท างาน 
  1.4.7  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
   ศิวิไล  กุลทรัพยศุ์ทรา (2552: 8-9 (อา้งในพงศ ์ หรดาล, 2540: 66) ไดก้ล่าว
วา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลา เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงท าให้เกิด
ความไม่สมดุลยท์างร่างกาย และจิตใจ ก่อให้เกิดแรงขบั (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะท า
ให้พฤติกรรมและการกระท าไปสู่เป้าหมาย (Goals) ท่ีสามารถสนองความตอ้งการนั้นๆ เม่ือบุคคล
ไดรั้บการตอบสนองแรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะลดพลงัลงท าใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน 
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ขอ้มูลยอ้นกลบั 
 

ภาพท่ี 2.1  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
ท่ีมา: พงศ ์ หรดาล, 2540: 66 
 
   1)  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ในตวัของบุคคล ซ่ึงเป็น การขาดดุลยท์ั้งร่างกายและสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการ
หลายระดบัและความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 
    (1)  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological Needs) เป็นแรงผลกัดนั
ท่ีเกิดข้ึนผสมกบั ความตอ้งการท่ีจะมีชีวติ และการด ารงชีวิต ไดแ้ก่ ความหิวความกระหายความตอ้งการ
ทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจ็บปวด ความตอ้งการพกัผอ่นนอนหลบั 
ความตอ้งการอากาศท่ีบริสุทธ์ิ และความตอ้งการ ขบัถ่าย เป็นตน้ 
    (2)  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and Social Needs) 
แรงจูงใจประเภทน้ีค่อนขา้งสลบัซับซ้อนเกิดข้ึนจากสภาพของสังคมวฒันธรรม การเรียนรู้และ
ประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บโดยแยกออกได้ ดงัต่อไปน้ี คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคมและ
ความตอ้งการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 
   2)  แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive) 
    (1)  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงส่ิงท่ีมากระตุน้ให้เกิดข้ึนภายในตวับุคคล
ไปยงัเป้าหมายพฤติกรรมท่ี กระตุน้น้ีเรียกวา่พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated Behavior) พฤติกรรม
ท่ีถูกจูงใจมี 2 ลกัษณะ คือ จะตอ้งมีกริยาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงัและจะตอ้งมุ่ง
ไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 
    (2)  แรงขบั (Drive) หมายถึงแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ 
ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูงท าใหบุ้คคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ี จะกระท าการ ต่าง  ๆ
ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 1) แรงขบัปฐมภูมิ (Primary Drive) 
เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวุฒิภาวะของคนไม่จ  าเป็นตอ้งเรียนรู้ แรงขบัประเภทน้ีบางได้เป็น        

แรงจูงใจ ความตอ้งการ เป้าหมาย 
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2 ประเภท คือ แรงขบัทางด้านสรีระ เช่น ความหิวกระหาย ความเจ็บปวด ความต้องการทางเพศ 
ความอบอุ่น ความหนาว เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เช่น ความอยากรู้อยากเห็นความกลวั เป็นตน้    
2) แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary Drive) เป็นแรงขบัท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซ้อนซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจาก การเรียนรู้ 
หรือบางทีเรียกวา่ แรงกระตุน้ทางสังคม เช่นการยอมรับทางสังคม สถานะ ทางสังคม หรือความผกูพนั
กบัผูอ่ื้นเป็นตน้วา่ ต าแหน่งการงานเกียรติยศช่ือเสียง อ านาจ เป็นตน้ 
   3)  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรมซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมาย
แลว้จะท าใหบุ้คคลรู้สึก พึงพอใจ (ลดแรงขบัและลดความต้องการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบั
และเพิ่มความตอ้งการ) 
    ดงันั้น สรุปไดว้า่ หลกัการจูงใจเพื่อท าใหม้นุษยท์  างานประกอบดว้ย 3 ประการ 
คือ 1) ผูรั้บการจูงใจ เป็น บุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจตอ้งการจะใช่กระบวนการจูงใจเขา้ด าเนินการ
ใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ 2) วิธีการจูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ 
และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูถู้กจูงใจให้สามารถคลอ้ยตาม และสามารถกระท าตาม
จนบรรลุวตัถุประสงค ์3) เป้าหมายของการจูงใจ เป็น พฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจหวงัจะให้เกิดข้ึนในขั้น
สุดทา้ยภายหลงัจากการใชว้ิธีการจูงใจ และการกระท าให้การจูงใจมนุษยไ์ดผ้ลส าเร็จนั้นจ าเป็น ตอ้งรู้
ธรรมชาติของมนุษย ์
 1.5  ทฤษฎีทีเ่กี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 

  1.5.1  ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg 
   Herzberg,Bausners and Snyderman (1959: 113-115 อา้งในธนพร  มีเดช, 2554: 
17-19) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยใช้ทฤษฎี 2 องคป์ระกอบ ของ Herzberg 
(Herzberg’ s Two Factor Theory) หรือท่ีมีช่ือเรียกวา่ Motivation Maintenance Theory,Dual Factor 
Theory หรือ Motivation – Hygiene Theory เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจใน
การท างาน Herzberg et al. ไดท้  าการทดลองโดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 คน 
จากอุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsburgh รัฐ Pensylvania ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการ
สอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบวา่อะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เขารู้สึกวา่ชอบหรือไม่ชอบงานตลอดจน
หาเหตุผลจากการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ Herzberg and Snyderman ไดส้รุปว่ามีปัจจยั
ส าคญั 2 ประเภทน้ี สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว Herzberg 
เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factor) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 
   แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหค้นชอบ
และรักงานเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจใหบุ้คคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก
ยิง่ข้ึน 5 ประการ คือ 
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   1)  ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จส้ิน
และประสบผลส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน
ผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจและปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบั 
บญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในงานดว้ยกนั การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่น
รูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดีการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ีส่อให้เห็นถึงการ
ยอมรับในคามสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งใดอย่างหน่ึงบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่
กบัความส าเร็จในงานดว้ย 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบ ไดโ้ดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ ควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของ
บุคคลในองคก์าร มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
   ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคล
อยู่ตลอดเวลาถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิด
ความไม่ชอบงานข้ึน ปัจจยัค ้าจุน มีดงัน้ี 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและการบริหารงานของ
องคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
   2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชา
ในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
   3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกริยา
หรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัและสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี 
   4)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง หมายถึง สภาพทางกาย เช่น แสงสวา่ง 
เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างานเคร่ืองมืออุปกรณ์การท างานและความรู้สึกถึงความมัน่คงในการท างาน
ความย ัง่ยนืของอาชีพและองคก์าร 
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   5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนสวสัดิการและ
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
   ปัจจยัค ้าจุน ไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้ก าหนด
เบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้นเอง การคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษาของ 
Herzberg คือปัจจยัท่ีเรียกวา่ ปัจจยัค ้าจุนนั้น จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท าและปัจจยั
จูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท า กล่าวคือ ปัจจยัค ้าจุน ย่อมจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้คน
เกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าทั้งน้ี ปัจจยัค ้าจุน เป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่
พอใจในงานท่ีท าเท่านั้นเอง ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดความไม่พอใจ 
  1.5.2  ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) 
   ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547: 304) กล่าวถึง ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ    
อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG Needs Theory) ทฤษฎีความตอ้งการ เป็นทฤษฎีความตอ้งการซ่ึงก าหนด
ล าดบัขั้นตอนความตอ้งการ อลัเดอร์เฟอร์ ไดช้ี้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างความต้องการใน
ระดบัต ่าและ ความตอ้งการในระดบัสูงซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของ มาสโลว ์5 ประเภท คงเหลือ 
3 ประเภท ดงัน้ี 
   1)  ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence needs: E) เป็นความตอ้งการในระดบั
ต ่าสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว์ คือ ความตอ้งการ
ของร่างกายและความตอ้งการปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้
   2)  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related need: R) มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความปลอดภยั
และความตอ้งการ การยกยอ่ง 
   3)  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth: G) เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุด ในระดบัขั้นตอนของ อลัเดอร์เฟอร์ และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบด้วยส่วนท่ีเป็น
ความตอ้งการการยกย่องและบวกด้วยความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว์    
อลัเดอร์เฟอร์ ไม่เช่ือ ว่าบุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอย่างสมบูรณ์ในระดบัความตอ้งการ
ก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ระดบัอ่ืน เขาพบวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดยความตอ้งการมากกวา่หน่ึง
ระดบั ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการอยูร่อด) 
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  1.5.3  ทฤษฎคีวามต้องการของแมคคิลแลนด์ (McClelland’s AAP Needs Theory) 
   กุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547: 22) ไดก้ลา้วถึงทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนด ์
(McClelland’s AAP Needs Theory) วา่แมคคิลแลนด์ น าเสนอทฤษฎี เอ เอ พี (AAP) วา่มนุษยมี์
ความตอ้งการท่ีส าคญั 3 ประการ คือ 
   1)  ความตอ้งการความส าเร็จ (Achievement Needs) มนุษยมี์ความตอ้งการ 
ความส าเร็จจึงก าหนดเป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใชยุ้ทธศาสตร์ในการท างาน
หรือมีอิทธิบาท 4 ในการท างาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวริิยะ (ความเพียรพยายาม) 
และวมิงัสา (เพื่อบรรลุความส าเร็จในงาน) 
   2)  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for Affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม 
จึงตอ้งการรู้จกัและมีความผกูพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักความเขา้ใจ ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูล 
และเอ้ืออาทรต่อกนั 
   3)  ความตอ้งการอ านาจบารมี (Needs for Power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่ เป็นพวก 
เป็นคณะ จึงตอ้งการอ านาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์ 
   จากการศึกษาทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในกลุ่มเน้ือหา เนน้การศึกษาใน
ดา้นของปัจจยัต่างๆ ท่ีบุคคลตอ้งการจากองคก์าร ซ่ึงมีการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฏีกลุ่มน้ีองคก์าร
ควรมองในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นต่างๆ เม่ือความตอ้งการของพนกังาน
ไดรั้บการตอบสอนงก็จะท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน 
  1.5.3  ทฤษฎกีารจูงใจของ Vroom (Vroom Motivation Model) 
   ณัฏฐ์กฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ (2550: 28-29 ; อา้งใน จาก Vroom (1982) กล่าววา่ 
ระดบัผลผลิตของบุคคลข้ึนอยูก่บัแรงผลกัดนั 3 ประการ บุคคลอาจเห็นวา่ การเพิ่มข้ึนของผลผลิต
เป็นส่ิงท่ีตอ้งการ ถา้เป็นไปตามเง่ือนไขทั้ง 3 ประการ คือ 
   1)  เป้าหมายของบุคคลนั้นคืออะไร เป้าหมายนั้นอาจเป็นการเพิ่มรายไดใ้ห้สูงข้ึน 
ความมัน่คงของงาน การยอมรับจากสังคม การได ้รับการยกย่องนบัถือ หรือได้ท างานท่ี น่าสนใจ
บุคคลมีเป้าหมายท่ีตอ้งการอยูเ่ป็นจ านวนมากท่ีตอ้งการไดรั้บการตอบสนองตามเป้าหมายนั้นๆ 
   2)  ความเขา้ใจในความสัมพนัธ์ระหวา่งการตอบสนองความพอใจจากเป้าหมาย
และผลผลิตท่ีสูงข้ึนเป็นอย่างไร เช่น พนกังานคนใดคนหน่ึงอาจถือว่าการเพิ่มข้ึนของรายไดเ้ป็น
เป้าหมายท่ีส าคญัและเขาก าลงัท างานท่ีได้รับผลตอบแทนต่อหน่วยของผลผลิต ดังนั้น เขาจึงมี
แรงจูงใจสูงมากต่อการเพิ่มผลผลิต แต่ในกรณีท่ีการยอมรับ ทางดา้นสังคมจากเพื่อนร่วมงานเป็นส่ิง
ส าคญั พนกังานบางคนอาจจะไม่มีความพยายามท่ีจะเพิ่มผลผลิตใหสู้งกวา่ระดบัท่ีกลุ่มก าหนดไว ้
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   3)  การรับรู้ ในความสามารถของเขาวา่มีอิทธิพลมากนอ้ยเพียงใดต่อระดบัผลผลิต
ถา้พนกังานเช่ือวา่การใช้ความพยายามของเขาจะมีผลกระทบน้อยมากต่อการผลิต พนกังานก็จะมี
ความพยายามในการท างานนอ้ยมาก ซ่ึงสรุปไดด้งัภาพท่ี 2.1 
 

 
 

ภาพท่ี 2.2  รูปแบบแรงจูงใจของ Vroom (Vroom’s Model of Motivation) (Vroom, 1982) 
 
   ตามทฤษฎีของ Vroom นั้น ปัจจยัทั้งสามเป็นตวัก าหนดแรงจูงใจในการผลิต
ของบุคคล ทฤษฎีน้ีจะย  ้าความแตกต่างระหวา่งบุคคลและงาน ดงันั้นระดบัแรงจูงใจของพนกังานจะ
ข้ึนอยูก่บั แรงผลกัดนัภายในของบุคคลนั้น รวมทั้งแรงผลกัดนัท่ีจะเกิดข้ึนจากสภาวการณ์ของการ
ท างานดว้ยเช่นกนั 
  1.5.4  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องของมาสโลว์ ( Maslow’s Need Hierarchy ) 
   ศุภลกัษณ์  ตรีสุวรรณ (2548: 15-17) (อา้งใน Owens 1981: 210) มาสโลว ์เป็น
นกัจิตวิทยาและนกัมนุษยว์ิทยา โดยเขาได้น าประสบการณ์ท่ีได้จากการเป็นนกัจิตวิทยาและเป็น
ผูใ้ห้ค  าปรึกษามาเป็นพื้นฐานในการเสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่จะมีความตอ้งการ
เป็นไปตามล าดบัขั้น 5 ขั้น โดยมาสโลว ์มีฐานแนวคิดหรือสมมติฐาน แนวคิดหรือสมมติฐานของ
ทฤษฎี 3 ประการ คือ  
 

แรงจูงใจท่ีจะท าใหเ้กิดผลผลิต (มากหรือนอ้ย) 

เป้าหมายของบุคคล (เช่น เพ่ิมรายได ้  
การไดรั้บการยกยอ่ง ไดเ้ล่ือนขั้น      
เล่ือนต าแหน่ง ไดท้ างานท่ีชอบ) 

ความสมัพนัธ์ท่ีตอบสนองความพอใจ
ระหวา่งปริมาณส าเร็จตามเป้าหมาย 

ความมุ่งมัน่ท่ีจะท าใหเ้ป้าหมายการผลิต
บรรลุผลส าเร็จหรือไม่ 
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   1)  มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีมีความตอ้งการไม่มีท่ี ส้ินสุด มนุษยจ์ะมีความตอ้งการ
ตลอดเวลาและมากข้ึนเร่ือยๆ ส่ิงซ่ึงมนุษยแ์ต่ละคนจะตอ้งการข้ึนอยูก่บัส่ิงท่ีเขาไดรั้บหรือมีอยูแ่ลว้ 
เม่ือความตอ้งการอย่างหน่ึงไดรั้บการตอบสนอง ความตอ้งการดา้นอ่ืนๆ จะเกิดข้ึนแทนท่ีกระบวนการ
อยา่งน้ีจะเกิดข้ีนต่อเน่ืองกนัไปไม่มีวนัยติุ  
   2)  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจพฤติกรรมของ
มนุษยอี์ก แต่ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นส่ิงจูงใจต่อไป 
   3)  ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถจดัไดเ้ป็นล าดบัขั้น เม่ือความตอ้งการใน
ล าดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองจนเตม็ท่ีแลว้ ความตอ้งการในล าดบัสูงขั้นถดัไปจะเกิดข้ึน และมนุษย์
ก็จะแสวงหาส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการเร่ือยๆ ไป มาสโลวไ์ดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ 
การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัของความ ตอ้งการอยา่งมีระบบ ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยต์าม
ทฤษฎีของมาสโลวมี์ 5 ระดบั คือ 
    โดยมีลกัษณะเรียงล าดบั จากต ่าไปหาสูง 
    (1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (physiological needs) เป็นความตอ้งการ
ขั้นมูลฐานของมนุษย ์และเป็นส่ิงท่ีจ  าเป็นท่ีสุดส าหรับการด ารงชีวติ ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 
อาหาร อากาศ น ้าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการ
ทางเพศฯ 
    (2)  ความตอ้งการความปลอดภยั (security needs) เม่ือความตอ้งการทางร่างกาย
ไดรั้บการตอบสนองแล้ว ความตอ้งการความปลอดภยัก็เขา้มามีบทบาทในพฤติกรรมของมนุษย์ มี
ความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการคุม้ครองจากภยนัตรายต่างๆ ท่ีมีต่อร่างกาย เช่น อุบติัเหตุ อาชญากรรม 
ความปรารถนาท่ีจะอยู่ในสังคมท่ีเป็นระเบียบ และ สามารถคาดหมายไดค้วามตอ้งการความปลอดภยั 
ความตอ้งการความปลอดภยั หมายรวมถึงความรู้ถึงขอ้จ ากดั หรือขอบเขตของพฤติกรรมของแต่ละ
คนซ่ึงเป็นท่ียอมรับในสังคม และความปลอดภยั หรือความมัน่คงในการงาน 
    (3)  ความตอ้งการทางสังคม (social or belonging needs) เม่ือความตอ้งการ 
สองประการแรกไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการท่ีอยูใ่นระดบัสูงกวา่ก็จะเขา้ครอบง าพฤติกรรม
ของคนนั้น ความตอ้งการทางสังคม หมายถึงความตอ้งการท่ีจะเขา้ร่วมและไดรั้บการยอมรับ ความ
เป็นมิตรภาพ และความรักจากเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการในขั้นน้ีของบุคคลเป็นความตอ้งการท่ี
จะใหบุ้คคลหรือเพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าคญัของตน องค์การยอ่มตอบสนองความตอ้งการ
ของลูกจา้ง โดยการให้ลูกจา้งสามารถแสดงความคิดเห็น และความคิดเห็นท่ีได้รับการยอมรับควร
จะมีการยกยอ่งชมเชย และใหลู้กจา้งมีส่วนในการแสดงความคิดเห็นเพื่อ สร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง
ขององคก์าร 
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    (4)  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม (esteem or egoistic needs) 
ความตอ้งการอยากเด่นในสังคม รวมทั้งความเช่ือมัน่ในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ความสามารถ
การนับถือตนเอง ความเป็นอิสระและเสรีภาพ และรวมถึงความต้องการท่ีจะมีฐานะเด่น เป็นท่ี
ยอมรับของคนทั้งหลาย การมีต าแหน่งสูงในองค์การ หรือการท่ีสามารถเขา้ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญั 
ลว้นแลว้แต่ท าใหฐ้านะของตนเด่นข้ึน 
    (5)  ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (self – actualization needs) เป็นความ
ตอ้งการระดบัสูงสุดท่ีอยากให้เกิดความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง ซ่ึงถือวา่
เป็นความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระท าได ้(Maslow 1970: 121) ในการน าทฤษฎีความตอ้งการ
ตามล าดบัขั้นของมาสโลวไ์ปใชใ้นการจูงใจในการบริหารมีขอ้ควรพิจารณา ดงัน้ี  
     ก.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกและ
เกิดความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะเป็นตวัจูงใจต่อไป  
     ข.  ความตอ้งการของแต่ละคนมีความซบัซอ้นมากกล่าวคือ ความตอ้งการ
ของแต่ละคนอาจไม่เป็นไปตามล าดบัขั้นก็ได ้ 
     ค.  ทฤษฎีของมาสโลว ์ไม่ไดพ้ฒันามาจากขอ้มูลเชิงประจกัษ ์(empiricall) 
จึงมีลกัษณะคลา้ยทฤษฎีบนเกา้อ้ี (armchair theory) ท าให้ขาดความน่าเช่ือถือในเชิงวิทยาศาสตร์บางคร้ัง
ไม่สามารถอธิบายพฤติกรรมความตอ้งการไดอ้ยา่งชดัเจน 
  1.5.5  ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ McGregor 
   กรกนก  ภาสน์นิธิ(2550: 14-17) (อา้งในศิริวรรณ  เสรีรัตน ์และคณะ, 2545: 309) 
กล่าววา่ แนวคิดเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลโดยทัว่ไปแสดงในขอ้สมมติฐาน 2 ประการ ของ Douglas 
McGregor ซ่ึง เป็นท่ีรู้จกัในช่ือของ ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ซ่ึง McGregor ไดศึ้กษาถึงวิธีการท่ีผูบ้ริหาร
มองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน แนวคิดน้ีตอ้งการความคิดในการรับรู้ ธรรมชาติของมนุษย์ ซ่ึงมี 
ขอ้สมมติฐาน 2 ประการเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคล ดงัน้ี 
   1)  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี X (Theory X assumptions) ขอ้สมมติฐาน
แบบดั้งเดิมเก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกบัทฤษฎี X มีดงัน้ี 
    (1)  โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการท างาน และจะหลีกเล่ียงงานถ้าสามารถ
ท าได ้
    (2)  จากลกัษณะของมนุษยท่ี์ไม่ชอบท างาน คนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบั 
ควบคุม สั่งการ และใชว้ธีิการลงโทษ เพื่อใหใ้ช ้ความพยายามใหเ้พียงพอเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์าร 
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    (3)  มนุษยโ์ดยเฉล่ียพอใจการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ 
มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความปลอดภยั 
   2)  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี Y (Theory Y assumptions) ขอ้สมมติฐาน
เก่ียวกบัเก่ียวกบัทฤษฎี Y ของ McGregor มีดงัน้ี 
    (1)  มนุษยใ์ช ้ความพยายามทางกายภาพ และความพยายามดา้นจิตใจ
ในการท างานตามธรรมชาติ ไม่วา่จะเป็นการเล่นหรือการพกัผอ่น 
    (2)  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษ ไม่ใช่วธีิการเดียว
ในการใชค้วามพยายามใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
    (3)  บุคคลจึงใชก้ารควบคุมตวัเอง เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
    (4)  ระดบัของการใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์ข้ึนอยูก่บัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์
กบัความส าเร็จ 
    (5)  มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสม ไม่เพียงแต่การยอมรับ
ความรับผดิชอบ แต่ยงัมีการแสวงหาดว้ย 
    (6)  สมรรถภาพของบุคคลข้ึนอยูก่บั ระดบัของการจินตนาการระดบัสูง
ความซ่ือสัตยแ์ละความคิดสร้างสรรค ์
    (7)  ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของ
ความเป็นมนุษยโ์ดยเฉล่ียมีการใชป้ระโยชนบ์างส่วน 
   จากขอ้สมมติฐาน 2 ประการ ท่ีแตกต่างกนั ทฤษฎี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย 
ไม่ยืดหยุน่ การควบคุมจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาให้ควบคุมผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในทางตรงกนั
ขา้มทฤษฎี Y เป็นการมองโลกในแง่ดี ยืดหยุ่นไดแ้ละเป็นกลไกท่ีมุ่งท่ีการควบคุมตนเองร่วมกบั
ความตอ้งการส่วนตวั และความตอ้งการขององค์การ อย่างไรก็ตามยงัเป็นท่ีน่าสงสัยว่าแต่ละขอ้
สมมติฐานจะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหารท่ีจะแกปั้ญหา ในหนา้ท่ีและกิจกรรมในการจดัการหรือไม่ 
   ความชดัเจนของทฤษฎี (Clarification of the theories) McGregor ระบุวา่ทฤษฎี 
X และทฤษฎี Y จะมีการตีความท่ีผิด ประเด็นท่ีตามมาจะท าให้เกิดความชดัเจนเก่ียวกบัขอบเขต
ความไม่เขา้ใจ การรักษาขอ้สมมติฐานในแนวคิดเฉพาะอยา่งมี ดงัน้ี  
   (1)  ขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัทฤษฎี X และทฤษฎี Y เป็นเพียงขอ้สมมติฐานเท่านั้น 
ยงัไม่ใช่เป็นขอ้เสนอแนะในการก าหนดกลยุทธ์การจดัการ ขอ้สมมติฐานเหล่าน้ีจะตอ้งมีการทดสอบ
ขอ้เทจ็จริง นอกจากนั้นขอ้สมมติฐานเหล่าน้ี ยงัไม่มีการสนบัสนุนดว้ยการวจิยัอีกดว้ย  
   (2)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ไดน้ าไปประยุกตใ์นการจดัการอยา่งหนกั (Hard) 
หรือเบา (Soft) แนวคิด อยา่งหนกั (Hard) ก็คือการสร้างค ายืนยนัหรือความเป็นปฏิปักษ ์ส่วนแนวคิด
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อยา่งเบา (Soft) หมายถึงผลในการจดัการแบบเสรีนิยม (Laissez faire) และก็ไม่ไดมี้ความสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎี Y ผูบ้ริหารท่ีมีความสามารถจะค านึงถึงความ เป็นไปได ้และขอ้จ ากดัของบุคคล ตลอดจน
การปรับพฤติกรรมตามสถานการณ์ 
   (3)  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ไม่ไดมี้แนวคิดท่ีตอ้เน่ืองกนั กล่าวคือ ทฤษฎี X 
และทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงขา้มกนั มีแนวคิดดา้นความแตกต่างของคนอยา่งส้ินเชิง  
   (4)  การอภิปรายถึงทฤษฎี Y วา่ไม่ใช่การจดัการในอุดมคติ หรือเป็นการต่อตา้น
การใชอ้ านาจหน้าท่ี แต่ทฤษฎี Y เป็นเพียงวิธีหน่ึงในหลายวิธีของผูบ้ริหาร และความพยายามใน
การเป็นผูน้ า  
   (5)  งานและสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัยอ่มตอ้งการแนวคิดดา้นการจดัการท่ี 
แตกต่างกนัดว้ย บางคร้ังอ านาจหนา้ท่ีและโครงสร้างจะมีประสิทธิผลในสถานการณ์ท่ีแตกต่างกนัดว้ย 
ดงันั้นองคก์ารท่ีผลิตสินคา้ก็เป็นสถานการณ์หน่ึง ซ่ึงตอ้งการบุคคลและสถานการณ์เฉพาะอยา่ง 
   แนวคิด ของการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ของการจูงใจ (The behavioral 
management approach to motivation) นกัทฤษฎีน้ีมุ่งท่ีปัจจยัดา้นพฤติกรรม ท่ีมีผลกระทบจากการจูงใจ 
ซ่ึงจากการคน้พบท่ีโรงงาน Hawthorne ของ Elton Mayo และบุคคลอ่ืนใน Western Electric ผูว้ิจยั
การจดัการพฤติกรรมศาสตร์ เร่ิมส ารวจบทบาทของความสัมพนัธ์ของมนุษยใ์นการจูงใจ ผูบ้ริหารท่ี 
ตอ้งการใชเ้ทคนิคการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ จะตอ้งสร้างความรู้สึกในความส าคญั และ
ความเก่ียวขอ้งของพนกังาน 
   ในอดีตท่ีผา่นมานกัทฤษฎีการจดัการตามหลกัพฤติกรรมศาสตร์ เช่น Douglas 
McGregor ไดเ้สนอกระบวนการของการจูงใจ คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยทฤษฎี X มี แนวคิด 
ดา้นการจดัการแบบดั้งเดิม (Traditional management) มองวา่พนกังานเกียจคร้าน ไม่สนใจท างาน 
และตอ้งมีการบงัคบั ให้ท างานส่วนทฤษฎี Y มี แนวคิดว่า พนกังานมีความคิดสร้างสรรค์ และมี
ความสนใจในการท างานท่ีมีความส าคญั McGregor เช่ือว่าพนกังานเต็มใจท่ีจะให้ผลประโยชน์ 
และใช ้สติปัญญาในการท างานให้กบัองคก์าร โดยเสนอวา่ผูบ้ริหารควรจูงใจ พนกังานโดยการให้
โอกาสในการพฒันาสติปัญญาและให้เสรีภาพในการเลือกวิธีการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
บทบาทของผู ้บริหารในความหมายของ McGregor ไม่ใช้การควบคุม พนักงาน แต่จะต้อง
สนับสนุนให้เห็นถึงความตอ้งการขององค์การและแปลงความต้องการน้ีมาสู้ความตอ้งการของ
พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานสามารถควบคุมตวัเอง และการท างานท่ีจะสามารถสนองการจูงใจได้ 
   ดงันั้นสรุปไดว้่า จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎี ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
จะพบวา่พฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลนั้นความแตกต่างระหวา่งบุคคลจะมีอิทธิพลโดยตรง
ต่อพฤติกรรมของบุคคลและกลุ่ม บุคคลท่ีรับรู้ส่ิงต่างๆ มีทศันคติ และบุคลิกภาพแตกต่างกนัก็จะท า
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ให้มีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย ซ่ึงพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคลเกิดจากภาวะภายในจิตใจของ
มนุษย ์ซ่ึงสามารถกระตุน้ โดยการใชส่ิ้งเร้า ดงันั้น พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกอาจเป็นประโยชน์
หรือเป็นโทษแก่องคก์ารได ้ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งศึกษา ท าความเขา้ใจ สังเกตและวิเคราะห์พฤติกรรม
การปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หากองคก์ารละเลยก็จะท าให้บริหารคนเกิดปัญหา 
ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานและการบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารต่อไป  
 

2.  ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั โพเกรส กนัภัย จ ากดั 
 
 2.1  ความเป็นมาของบริษัท โพรเกรส กันภัย จ ากดั 
  บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ ากดั ก่อตั้งข้ึนเม่ือ วนัท่ี 31 มีนาคม 2540 และไดย้ื่นจด
ทะเบียนก่อตั้งบริษทั และเร่ิมด าเนินการอยา่งเป็นทางการ เม่ือวนัท่ี 28 เมษายน 2540 โดยมีวตัถุประสงค์
หลกัในเบ้ืองตน้ เพื่อสนบัสนุนการด าเนินงานของ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ให้สามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ธนาคารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะงานทางดา้นการรับส่งเงินสดให้กบั
สาขา และศูนยเ์งินสดของธนาคารกสิกรไทย ซ่ึงเป็นภารกิจหลกั ปัจจุบนับริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
มีทุนจดทะเบียนท่ีช าระแลว้รวม 20.0 ลา้นบาท แบ่งเป็นจ านวนหุ้นรวมทั้งส้ิน 200,000 หุ้น มูลค่า
หุ้นละ 100 บาท โดย บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ถือหุ้นจ านวน 199,993 หุ้น รวมทั้งส้ิน 19,999,300 บาท 
ซ่ึงเป็นหุน้ส่วนใหญ่ราว 99.99% ของมูลค่าทุนจดทะเบียนบริษทัท่ีช าระแลว้ทั้งหมด 
  วสิัยทศัน์ (Vision) บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มุ่งมนัเป็นบริษทัชั้นน า และเป็น
ท่ียอมรับในระดบัประเทศ ในธุรกิจขนส่งและจดัการเงินสด ดว้ยมาตรฐานการใหบ้ริการท่ีดีท่ีสุดแก่
ลูกคา้ สามารถสนบัสนุนการด าเนินงานของธนาคารกสิกรไทยไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตลอดจนเป็น
สินทรัพย ์ท่ีมีคุณค่าของธนาคารกสิกรไทย อยา่งย ัง่ยนื 
  ค่านิยมหลกั คือ ตระหนกัว่า การน าพาให้บริษทับรรลุเป้าหมายไดต้ามท่ีมุ่งหวงั 
บริษทัจะตอ้งส่งเสริมและปลูกฝังค่านิยมหลกัท่ีส าคญั ให้เกิดข้ึนในบริษทั โดยคาดหวงัจะให้ พนกังาน
ยึดถือและประพฤติปฏิบติั ดงัต่อไปน้ี 1) ความซ่ือสัตย ์2) ความไวว้างใจ 3) การรักษาความลบั 4) ความ
ยดึมัน่ในวชิาชีพ 5) ความมีคุณค่าของบุคลากร 6) ความเป็นผูน้ า 7) ความเป็นเจา้ของ 8) การปฏิบติั
ตามระเบียบและกฎเกณฑ ์9) การรักษาความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  ภารกิจ บริษทัจะจดัหาและพฒันาระบบงาน กระบวนการท างานดา้นการจดัการและ
ขนส่งเงินสด เพื่อให้ผลการปฏิบติังาน เป็นไปตามมาตรฐานการให้บริการ ท่ีดีกว่าบริษทัภายนอก 
ในประเภทเดียวกนั แต่ในอตัราค่าบริการท่ีต ่ากว่า หรือเทียบเท่าอตัราตลาดโดยทัว่ไป ด้วยการ
ผสมผสาน การใชเ้ทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งเหมาะสมเพื่อตอบสนองความตอ้งการของ
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ธนาคาร และลูกคา้อยา่งดีท่ีสุด และมีส่วนเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขนั และการปฏิบติังาน
ของธนาคารอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2.2  การด าเนินงานของบริษัท โพรเกรส กนัภัย จ ากดั 
  ให้บริการสนบัสนุนงานต่อธนาคารกสิกรไทย และลูกคา้ของธนาคารกสิกรไทย 
โดยมีภารกิจหลกั ดงัน้ี 
  2.2.1  การบริการด้านการขนส่ง (Cash pick up) เป็นการบริการดา้นการขนส่งทรัพยสิ์น
มีค่า โดยเฉพาะงานดา้นการับส่งเงินสดให้กบัสาขา ของธนาคารกสิกรไทย ทุกสาขาทัว่ประเทศ โดย
เจา้หน้าท่ีท่ีไดรั้บการฝึกอบรมมาอย่างดีและรถยนต์นิรภยักนักระสุนและอุปกรณ์ท่ีสามารถรักษา
ความปลอดภยั เพิ่มความมัน่ใจไดจ้ากระบบติดตามรถ ดว้ยระบบสัญญาณ GPS เป็นเทคโนโลยีท่ี
ทนัสมยัและประสิทธิภาพสูง เพื่อความปลอดภยัแก่ทรัพยสิ์นไดเ้ป็นอยา่งดี 
  2.2.2  การบริการเอทีเอ็ม (ATM) เป็นการบริการจดัการเตรียมเงินและบรรจุเงินให้กบั 
เคร่ืองเบิกเงินอตัโนมติั (ATM) และใหก้ารบริการบ ารุงรักษาเบ้ืองตน้ 
  2.2.3  การจดัการเงินสด (Cash Management) ให้บริการดา้นการจดัการเงินสด การนบั 
คดัทวน แยกธนบตัรทั้งเงินบาท และเงินต่างประเทศ ดว้ยบุคลากรท่ีมีประสบการณ์มาโดยเฉพาะ
และมีความเช่ียวชาญสูง อีกทั้งยงัมีเคร่ืองนบัคดัเงินท่ีทนัสมยัและมีประสิทธิภาพสูง การจดัการจึง
ท าไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  าและดูแลการท างานตลอดเวลา 
  2.2.4  บริการธนาคาร (Bank Support) บริการดา้นสนบัสนุนบริการธนาคารเป็นบริการ
ใหม่ท่ีบริษทัฯไดรั้บมอบหมายจากธนาคารให้ด าเนินการ เช่น การรับ-ส่งเช็ค ให้กบัลูกคา้ของธนาคาร 
แทนธนาคารกสิกรไทย 
 2.3  นโยบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบริษัท โพรเกรส กนัภัย จ ากดั  
  จากประวติัความเป็นมา ภารกิจ วิสัยทศัน์ ค่านิยมหลกั การด าเนินงานดงักล่าวขา้งตน้ 
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ไดก้  าหนดนโยบาย วางแผนกลยุทธ์ การเสริมสร้างวฒันะธรรมองค์การ 
การสร้างความเขา้ใจเร่ืองพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ตามค่านิยมหลกัของบริษทั เพื่อการจดัการงาน
ทรัพยากรมนุษย ์โดยการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เสริมสร้างศกัยภาพของพนกังาน 
การจดักิจกรรมโครงการต่างๆ เพื่อสร้างขวญัและก าลังใจให้พนักงานมีความรักและผูกพนัใน
องคก์าร ให้ธุรกิจของบริษทั สามารถด าเนินการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ พนกังานมีความกา้วหน้า
ไปพร้อมกบัการเจริญเติมโตอยา่งย ัง่ยืนขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมี ดงัน้ี 
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  2.3.1  ด้านความส าเร็จของงาน บริษทั ไดเ้สริมสร้างปรับปรุงระบบการปฏิบติังานอยูเ่สมอ
เพื่อให้พนกังานเขา้ใจวิสัยทศัน์และเป้าหมายของบริษทัอยา่งชดัเจน และให้พนกังานไดมี้ส่วนในการ
ตดัสินใจร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชา และจะส่งเสริมสร้างขวญัก าลงัใจเม่ือพนกังานปฏิบติังานส าเร็จได้
ตามเป้าหมาย เช่น การกล่าวค าชมเชย การใหร้างวลั เป็นตน้ 
  2.3.2  ด้านการยอมรับนับถือ บริษทั ไดส่้งเสริมสร้างความรู้สึกคุณค่าทางจิตใจท่ีดีต่อ
พนกังาน ส่งเสริมวฒันธรรมขององคก์าร ใหมี้การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั เช่น การจดักิจกรรม
รดน ้ าด าหวัผูใ้หญ่ในวนัสงการณ์ เพื่อแสดงความเคารพต่อผูท่ี้อาวุโสกว่า และการให้เกียรติซ่ึงกนั
และกนัในการรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น  
  2.3.3  ด้านลักษณะของงาน บริษทั ไดจ้ดัตั้งหน่วยงานรับผิดชอบในการพฒันากระบวนการ
ท างาน ดว้ยการประสานงานกบัพนกังานทุกส่วนงาน ทุกระดบัชั้น ซ่ึงท าให้ระบบการปฏิบติังานมี
การแบ่งงาน แบ่งหน้าท่ีการท างานอย่างชดัเจน ไม่ซ ้ าซ้อนกนั โดยเนน้คุณธรรมจริยธรรม เพื่อให้
เกิดความโปร่งใส สุจริต ถูกตอ้ง 
  2.3.4  ด้านความรับผิดชอบ บริษทั ไดใ้ห้การสนบัสนุนส่งเสริมให้พนกังานไดใ้ช ้
ทกัษะความรู้ความสามารถในการท างานอย่างเต็มท่ี ทั้งยงัก าหนดขอบเขตหน้าท่ีท่ีชดัเจน และให้
พนกังานไดเ้พิ่มศกัยภาพ เพิ่มประสบการณ์ ไดเ้รียนรู้สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ เพื่อให้งานส าเร็จไดต้าม
เป้าหมาย 
  2.3.5  ด้านความก้าวหน้าของงาน บริษทั ไดเ้สริมสร้างเส้นทางความกา้วหนา้อยา่งชดัเจน 
มีล าดบัขั้นการข้ึนเงินเดือนพนกังาน มีการปรับต าแหน่งงานตามความรู้ความสามารถของพนกังาน 
และพร้อมสนบัสนุนการฝึกอบรมให้กบัพนกังานในหลกัสูตรต่างๆ และสนบัสนุนเปิดโอกาสให้
ศึกษาต่อเพื่อพฒันาตนเอง 
  2.3.6  ด้านนโยบายและการบริหาร บริษทัไดเ้สริมสร้างแรงบนัดาลใจให้กบัพนกังาน
ไดร่้วมมือ ร่วมใจ ในการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้และให้มีการประชุมเพื่อส่ือสาร
นโยบายใหก้บัพนกังานในทุกๆ เดือน 
  2.3.7  ด้านการปกครองบังคับบัญชา บริษทั ไดส่้งเสริมให้ผูบ้งัคบับญัชา ท างานดว้ย
ความโปร่งใส มีหลกัธรรมภิบาล มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ โดยเปิดโอกาสให้
พนกังานสามารถแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  2.3.8  ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน บริษทัไดส่้งเสริมกิจกรรมการสร้างความ
สัมพนัธภาพท่ีดีระหวา่งพนกังานดว้ยกนั เช่น การจดัการแข่งขนักีฬาสีภายในองคก์าร เพื่อสร้างความรัก
ความสามคัคีและสายสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
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  2.3.9  ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง บริษทัไดเ้สริมสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม 
ดูแลความปลอดภยั ความสะดวกสบาย แบ่งเป็นสัดส่วนใหก้บัพนกังานทุกคนเป็นอยา่งดี ทั้งยงัสนบัสนุน
กิจกรรมและโครงการการฝึกอบรมต่างๆ เพื่อส่งเสริมให้พนกังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มมากข้ึน
และบริษทัไดมี้การปรับปรุงโครงสร้างฝ่ายงานต่างๆ ให้เหมาะสมกบังาน ส่งผลให้มีต าแหน่งงาน
เพิ่มมากข้ึน ท าใหมี้ความรู้สึกมัน่คงในการปฏิบติังาน 
  2.3.10  ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิการ บริษทั ไดพ้ิจารณาจ่ายค่าตอบแทน
ตามสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั ตามความรู้ความสามารถ และตามความเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ี
เกิดข้ึนโดยยดึหลกัธรรมภิบาลท่ียติุธรรม และตามขอ้ก าหนดของกฎหมายแรงงานพร้อมกบัให้ดูแล
เร่ืองสุขภาพของพนกังานอยา่งเหมาะสม เช่น มีการตรวจร่างกายประจ าปี 
 

3.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 กรกนก  ภาสน์นิธิ (2550: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เอซ อิน ชวัรันซ์ จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เอซ อินชวัรันซ์ จ ากดั และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามลกัษณะ
ส่วนบุคคลในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล
จากพนกังาน บริษทั เอซ อินชวัรันซ์ จ ากดั จ  านวน 92 คน และผลท่ีได้น ามาวิเคราะห์โดยค่าสถิติ 
ค่าเฉล่ีย (Mean), ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation), ค่า t-test และ F-test ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ร้อยละ 70.0 เป็นพนกังานปฏิบติังานอยูฝ่่ายประกนัอุบติัเหตุและสุขภาพ 
ร้อยละ 60.8 อายุระหว่าง 20 ถึง 30 ปี ร้อยละ 79.3 เป็นเพศ หญิง ร้อยละ 81.5 ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 94.5 ท างานในระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 60.8 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 ถึง 10 ปี 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านนโยบายการบริหารงานด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัมากและดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่น
ระดบัปานกลางเม่ือเปรียบเทียบแรง จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานพบว่า พนกังานในแต่ละฝ่าย 
อายุ เพศ ระดบัการศึกษาระดบัการท างานระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงานด้านความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการและด้านความมัน่คงและก้าวหน้าในหน้าท่ีการงานไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
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 วชัระ  บุญปลอด (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
องคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัพะเยา และเพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลจงัหวดัพะเยา จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงานปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังานและรายไดใ้นแต่ละเดือน ประชากรท่ีศึกษาคร้ังน้ี คือ 
พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัพะเยา จ านวน 866 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล คือ แบบสอบถาม ผลการศึกษา พบว่า พนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล จงัหวดัพะเยา 
เฉล่ียทุกดา้นมีแรงจูงใจในระดบัมาก โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นบรรยากาศในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้น
ความมัน่คงในงาน ส าหรับดา้นความกา้วหนา้ในงานมีแรงจูงใจในระดบั ปานกลาง การเปรียบเทียบ
แรงจูงใจของพนกังานองค์การบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัพะเยา พนกังานท่ีมีเพศ ต าแหน่งงาน
ปัจจุบนั ระยะเวลาการปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
ส าหรับอายแุละสถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั และต าแหน่ง
งานปัจจุบนัท่ีแตกต่างกนั ลูกจา้งมีความไม่มัน่คงในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท างานอาจถูกให้ออกได้
ง่ายกว่า ข้าราชการประจ า และเร่ืองสวสัดิการก็ได้รับไม่เท่าเทียมกัน เร่ืองของระยะเวลาการ
ปฏิบติังานท่ีท าให้พนกังานองคก์ารบริหารส่วนต าบลในจงัหวดัพะเยามีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกันมาจาก ระยะเวลาการปฏิบัติงานนานก็ได้รับเงินเดือนและค่าจ้างมากกว่า คนท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 
 ณัฏฐ์กฤตา  อภิโชติภพนิพิฐ (2550: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการท างานกบัแรงจูงใจในการท างานและผลการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัไทยตาบูชิ
อิเล็คทริค จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ (1) พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง มีคุณภาพ
ชีวิตในการท างานและผลการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (2) พนกังานท่ีมีเพศ อายุ อายุการท างาน 
และรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน ต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (3) พนกังานท่ี
มีเพศ อายุ อายุการท างาน และรายได้ต่างกนั มีผลการปฏิบติังานต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 (4) คุณภาพชีวติในการท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
คิดเป็นร้อยละ 49.14 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (5) คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัผลการปฏิบติังานของพนกังานคิดเป็นร้อยละ 28.84 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 วราภรณ์  ม่วงเล็ก.(2554: บทคดัยอ่) ศึกษา แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
โลตสัฮอลวิศวกรรมเหมืองแร่และก่อสร้าง จ ากดั พบวา่ (1) พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการท างาน
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั
มากท่ีสุด ส่วนในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้
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ในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คง
ในการท างาน ดา้นส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีแรงจูงใจในการท างาน
อยูใ่นระดบัมาก (2) จากการเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลเม่ือจ าแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ระดบัต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั 
 รุ่งณภา  แสงมณี (2552: บทคดัย่อ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของ เจา้หนา้ท่ีส านกังานสรรพากรพื้นท่ี ในสังกดัภาค 6 พบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยภาพอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่
ในระดบัมากเกือบทุกดา้น ส่วนด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั และเงินเดือนและค่าตอบแทน อยู่ในระดบั
ปานกลาง (2) ระดบัการท างานเป็นทีม ท่ีมีประสิทธิภาพโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา รายดา้น
พบวา่ระดบัการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ อยูใ่นระดบัมากเกือบทุกดา้น ส่วนดา้น ความสัมพนัธ์ท่ี
ดีและการพฒันาตนเอง อยูใ่นระดบัปานกลาง (3) แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อการท างาน
เป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ มี 6 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายและการบริหาร 
ความมัน่คงในการปฏิบติังาน ความกา้วหนา้สภาพการปฏิบติังาน และลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 
 อิศวนีทัช์  วฒิุวงศเ์สรี (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
คนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต พบวา่ (1) พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง (2) พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต ท่ีมี
ลกัษณะบุคคลต่างกนัทางเพศ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 (3) พนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต ท่ีมีลกัษณะบุคคลแตกต่างกนัประกอบดว้ย 
อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และ (4) ปัจจยัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ทกัษะ
ในการท างาน ผลสะทอ้นจากงาน และค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานคนไทยโรงเรียนนานาชาติบริติช ภูเก็ต อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 โสรดา  สุขขงั (2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เวิล แทรเวล เซอร์วิส จ ากดั พบว่า (1) พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
ปานกลาง เม่ือพิจารณาแต่ละองคป์ระกอบพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จของงานสูงสุด 
ส่วนท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต ่าสุดคือ ด้านการได้รับการยอมรับนบัถือ (2) จากการศึกษา
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีภูมิหลงัส่วนบุคคลต่างกนัพบว่า มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั (3) แนวทางการสร้างและส่งเสริมแรงจูงใจ โดยผูบ้ริหาร
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ควรปรับปรุงและพฒันางานดา้นบริหารบุคคลให้มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล โดยใชก้ลยุทธ์ต่างๆ ในการ
โน้มนา้วจูงใจ มีความยืดหยุ่น และสอดคลอ้งกบันโยบายขององค์การ เพื่อก่อให้เกิดความร่วมมือ
ร่วมใจในการปฏิบติังานจนสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์ารได ้
 ธนพร  มีเดช(2554: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงในในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั อยูร่ะดบัมาก โดยเรียบล าดบัจากมาสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนความส าเร็จของงาน ด้านสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและ
การบริหาร ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ของงาน เรียบล าดบั 
(2) เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล เพศ และระดบั
การศึกษามีความแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความรับผิดชอบ และดา้นความก้าวหน้าของงาน ส่วนปัจจยัตามลกัษณะส่วนบุคคลอ่ืนด้าน เพศ 
อาย ุต าแหน่งงาน และอายงุาน ไม่พบความแตกต่าง 
 วรรธนะพล  เวชโพธ์ิ (2555: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
ธนาคารกสิกรไทย จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า 
แรงจูงใจระดบัมาก ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล การบงัคบับญัชา นโยบายของหน่วยงานและการบริหาร สภาพการ
ท างาน และความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจระดบัปานกลาง ไดแ้ก ความเจริญกา้วหนา้ในตนเอง
และอาชีพ ค่าตอบแทน ต าแหน่ง (2) การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือวิเคราะห์เป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมี 
อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน รายได้ ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างานตากต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี เพศ ต าแหน่ง ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
อยา่มีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 วราพร  มะโนเพญ็ (2551: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานธนาคารออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมในระดบัมาก โดยพบว่าการกระตุน้โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก
เรียงตามล าดบัดงัน้ี ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
และขอบเขตงาน และดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษาโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจ
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มากเรียงตามล าดบั ดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างานและผลการทดสอบสมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
อายุงานและอตัราเงินเดือนแตกต่างกนั โดยรวมมีแรงจูงใจ ไม่แตกต่างกนัไม่เป็นไปตามสมติฐาน 
เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการท างานดา้นต่างๆ พบวา่ปัจจยับ ารุงรักษา ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน เพศชายมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและดา้น
นโยบายและการบริหารงานของธนาคารพนกังานท่ีมีอายุงานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่าง
กบัทุกช่วงอายงุาน 
 สุวภทัร  แตว้ฒันา (2555: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยั
อาชีวศึกษาล าปาง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร วิทยาลยั
อาชีวศึกษาล าปาง (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษา
ล าปาง จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล  
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปาง 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นเดียวกนั โดยเรียงล าดบั
ดงัน้ี ด้านความส าเร็จในงาน ด้านความยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายและการบริหารขององค์การ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ดา้นสภาพการท างาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 
และดา้นสถานภาพ (2) บุคลากรท่ีมีเพศ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างาน
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนบุคลากรท่ีมีอายุ สถานภาพ ต าแหน่งงาน 
รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การท างานในวิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปางท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 อุกฤษฎ์  เกตุกณัหา (2549: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร มี
วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ กรุงเทพมหานคร ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั คือปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจูงใจ 
ตามทฤษฎีของ Frederick Herzberg รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการศึกษา
จากประชากรพนกังานระดบัปฏิบติัการ ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 308 ราย 
ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา น าเสนอในรูปของตาราง แจกแจงความถ่ี และค่าเฉล่ีย 
ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น โดยรวมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการ อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยแบ่งออกเป็นปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัค ้า
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จุนใน ดา้นนโยบายและการบริหาร พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานมีความพึงพอใจใน
ระดบัมาก ดา้นสภาพการท างานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการมี
ความพึงพอใจในระดบัมาก ปัจจยัจูงใจในดา้นการไดรั้บความส าเร็จ พนกังานมีความพึงพอใจใน
ระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นการยอมรับนบัถือมีความพึงพอใจ
ในระดบัปานกลาง ดา้นความรับผดิชอบมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง และดา้นความกา้วหนา้
มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 ธนกฤต  วฒันากูล (2551: บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน 
บริษทั สายไฟฟ้าบางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบอร์ก 
รวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 190 ราย จากประชากรพนกังานบริษทั สายไฟฟ้า
บางกอกเคเบิ้ล จ  ากดั จงัหวดัสมุทรปราการ มาท าการวิเคราะห์ขอ้มูลประกอบดว้ยความถ่ี ร้อยละ 
และค่าเฉล่ีย พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความพึงพอใจต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 
โดยแบ่งออกเป็นปัจจยั ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ 
และดา้นความรับผิดชอบอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหน้า 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัสุขอนามยั ดา้นนโยบายการบริหารงานของบริษทั ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์ของหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คงในงาน และด้าน
ต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัมาก สัดส่วน สภาพงาน ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ธีระพจน์  วรรณพุทธรักษ ์(2552: บทคดัยอ่) ศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนกังานบริษทั แซมมินา ไซ ซิสเทม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ (1) ปัจจยัจูงใจท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานคือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
งานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลแรงจูงใจในการท างาน คือ ดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน (2) เม่ือ
จ าแนกตามเพศ อายุ รายได ้ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างาน และระดบัต าแหน่งงาน พบว่า เพศ 
อาย ุรายได ้และระยะเวลาการท างาน ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานและระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน (3) ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ให้สอดคลอ้งกบัสถานการณ์ปัจจุบนั บริษทัและสภาพเศรษฐกิจ และ
ควรสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างพนักงานกับบริษทัโดยให้พนักงานได้รับขอ้มูลนโยบายของ
บริษทัใหม้ากข้ึนซ่ึงจะส่งผลดีต่อการบริหารงาน 
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 นิธิ  เมธหศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการเขตบางขุนเทียน
กรุงเทพมหานคร “มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียน โดยใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ
ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือดา้นความส าเร็จของงาน รองลงมาคือดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคลโดยในดา้นความส าเร็จของงานขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่จะตอ้งท างานให้สมบูรณ์
แบบท่ีสุดและความส าเร็จของงานคือชีวิตจิตในในการท างานในดา้นการยอมรับนบัถือขา้ราชการมี
ความคิดเห็นวา่ผุบ้งัคบับญัชามกัยกยอ่งหรือใหเ้กียรติตนเองเสมอและในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัท าภายในหน่วยงาน เช่น งานเล้ียง
สังสรรคง์านกีฬางานพิธีการต่างๆ เป็นตน้ ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจใน
การท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียนกรุงเทพมหานครพบวา่ปัจจยัดา้นระดบัราชการ
สถานภาพสมรสและรายไดเ้ป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจสนการท างานของขา้ราชการส านกังานเขต
บางขนุเทียนท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
 บุษบา  รัตนมงคล (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียน
ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 จ  าแนกตามระดบัการศึกษาและ
ประสบการณ์การปฏิบติังานกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูสายผูส้อนในโรงเรียน
ก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาจ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เป็นเคร่ืองมือท่ีผูว้ิจยัไดย้ึดเอา
ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom แบ่งออกเป็น 3 ดา้นคือ ดา้นการคาดหวงัวา่สามารถท างานส าเร็จได ้
ดา้นการคาดหวงัว่างานส าเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลั และดา้นคุณค่าของรางวลั สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
และน าเสนอขอ้มูลประกอบดว้ยค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบนมาตรฐานการทดสอบค่าที (t-test) ผลการวิจยั
พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขต
พื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมากแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 จ  าแนก
ตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติและแรงจูงใจ 



บทที ่3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั เป็นการศึกษาคน้ควา้รวบรวมทฤษฎีขอ้มูลจากเอกสารหลกัฐานท่ีมีผูเ้คยท าการศึกษา
ร่วมกบัการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม น ามาวิเคราะห์สรุปผลการศึกษาของกรณีศึกษา 
โดยใช้รูปแบบการวิจยัเชิงส ารวจ ในลกัษณะการวิจยัเชิงส ารวจ ซ่ึงผู ้ศึกษาวิจยัได้ด าเนินการตาม
ขั้นตอนตามระเบียบการวจิยั ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี หมายถึง พนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ระดบัปฏิบติัการ ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี จ านวน 452 คน หน่วยวิเคราะห์ 
คือ หน่วยบุคคล ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ระดบัปฏิบติัการ ท่ีปฏิบติังานอยู่ท่ี 
ศูนยป์ฏิบติังานแจง้วฒันะ เมืองทองธานี 
 กลุ่มตวัอยา่ง กลุ่มตวัอยา่งใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) 
จ านวน 213 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ กลุ่มพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ระดับปฏิบติัการ ท่ีปฏิบติังานประจ าอยู่ท่ี ศูนย์ปฏิบติังาน แจ้งวฒันะ เมืองทองธานี ซ่ึงท าการ
ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัความเช่ือมัน่เป็นร้อยละ 95 โดยมีรายละเอียดในการ
ค านวณหาขนาดตวัอยา่ง โดยใช้สูตรค านวณความคลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีร้อยละ 5 ตามแนวคิดของ 
ทาโร ยามาเน่ (Taro Yamane 1967: 1088, อา้งถึงในธีระพจน์  วรรณพุทธรักษ,์2552) ดงัสูตรต่อไปน้ี 
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 n  =  N 
             1+N(e)² 
เม่ือ n  หมายถึง  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 N หมายถึง  ขนาดของประชากร 
 e  หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง(0.05) 
เม่ือแทนค่าจะได ้
 n =  452 
        1+452*(0.05)² 
 n =  213 

 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 ในการเลือกกลุ่มตวัอย่าง จากขนาดกลุ่มตวัอย่างทั้งหมดจ านวน 213 ตวัอย่าง นั้ น 
ส าหรับการศึกษาคร้ังน้ี ผูท้  าการศึกษามีขั้นตอนในการเลือกกลุ่มตวัอยา่งดงัต่อไปน้ี 
 1)  วธีิสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย เพื่อใหไ้ดส้ัดส่วนท่ีเท่ากนัโดยมีวิธีสุ่มขนาดตวัอยา่งตามฝ่ายงาน 
ดงัตารางท่ี 3.1 ดงัน้ี 
 

ตารางท่ี 3.1  ก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ของจ านวนประชากรในแต่ละฝ่าย 
 

ฝ่ายงาน ประชากร (คน) กลุ่มตวัอยา่ง (คน) 
ร้อยละของกลุ่ม

ตวัอยา่ง (เปอร์เซ็นต)์ 

ผูค้วบคุมงานขนส่ง 10 5 2.3 
ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 6 3 1.4 

ธุรการฝ่าย 2 1 0.5 

เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 55 27 12.7 

เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 48 23 10.8 
เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 75 46 21.6 

เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 15 7 3.3 

เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 102 49 23 

เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 10 5 2.3 
เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 129 47 22.1 

รวม 452 213 100 
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2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี มีเป้าหมายท่ีจะวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบติังาน ต่อตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยั จูงใจและปัจจยัค ้าจุน เคร่ืองมือท่ีใช้ใน
การเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษา
กรอบแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนค าช้ีแนะจากคณะกรรมการท่ีปรึกษา
และผูท้รงคุณวฒิุ โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทัโพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และ
ระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ของพนกังาน
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
 ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ 
 1)  ดา้นความส าเร็จของงาน 
 2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 3)  ดา้นลกัษณะของงาน 
 4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
 5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
 ปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น คือ 
 1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 4)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 โดยใชล้กัษณะแบบสอบถามใช้มาตรวดัแบบ Rating Scale 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบ
ลิเคิร์ท (Likert’s Scale) ก าหนดการใหค้ะแนนแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
 5  หมายความวา่  มากท่ีสุด คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมากท่ีสุด 
 4  หมายความวา่  มาก คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมาก 
 3  หมายความวา่  ปานกลาง คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีปานกลาง 
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 2  หมายความวา่  นอ้ย คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ย 
 1  หมายความวา่  นอ้ยท่ีสุด คือ มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด 
 ผูศึ้กษาท าการค านวณค่าเฉล่ียของระดบัแรงจูงใจ แล้วน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ี
แบ่งระดบัช่วงคะแนนความพึงพอใจเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีช่วงคะแนนต่างกนั 0.80 มีท่ีมาจาก (วรรธนะพล 
เวชโพธ์ิ, 2555: 42) 

ความกวา้งของแต่ละอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 
       จ านวนชั้น 
   = (5 – 1) 
        5 
   = 0.8 

 ซ่ึงระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนักยั จ  ากดั  
จะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
 2.1  ขั้นตอนกำรสร้ำงแบบสอบถำม 
  ผูว้จิยัด าเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
  ขั้นท่ี 1 ศึกษาคน้ควา้รายละเอียดต่างๆ จากหนงัสือ เอกสารทางวชิาการ ทฤษฎีและ
งานวจิยัต่างๆ ท่ีเก่ียว ขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ ากดั 
  ขั้นท่ี 2 ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถามก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยั จากหนงัสือ
วธีิการวจิยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ ากดั ให้ครอบคลุมเน้ือหา
ในดา้นต่างๆ 
  ขั้นท่ี 3 สร้างแบบสอบถามเป็น 3 ส่วน 
  ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
  ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ ากดั 
  ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้ง
เท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ภาษาท่ีใช ้และปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 
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  ขั้นท่ี 5 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้เสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญด้าน
การสร้างเคร่ืองมือวิจยัและด้านการศึกษา เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา พร้อมทั้งพิจารณา
ความถูกตอ้งชดัเจนของภาษาท่ีใช ้
  1)  นายวาริน  โชติกก าธร   
   ผูจ้ดัการฝ่ายสารสนเทศบริการและส่ือสารขนส่ง  
   บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
  2)  นางณิชชาภทัร  ชชัวาล   
   ครู คศ.1 โรงเรียนชุมชนคลองจนัทร์ 
  3)  นายอดิศร  ระวงันาม   
   ผูจ้ดัการฝ่ายเครือข่ายขนส่งและจดัการเงินสด 3  
   บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
  ขั้นท่ี 6 วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่า IOC (Item – Objective Congruence 
Index) ดชันีความสอดคลอ้งท่ี 0.83 
  ขั้นท่ี 7 น าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไ้ข 
แลว้น ามาเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา ให้พิจารณาความสมบูรณ์อีกคร้ังและน าไปทดลอง (Tryout) เพื่อให้
ไดก้บัประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน แลว้น ามาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) เพื่อให้
ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิ ของ เพียร์สัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษามีลกัษณะขอ้มูลอยู่ในระดบัมาตรอตัราส่วน 
(Ratio Scale) หรือระดบัอนัตรภาค (Interval Scale) ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน, ดา้นลกัษณะของงาน, 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน, ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล, ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ, ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
 

3.  กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 หลงัจากท่ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวความคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อน ามา 
เป็นแนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาตามกรอบแนวความคิดในการวิจยั โดยผู ้ศึกษา 
ไดด้ าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
 1)  น าหนงัสือขออนุญาตจากส านกังานโครงการบณัฑิตศึกษา มหาวิทยาลยัสุโขทยั 
ธรรมาธิราช ถึง บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ ากดั เพื่อขอความอนุเคราะห์จากผูบ้ริหารในการ เก็บรวบรวม
ขอ้มูลและสนบัสนุนการวจิยั  
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  2)  ผูว้จิยัท าการแจกแบบสอบถามออกไปยงักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 231 ชุด โดยให้ผูต้อบ 
แบบสอบถามกรอกขอ้มูลดว้ยตนเองทั้งหมด 
  3)  จดัเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ยตนเอง ภายใน 30 วนั 
  4)  สามารถรวบรวมแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาจนครบ 231 ชุด 
  5)  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถาม 
  6)  จดัหมวดหมู่ของขอ้มูลในแบบสอบถาม เพื่อน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ทางสถิติ 
  กำรตรวจสอบแบบวดัและกำรให้คะแนน 
  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ผูว้ิจยัน าขอ้มูลดงักล่าวมาแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ โดยแยกตาม เพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน  
  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามซ่ึงเป็นชุดค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงาน
ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ประกอบดว้ย ชุดค าถามในดา้นความส าเร็จของงาน 
ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน เป็นชุด
ค าถามท่ีน ามาตรวดั แบบ Likert scale มาปรับใชโ้ดยแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง 
นอ้ย นอ้ยท่ีสุด แต่ละค าถามใหค้ะแนน ดงัน้ี 
  ระดบัความคิดเห็น ขอ้ความเชิงบวก ขอ้ความเชิงลบ 
 มากท่ีสุด 5 1 
 มาก 4 2 
 ปานกลาง 3 3 
 นอ้ย 2 4 
 นอ้ยท่ีสุด 1 5 
  จากนั้นจะท าการรวบรวมคะแนนเพื่อหาค่าเฉล่ีย (X ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) ของพนกังานใชก้ารอิงเกณฑใ์นการแปลความหมายของขอ้มูล  
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 4.1  ข้ันตอนในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามกลบัคืนมาจนครบตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
ผูว้จิยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตามล าดบั
ขั้นตอน ดงัน้ี 
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  4.1.1  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาในแต่ละฉบบั
และน าแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห์ จดัหมวดหมู่ตามลกัษณะของตวัแปร และน าแบบสอบถาม
มาลงรหสั 
  4.1.2  น าตวัแปรอิสระ และตวัแปรตามท่ีไดก้  าหนดไวใ้นทุกส่วนขอ้มูลเขา้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ จากนั้นใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป มาวดัระดบัความแตกต่างโดยใชค้่าสถิติ t-test เพื่อทดสอบ
ความแตกต่างของค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ค่าสถิติ F-test ทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอย่างตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป จากนั้นใช้สถิติ LSD (Least Significant Difference) 
เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ในกรณีท่ีตวัแปรมีความแตกต่างกนั  
  โดยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ผูว้ิจยัจะใช้
เกณฑ์การประเมินค่าตามแนวคิดของลิเคิรท เรียบเรียงโดยบุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2542 :137-138) 
โดยการหาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดเ้ทียบเกณฑข์องลิเคิรท และแบ่งระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 4.2  สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดใ้ช้เคร่ืองคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ขอ้มูลจากนั้นใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป ช่วยในการประมวลผลขอ้มูล และจดัท าตารางวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อน าเสนอและสรุป
ผลการวจิยั 
  ผูว้จิยัไดใ้ชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่ออธิบายลกัษณะขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 
  4.2.1  สถิติพรรณนำ (Descritive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ค่าร้อยละ และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  4.2.2  สถิติอนุมำน (Inference Statistic) ไดแ้ก่ การทดสอบค่าที (t-test) ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-Way ANOVA-F-test) และค่าสถิติ LSD (Least Significant Difference) 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลและการน าเสนอผลการวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ระดบัปฏิบติัการ ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ 
ใหแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล มีวตัถุประสงคก์ารวิจยั 3 ขอ้ คือ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 2) เพื่อเปรียบเทียบ
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 3) เพื่อเสนอแนะแนว
ทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ในการวิเคราะห์
ขอ้มูล ผูว้ิจยัท าการประมวลผลดว้ยโปรแกรม ส าเร็จรูปทางสถิติน าเสนอผลการวิจยัในรูปของตาราง 
และการบรรยายประกอบ โดยเรียงล าดบัผลการวจิยั ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1  วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 2  วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการยอมรับนบัถือ 3) ดา้นลกัษณะงาน 
4) ดา้นความรับผิดชอบ 5) ดา้นความกา้วหน้าของงาน ปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นนโยบาย
และการบริหาร 2) ดา้นการปกครองบงัคบับยัชา 3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4) ดา้นสภาพ
การท างานและความมัน่คง 5) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 ส่วนท่ี 3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั โดยจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุระดบัการศึกษา สถานภาพ
สมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัในการแปลความหมายของการวเิคราะห์ขอ้มูล ผูศึ้กษาได้
ก าหนดสัญลกัษณ์ต่างๆ ในการแปลความหมาย ดงัน้ี 
 X  แทนค่าเฉล่ีย (Mean) 
 S.D. แทนส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 N แทนจ านวนพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดัท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 F แทนค่าสถิติ F-distribution 
 t แทนค่าสถิติ t-distribution 
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ส่วนที ่1  วเิคราห์ข้อมูลส่วนบุคคล 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ในระดบัปฏิบติัการ ท่ีปฏิบติังานประจ าอยูท่ี่ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี จ านวน 213 คน มาค านวณหา
ค่าร้อยละ โดยมีองค์ประกอบท่ีจะน ามาวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  ระดบัการศึกษา  สถานภาพ
การสมรส  รายไดต่้อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังาน  โดยมีรายละเอียด ดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนร้อยละจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน (คน)  
(n=213) 

ร้อยละ  
(100.00) 

เพศ ชาย 162 76.1 
 หญิง 51 23.9 
อาย ุ อาย ุ20-30 ปี 62 29.1 
 อาย ุ31-40 ปี 67 31.5 
 อาย ุ41-50ปี 84 39.4 
ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 21.6 
 ปริญญาตรี 165 77.5 
 ปริญญาโท 2 0.9 
สถานภาพการสมรส โสด 136 63.8 
 สมรส 77 36.2 
สถานะต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 2.3 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 1.4 
 ธุรการฝ่าย 1 0.5 
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 12.7 
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 10.8 
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 21.6 
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.3 
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 23 
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 2.3 
  เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 22.1 

 
 



55 

ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน (คน)  
(n=213) 

ร้อยละ  
(100.00) 

รายไดต้่อเดือน 10,001-20,000 บาท 116 54.5 
 20,001-30,000 บาท 57 26.8 
 มากกวา่ 30,001 บาท 40 18.8 
ระยะเวลาการปฏิบติังาน ต ่ากวา 1 ปี 14 6.6 
 1 ปี -3 ปี 89 41.8 
 4 ปี- 6 ปี 76 35.7 
  6 ปีข้ึนไป 34 16 

รวม   213 100 

 
 จากตารางท่ี 4.1 วเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลได ้ดงัน้ี 
 1)  ดา้นเพศ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเป็นเพศชาย  มากท่ีสุด มีจ านวน 162 คน คิดเป็น
ร้อยละ 76.10 และเป็นเพศหญิง มีจ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 23.90 
 2)  ดา้นอาย ุผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายุ ระหวา่ง 41-50 ปี มากท่ีสุด จ านวน 84 คน 
คิดเป็นร้อยละ 39.40 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 31-40 ปี จ  านวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 31.50 และล าดบั
สุดทา้ยอายรุะหวา่ง 20-30 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 
 3)  ดา้นระดบัการศึกษา ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
มากท่ีสุด จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 77.50 รองลงมาคือระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 46 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.60 และล าดบัสุดทา้ย ปริญญาโท จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.90  
 4)  ดา้นสถานภาพสมรส ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีสถานภาพโสด มากท่ีสุด จ านวน 
136 คน คิดเป็นร้อยละ 63.80 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 77 คน คิดเป็นร้อยละ 36.20 
 5)  ดา้นต าแหน่งงาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีเป็นต าแหน่ง เจา้หนา้ท่ีขนส่ง มากท่ีสุด 
จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 23.0 อนัดบั 2 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 
22.1 อนัดบั 3 เจา้หน้าที่คุม้ภยัเงินสดจ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 อนัดบั 4 เจา้หน้าท่ี
ควบคุมเงินสด จ านวน 27 คน คิดเป็น ร้อยละ 12.7 อนัดบั 5 เจา้หน้าที่ควบคุมATM จ านวน 
23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 อนัดบั 6 เจา้หน้าที่คุม้ภยัATM จ  านวน 7 คน คิดเป็น ร้อยละ 3.3 
อนัดบั 7 ผูค้วบคุมงานขนส่งและเจา้หน้าที่เทคนิคบริการ จ านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.3 
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อนัดบั 8 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 1.4 ล าดบัสุดทา้ย ธุรการฝ่าย 
จ านวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.5  
 6)  ดา้นรายไดต่้อเดือน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,001-
20,000 บาท มากท่ีสุด จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมาคือ รายไดต่้อเดือนระหวา่ง 
20,001-30,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 และล าดบัสุดทา้ย รายได้ต่อเดือน 30,001 
บาทข้ึนไปจ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80  
 7)  ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังาน
ระหว่าง 1 ปี – 3 ปี มากท่ีสุด จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมาคือ ระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต ่ากว่า 1 ปี  จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 ล าดบัท่ีสามมีระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 4 
ปี–6 ปี  จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 และล าดบัสุดทา้ยระยะเวลาปฏิบติังาน 6 ปีข้ึนไป  จ านวน 
16 คน  คิดเป็นร้อยละ 10.70 
 

ส่วนที ่2  วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 ผูว้ิจยัไดท้  าการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัโพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั โดยมีองคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ 1) ดา้นความส าเร็จของงาน 2) ดา้นการยอมรับ
นบัถือ 3) ดา้นลกัษณะของงาน 4) ดา้นความรับผดิชอบ 5) ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ 1) ดา้นนโยบายและการบริหาร 2) ดา้นการปกครองบงัคบับยัชา 3) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 4) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 5) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นความส าเร็จของงาน 

 
ด้านความส าเร็จของงาน X  S.D. การแปลผล 

1.  ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 3.62 0.801 มาก 
2.  ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาเพ่ือน าไปปฏิบติั 3.47 0.822 มาก 
3.  ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ 3.63 0.883 มาก 
4.  เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขไดส้ าเร็จ 3.35 0.778 ปานกลาง 
5.  การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ 3.69 2.935 มาก 

รวม 3.55 1.244 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.55) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ การประเมินผลงานท่ีส าเร็จอยูใ่นเกณฑ์ท่ีน่าพึงพอใจ (X  = 3.69) 
รองลงมา คือ ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ (X  = 3.63) ล าดบัท่ีสาม 
คือ ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย (X  = 3.62) ล าดบัท่ีส่ี คือ ขอ้เสนอแนะไดรั้บพิจารณาเพื่อน าไป
ปฏิบติั (X  = 3.47) และล าดบัสุดทา้ย คือ เม่ือพบปัญหาในการท างานสามารถแกไ้ขไดส้ าเร็จ (X  = 3.35) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั  ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการยอมรับนบัถือ X  S.D. การแปลผล 

1. เพ่ือนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 3.8 1.033 มาก 
2. ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพ่ือนร่วมงาน 3.81 0.833 มาก 
3. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและความส าเร็จของท่าน 3.71 0.788 มาก 
4. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น 3.48 0.929 มาก 
5. สามารถน าเสนอแนวคิดและวธีิการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานได ้ 3.68 0.942 มาก 

รวม 3.7 0.905 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.70) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย มากท่ีสุด คือ ผลงานและความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน (X  = 3.81) 
รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จ (X  = 3.80) ล าดบัท่ีสาม คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ยอมรับในความสามารถและความส าเร็จ ( X  = 3.71) ล าดบัท่ีส่ี คือ สามารถน าเสนอแนวคิดและ
วิธีการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานได ้(X  = 3.68) และล าดบัสุดทา้ย คือ เม่ือผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟัง
ความคิดเห็น (X  = 3.48) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นลกัษณะของงาน 
 

ด้านลกัษณะของงาน X  S.D. การแปลผล 

1.  ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีของท่าน 

3.67 0.909 มาก 

2.  ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีปฏิบติั 3.79 0.899 มาก 
3.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
3.75 0.778 มาก 

4.  ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 3.64 0.781 มาก 
5.  งานท่ีท าอยูเ่หมาะสมกบัความรู้ความสามารถของท่าน 3.98 0.749 มาก 

รวม 3.76 0.823 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ (X  = 3.98) 
รองลงมา คือ ไดใ้ช้ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบติั (X  = 3.79) ล าดบัท่ีสาม คือ 
สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (X  = 3.75) ล าดบัท่ีส่ี คือ ปริมาณงาน
ท่ีรับผิดชอบอยู่มีความเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ี (X  = 3.67) และล าดบัสุดทา้ย คือ มีอิสระใน
การปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ (X  = 3.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นความรับผดิชอบ 
 

ด้านความรับผดิชอบ X  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.7 0.881 มาก 

2.  งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 3.46 1.002 มาก 
3.  ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า 3.58 0.758 มาก 
4.  ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานร่วมกบัเพ่ือนร่วมงาน 3.39 1.226 ปานกลาง 
5.  ท่านสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 3.67 0.939 มาก 

รวม 3.56 0.961 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มีความสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย   
(X  = 3.70) รองลงมา คือ สามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง ( X  = 3.67) ล าดบัท่ีสาม คือ มี
โอกาสรับผิดชอบงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า (X  = 3.58) ล าดบัท่ีส่ี คือ งานท่ีท าเหมาะสมกบั
เวลาท่ีใช้ในการท างาน ( X  = 3.46) และล าดบัสุดทา้ย คือ มีโอกาสรับผิดชอบงานร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงาน (X  = 3.39) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
 

ด้านความก้าวหน้าของงาน X  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพ่ิมข้ึน 3.63 0.889 มาก 
2.  ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเจา้ศึกษาอบรม สมัมนา เพ่ือเพ่ิมพนูความรู้

ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ 
3.41 1.269 มาก 

3.  ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทั 3.9 0.815 มาก 
4.  มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถและ

ผลงานในหนา้ท่ี 
3.73 0.901 มาก 

5.  ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมคุณวฒิุ 3.34 1.258 ปานกลาง 
รวม 3.6 1.027 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.60) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ พึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทั (X  = 3.90) 
รองลงมา คือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถและผลงานในหนา้ท่ี (X  = 3.73) 
ล าดับท่ีสาม คือ มีโอกาสท่ีจะได้รับผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน (X  = 3.63) ล าดบัท่ีส่ี คือ        
พึงพอใจท่ีมีโอกาสเจา้ศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและประสบการณ์อย่างเพียงพอ     
(X  = 3.41) และล าดบัสุดทา้ย คือ มีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวุฒิ (X  = 3.34) 
ตามล าดบั 
  



61 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

ด้านนโยบายและการบริหาร X  S.D. การแปลผล 
1. องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 3.58 0.777 มาก 
2. องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 3.61 0.562 มาก 
3. องคก์ารของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 3.61 0.709 มาก 
4. องคก์ารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั 3.64 0.743 มาก 
5. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 3.59 0.868 มาก 

รวม 3.6 0.732 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก (X  = 3.60) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ องค์การมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั      
(X  = 3.64) รองลงมา คือ องค์การมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน (X  = 3.61) 
ล าดบัท่ีสาม คือ องคก์ารมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร (X  = 3.61) ล าดบัท่ีส่ี คือ นโยบายใน
การบริหารของหน่วยงานง่ายต่อการน าไปปฏิบติั (X  = 3.59) และล าดบัสุดทา้ย คือ องค์การมี
นโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม (X  = 3.58) ตามล าดบั 
 

ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา X  S.D. การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน 3.36 0.78 ปานกลาง 
2. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา 3.48 0.828 มาก 
3. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 3.5 0.883 มาก 
4. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติัของท่าน 3.69 0.993 มาก 
5. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 3.72 0.791 มาก 

รวม 3.55 0.855 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ ากดั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.55) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้น พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ มีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก 
(X  = 3.72) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติั (X  = 3.69) 
ล าดบัท่ีสาม คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั (X  = 3.50) 
ล าดบัท่ีส่ี คือ ผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีปรารถนา ( X  = 3.48) และล าดบัสุดทา้ย 
คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน (X  = 3.36) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านการปกครองบังคบับญัชา X  S.D. การแปลผล 

1.  ท่านมีความเขา้ใจกบัเพ่ือนร่วมงานเป็นอยา่งดี 3.56 0.968 มาก 
2.  เพ่ือนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า 3.52 0.979 มาก 
3.  ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท างานคนเดียว 3.66 0.994 มาก 
4.  เพ่ือนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีในการปฏิบติังาน 3.69 0.677 มาก 
5.  เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน 3.57 0.947 มาก 

รวม 3.6 0.913 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก (X  = 3.60) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงานมีส่วนท่ีก่อให้เกิดความสามคัคีในการ
ปฏิบติังาน (X  = 3.69) รองลงมา คือ พึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกว่าจะท างาน  
คนเดียว (X  = 3.66) ล าดบัท่ีสาม คือ เพื่อนร่วมงานของให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน   
(X  = 3.57) ล าดบัท่ีส่ี คือ มีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี (X  = 3.56) และล าดบัสุดทา้ย 
คือ เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า (X  = 3.52) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 

 
ด้านการปกครองบังคบับญัชา X  S.D. การแปลผล 

1.  เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอและ
สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 

3.7 0.849 มาก 

2.  หอ้งท างานและโตะ๊ท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน 3.62 0.784 มาก 
3.  สภาพแวดลอ้มในทีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความ

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
3.68 0.917 มาก 

4.  หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน 3.38 1 ปานกลาง 
5.  หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานใหเ้ป็นสดัส่วนเหมาะสม

กบัการปฏิบติังาน 
3.52 0.828 มาก 

รวม 3.58 0.876 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก (X  = 3.58) และเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ข้อท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมี
จ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน ( X  = 3.70) รองลงมา คือ สภาพแวดลอ้มในทีท างาน 
เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (X  = 3.68) ล าดบัท่ีสาม คือ ห้อง
ท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน ( X  = 3.62) ล าดบัท่ีส่ี คือ หน่วยงานของท่านมี
การจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (X  = 3.52) และล าดบัสุดทา้ย 
คือ หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน (X  = 3.38) ตามล าดบั 
  



64 

ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

 
ด้านการปกครองบังคบับญัชา X  S.D. การแปลผล 

1. สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ 3.75 0.88 มาก 
2. การใหส้วสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั  
มีความเหมาะสม 

3.51 0.955 มาก 

3. การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาลติดต่อไดส้ะดวกและ
รวดเร็ว 

3.5 0.925 มาก 

4. สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น เงินช่วยเหลือค่า
เล่าเรียนบุตร 

3.52 0.935 มาก 

5. การไดรั้บสิทธิในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปี 3.54 0.903 มาก 
รวม 3.56 0.92 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.56) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด คือ สวสัดิการรักษาพยาบาลท่ีได้รับมีความ
เหมาะสมและเพียงพอ ( X  = 3.75) รองลงมา คือ การไดรั้บสิทธิในการรักษาและตรวจสุขภาพ
ประจ าปี (X  = 3.54)  ล าดบัท่ีสาม คือ สวสัดิการดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น เงินช่วยเหลือค่า
เล่าเรียนบุตร (X  = 3.52) ล าดบัท่ีส่ี คือ การใหส้วสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั 
มีความเหมาะสม (X  = 3.51) และล าดบัสุดทา้ย คือ การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาลติดต่อได้
สะดวกและรวดเร็ว (X  = 3.50) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4.12  สรุปค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  ทั้ง 10 ดา้นของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 

 
ด้านการปกครองบังคบับญัชา X  S.D. การแปลผล 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน 3.55 1.244 มาก 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.7 0.905 มาก 
3. ดา้นลกัษณะของงาน 3.76 0.828 มาก 
4. ดา้นความรับผดิชอบ 3.56 0.961 มาก 
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 3.6 1.027 มาก 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.6 0.732 มาก 
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 3.55 0.855 มาก 
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.6 0.913 มาก 
9. ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง 3.58 0.876 มาก 
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 3.56 0.92 มาก 

รวม 3.61 0.926 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ทั้ง 10 ดา้นในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.61) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ ดา้นลกัษณะของงาน (X  = 3.76) ดา้นการยอมรับนบัถือ (X  = 3.70) ดา้นความกา้วหน้า 
ของงาน (X  = 3.60) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X  = 3.60) ดา้นนโยบายและการบริหาร        
(X  = 3.60) ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง (X  = 3.58) ดา้นความรับผิดชอบ (X  = 3.56) 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ( X  = 3.56) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X  = 3.55)       
ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั โดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ 
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ส่วนที ่3  วเิคราะห์ผลความแตกต่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้ท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรอิสระและ     
ตวัแปรตาม ซ่ึงไดแ้ก่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ทั้ง 10 ดา้น 
เพื่อจะใหท้ราบไดว้า่ตวัแปรอิสระตวัใดบา้งท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั สถิติท่ีน ามาใชใ้นการศึกษาวเิคราะห์ ดงักล่าว ไดแ้ก่ การวิเคราะห์ความแตกต่าง
ระหวา่งค่าเฉล่ียของตวัแปร 2 กลุ่ม (T-test) การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One Way Anova) 
 ส าหรับนยัส าคญัทางสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลคร้ังน้ี ก าหนดไวท่ี้ระดบั 0.05 ซ่ึง
ผลการทดสอบสมมุตฐานท่ีตั้งไว ้ปรากฏผล ดงัน้ี 
 3.1  เปรียบเทยีบระดับความส าคัญของปัจจัยทั้ง 10 ด้าน  
 
ตารางท่ี 4.13  ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบที (t-test) แสดงการเปรียบเทียบระดบัความส าคญั 
 ของปัจจยัทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพศ n X  S.D. t Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน ชาย 162 3.49 0.733 0.777 0.077 
 หญิง 51 3.75 1.359   
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 162 3.69 0.698 0.027 0.979 
 หญิง 51 3.69 0.675   
3. ดา้นลกัษณะของงาน ชาย 162 3.75 0.694 0.436 0.663 
 หญิง 51 3.8 0.665   
4. ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 162 3.611 0.696 1.799 0.073 
 หญิง 51 3.411 0.667   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ชาย 162 3.54 0.723 1.917 0.057 
 หญิง 51 3.77 0.813   
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 162 3.58 0.553 0.894 0.372 
  หญิง 51 3.66 0.495   
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ชาย 162 3.52 0.742 0.797 0.426 
 หญิง 51 3.623 0.703   
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

ชาย 162 3.59 0.759 0.191 0.849 

 หญิง 51 3.619 0.767   
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพศ n X  S.D. t Sig. 
9. ดา้นสถานภาพการท างานและ

ความมัน่คง 
ชาย 162 3.57 0.773 0.306 0.76 

 หญิง 51 3.607 0.732   
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 
ชาย 162 3.53 0.67 1.124 0.262 

รวม 
หญิง 51 3.654 0.711   
ชาย 162 3.59 0.704 0.83 0.452 
หญิง 51 3.66 0.759   

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ พนกังานของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 
ในภาพรวมและรายดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 4.14  ผลการวเิคราะห์สถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาย ุ n X  S.D. F Sig. 
1.  ดา้นความส าเร็จของงาน 20-30 ปี 62 3.39 0.744 1.323 0.269 
 31-40 ปี 67 3.58 0.755   
 41-50 ปี 84 3.64 1.14   
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 20-30 ปี 62 3.76 0.702 0.417 0.66 
 31-40 ปี 67 3.683 0.672   
 41-50 ปี 84 3.657 0.704   
3.  ดา้นลกัษณะของงาน 20-30 ปี 62 3.72 0.713 0.187 0.83 
 31-40 ปี 67 3.8 0.691   
 41-50 ปี 84 3.761 0.669   
4.  ดา้นความรับผิดชอบ 20-30 ปี 62 3.522 3.701 2.014 0.136 
 31-40 ปี 67 3.701 0.689   
 41-50 ปี 84 3.483 0.682   
5.  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 20-30 ปี 62 3.35 0.669 5.252* 0.006 
 31-40 ปี 67 3.66 0.752   
 41-50 ปี 84 3.73 0.768   
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาย ุ n X  S.D. F Sig. 
6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 20-30 ปี 62 3.52 0.585 1.225 0.296 
 31-40 ปี 67 3.67 0.525   
 41-50 ปี 84 3.06 0.514   
7.  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 20-30 ปี 62 3.47 0.754 0.652 0.522 
 31-40 ปี 67 3.61 0.724   
 41-50 ปี 84 3.55 0.727   
8.  ดา้นความสมัพนัธ์กบั         

เพ่ือนร่วมงาน 
20-30 ปี 62 3.55 0.749 0.658 0.519 

 31-40 ปี 67 3.68 0.753   
  41-50 ปี 84 3.56 0.775     
9.  ดา้นสถานภาพการท างานและ

ความมัน่คง 20-30 ปี 
62 3.55 0.754 0.147 0.864 

 31-40 ปี 67 3.62 0.794   
 41-50 ปี 84 3.56 0.749   
10.  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน

และสวสัดิการ 20-30 ปี 62 3.49 0.706 0.45 0.638 
 31-40 ปี 67 3.56 0.601   
  41-50 ปี 84 3.6 0.724     

รวม 
20-30 ปี 62 3.53 1.008 1.23 0.474 
31-40 ปี 67 3.66 0.696   
41-50 ปี 84 3.56 0.745     

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ พนกังานของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั ในภาพรวม
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจรณาเป็นรายดา้น พบว่า มีความแตกต่าง
อยูเ่พียงดา้นเดียว คือ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ซ่ึงทดสอบความแตกต่างรายคู่โดยใชค้่าสถิติ LSD 
(Least Significant Difference) ในการทดสอบ ดงัตารางท่ี 4.15 
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ตารางท่ี 4.15  การเปรียบเทียบรายคู่ของระดบัความส าคญัท่ีแตกต่างกนัท่ีมีต่อปัจจยั ดา้นความกา้วหนา้ 
 ของงาน จ าแนกตามอาย ุ
 

อาย ุ
  20 -30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 

X  3.35 3.66 3.73 
อายรุะหวา่ง 20 -30 ปี 3.35 - 0.311* 0.386* 
อายรุะหวา่ง 31-40  ปี 3.66 - - 0.075 
อายรุะหวา่ง 41-50 ปี 3.73 - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 เม่ือทดสอบความความแตกต่างของระดบัความส าคญัท่ีมีต่อระดบั
แรงจูงใจ ดา้น ความกา้วหนา้ของงาน จ าแนกตามอาย ุเป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 20-30 ปี 
ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ ระหวา่ง 31-40 ปี 
และอายรุะหวา่ง 41-50 ปี พบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
ตารางท่ี 4.16  ผลการวเิคราะห์สถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.44 0.456 0.701 0.707 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.86 0.642   
 ธุรการฝ่าย 1 3.4 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.4 0.792   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.46 0.751   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.6 0.791   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.37 0.453   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.52 0.713   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 4.16 0.698   
 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.693 1.398   
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 4.12 0.855 0.697 0.711 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 3.2 0.2   
 ธุรการฝ่าย 1 3.8 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.79 0.698   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.75 0.668   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.7 0.669   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.85 0.838   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.57 0.733   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.84 0.606   
  เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.68 0.679   
3. ดา้นลกัษณะของงาน ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 4 0.871 0.413 0.928 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 3.2 0.721   
 ธุรการฝ่าย 1 4 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.77 0.726   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.69 0.695   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.75 0.677   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.8 0.886   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.77 0.683   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 4.04 0.829   
 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.76 0.646   
4. ดา้นความรับผดิชอบ ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.84 0.638 1.158 0.324 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.93 0.611   
 ธุรการฝ่าย 1 3.6 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.43 0.706   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.62 0.729   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.66 0.673   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.6 0.748   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.69 0.691   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.32 0.756   
  เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.4 0.675   
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.6 0.49 1.689 0.093 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.73 0.305   
 ธุรการฝ่าย 1 3 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.047 0.63   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.35 0.728   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.53 0.794   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.457 0.499   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.77 0.712   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 4.12 1.063   
 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.71 0.796   
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.52 0.687 0.468 0.895 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 3.26 0.23   
 ธุรการฝ่าย 1 3.6 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.54 0.596   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.53 0.582   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.66 0.553   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.48 0.564   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.6 0.535   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.88 0.54   
  เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.362 0.494   
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.44 0.606 0.775 0.64 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.66 0.642   
 ธุรการฝ่าย 1 3.4 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.51 0.75   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.51 0.781   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.61 0.741   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.28 0.63   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.57 0.764   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.88 0.481   
 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.58 0.716   
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือน

ร่วมงาน 
ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.64 0.887 0.792 0.624 

 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.8 0.346   
 ธุรการฝ่าย 1 3.6 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.6 0.734   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.56 0.722   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.67 0.797   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.34 0.884   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.61 0.761   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 4.12 0.558   
  เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.55 0.765   
9. ดา้นสถานภาพการท างานและ

ความมัน่คง 
ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 4 0.8 0.356 0.954 

 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 3.13 0.305   
 ธุรการฝ่าย 1 3.2 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.6 0.774   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.5 0.74   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.56 0.822   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.71 0.823   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.59 0.75   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.6 1.174   
 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.57 0.719   
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน

และสวสัดิการ 
ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.36 0.517 0.603 0.794 

 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.86 0.503   
 ธุรการฝ่าย 1 3 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 3.56 0.792   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.52 0.673   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.54 0.621   
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ตารางท่ี 4.16  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.77 0.37   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.56 0.681   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.58 1.109   
  เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.62 0.698   

รวม ผูค้วบคุมงานขนส่ง 5 3.7 0.681 0.77 0.667 
 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด 3 2.96 0.451   
 ธุรการฝ่าย 1 3.46 0   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด 27 6.27 0.72   
 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM 23 3.55 0.707   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 46 3.63 0.714   
 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM 7 3.57 0.67   
 เจา้หนา้ท่ีขนส่ง 49 3.63 0.702   
 เจา้หนา้ท่ีเทคนิคบริการ 5 3.85 0.781   
 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด 47 3.62 0.759   

 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ พนกังานของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมี ต าแหน่งงานต่างกนั 
ในภาพรวมและรายดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.17  ผลการวเิคราะห์สถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตาม รายได ้
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รายได ้ n X  S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน 10,0001-20,000 116 3.46 0.745 3.55 0.925 
 20,001-30,000 57 3.57 0.707   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.79 1.048   
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ 10,0001-20,000 116 3.72 0.683 3.69 0.691 
 20,001-30,000 57 3.58 0.698   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.75 0.705   
3. ดา้นลกัษณะของงาน 10,0001-20,000 116 3.73 0.701 3.76 0.686 
 20,001-30,000 57 3.8 0.967   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.8 0.637   
4. ดา้นความรับผดิชอบ 10,0001-20,000 116 3.57 0.688 3.56 0.693 
 20,001-30,000 57 3.58 0.743   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.51 0.648   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 10,0001-20,000 116 3.44 0.695 3.6 0.75 
 20,001-30,000 57 3.72 0.804   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.87 0.733   
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร 10,0001-20,000 116 3.56 0.563 3.6 0.45 
 20,001-30,000 57 3.64 0.529   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.65 0.489   
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 10,0001-20,000 116 3.49 0.739 3.55 0.733 
 20,001-30,000 57 3.58 0.746   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.67 0.695   
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 10,0001-20,000 116 3.57 0.761 3.6 0.759 
 20,001-30,000 57 3.64 0.781   
  30,001 บาทข้ึนไป 40 3.62 0.74   
9. ดา้นสถานภาพการท างานและ  

ความมัน่คง 
10,0001-20,000 116 3.55 0.771 3.57 0.762 

 20,001-30,000 57 3.61 3.59   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.59 0.725   
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน รายได ้ n X  S.D. F Sig. 
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน      

และสวสัดิการ 
10,0001-20,000 116 3.52 0.657 3.56 0.68 

 20,001-30,000 57 3.6 0.724   
 30,001 บาทข้ึนไป 40 3.61 0.963   

รวม 
10,0001-20,000 116 3.56 0.7 3.6 0.713 
20,001-30,000 57 3.63 1.029   
30,001 บาทข้ึนไป 40 3.69 0.738   

 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมี รายไดต่้างกนั ในภาพรวม
และรายดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.18  ผลการวเิคราะห์สถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 

n X  S.D. F Sig. 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.3 0.678 3.55 0.925 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.53 0.77   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.49 0.7   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.84 1.581   
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.71 0.763 3.69 0.691 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.75 0.667   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.54 0.701   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.85 0.67   
3. ดา้นลกัษณะของงาน ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.7 0.73 3.76 0.686 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.75 0.7   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.76 0.688   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.81 0.653   
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 

n X  S.D. F Sig. 

4. ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.52 0.659 3.56 0.693 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.59 0.707   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.52 0.703   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.57 0.673   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.2 0.543 3.6 0.75 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.48 0.744   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.65 0.751   
  6 ปีข้ึนไป 34 3.94 0.717   
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.54 0.594 3.6 0.54 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.6 0.566   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.59 0.539   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.67 0.541   
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.37 0.772 3.55 0.733 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.55 0.746   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.52 0.736   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.67 0.684   
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.44 0.834 3.6 0.759 
 1 ปี - 3 ปี 89 3.63 0.753   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.58 0.779   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.62 0.723   
9. ดา้นสถานภาพการท างานและ  

ความมัน่คง 
ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.48 0.865 3.57 0.762 

 1 ปี - 3 ปี 89 3.57 0.772   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.56 0.781   
 6 ปีข้ึนไป 34 3.65 0.667   
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน      

และสวสัดิการ 
ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.31 0.738 3.56 0.68 

 1 ปี - 3 ปี 89 3.55 0.665   
 4 ปี - 6 ปี 76 3.56 0.679   
  6 ปีข้ึนไป 34 3.68 0.701   
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ตารางท่ี 4.18  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระยะเวลา 
การปฏิบติังาน 

n X  S.D. F Sig. 

รวม 

ต ่ากวา่ 1 ปี 14 3.46 0.718 3.6 0.722 
1 ปี - 3 ปี 89 3.6 0.709   
4 ปี - 6 ปี 76 3.58 0.706   
6 ปีข้ึนไป 34 3.73 0.761   

 

 จากตารางท่ี 4.18  พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมี ระยะเวลาการปฏิบติังาน
ต่างกนั ในภาพรวมและรายดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
 

ตารางท่ี 4.19  ผลการวเิคราะห์สถิติทดสอบ (F-test) เพื่อเปรียบเทียบระดบัความส าคญัของปัจจยั 
 ทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.46 0.768 0.269 0.764 
 ปริญญาตรี 165 3.57 0.971   
 ปริญญาโท 2 3.5 0.141   
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.77 0.696 0.596 0.552 
 ปริญญาตรี 165 3.67 0.691   
 ปริญญาโท 2 4 0.848   
3. ดา้นลกัษณะของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.78 0.725 0.087 0.917 
 ปริญญาตรี 165 3.75 0.68   
 ปริญญาโท 2 3.6 0.565   
4. ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.53 0.702 0.077 0.926 
 ปริญญาตรี 165 3.57 0.697   
 ปริญญาโท 2 3.5 0.141   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.47 0.642 0.796 0.452 
 ปริญญาตรี 165 3.63 0.78   
  ปริญญาโท 2 3.6 0.282   
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ตารางท่ี 4.19  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา n X  S.D. F Sig. 
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.56 0.584 0.456 0.635 
 ปริญญาตรี 165 3.61 0.53   
 ปริญญาโท 2 3.3 0.141   
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.5 0.737 0.35 0.705 
 ปริญญาตรี 165 3.56 0.736   
 ปริญญาโท 2 3.2 0.282   
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.61 0.76 0.428 0.242 
 ปริญญาตรี 165 3.6 0.759   
 ปริญญาโท 2 2.7 0.141   
9. ดา้นสถานภาพการท างานและ   
ความมัน่คง 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.6 0.795 0.151 0.86 

 ปริญญาตรี 165 3.57 0.759   
 ปริญญาโท 2 3.3 0.141   
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน      

และสวสัดิการ 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.51 0.757 0.149 0.862 

 ปริญญาตรี 165 3.57 0.662   
  ปริญญาโท 2 3.6 0.565   

รวม 
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 46 3.58 0.717 0.34 0.692 
ปริญญาตรี 165 3.61 0.727   
ปริญญาโท 2 3.43 0.325     

 
 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมี ระดบัการศึกษาต่างกนั 
ในภาพรวมและรายดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการวเิคราะห์ค่าสถิติทดสอบที (t-test) แสดงการเปรียบเทียบระดบัความส าคญั 
 ของปัจจยัทั้ง 10 ดา้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถานภาพ n X  S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน โสด 136 3.48 6.74 1.517 0.131 
 สมรส 77 3.68 1.179   
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ โสด 136 3.68 0.688 0.211 0.833 
 สมรส 77 3.7 0.703   
3. ดา้นลกัษณะของงาน โสด 136 3.74 0.697 0.419 0.676 
 สมรส 77 3.78 0.671   
4. ดา้นความรับผดิชอบ โสด 136 3.6 0.697 1.148 0.252 
 สมรส 77 3.49 0.685   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน โสด 136 3.51 0.721 2.196 0.229 
 สมรส 77 3.75 0.782   
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร โสด 136 3.58 0.548 0.506 0.615 
 สมรส 77 3.62 0.527   
7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โสด 136 3.52 0.742 0.716 0.747 
 สมรส 77 6.6 0.718   
8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน โสด 136 3.59 0.75 0.16 0.873 
 สมรส 77 3.61 0.78   
9. ดา้นสถานภาพการท างานและ   

ความมัน่คง โสด 136 3.57 0.758 0.073 0.942 
 สมรส 77 3.58 0.773   
10. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน      

และสวสัดิการ โสด 136 3.52 0.657 0.998 0.319 

รวม 
สมรส 77 3.62 0.72   
โสด 136 3.58 1.3 0.79 0.542 
สมรส 77 3.94 0.754     

 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมี สถานภาพสมรสต่างกนั 
ในภาพรวมและรายดา้นมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง  



บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ระดบั
ปฏิบติัการ ศูนยแ์จง้วฒันะเมืองทองธานี มีประเด็นส าคญัในการน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 

1.  สรุปผลการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
  1.1.2  เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 1.2  สมมติฐานการศึกษา 
  1.2.1  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั อยูใ่นระดบัมาก 
  1.2.2  พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
 1.3  วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.3.1  ประชากร (Population) ประชากรในท่ีน้ีหมายถึง พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั ระดบัปฏิบติัการ ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี จ านวน 452 คน โดยก าหนดกลุ่มตวัอยา่งเป็น
พนกังานบริษทัฯ ท่ีอยูใ่นระดบัปฏิบติังาน ศูนยแ์จง้วฒันะ เมืองทองธานี จ านวน 213 คน ตามสูตร
การค านวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง ของ ทาโร ยามาเน (Taro Yamane) ผูว้ิจยัไดใ้ชร้ะยะเวลาในการเก็บ
ขอ้มูล 20 วนั 
  1.3.2  กลุ่มตัวอย่างใช้วธีิการสุ่มตัวอย่าง อยา่งง่าย โดยแจกแบบสอบถามกระจายไปยงั
กลุ่มตวัอยา่ง ครอบคลุมในงานทุกประเภท เคร่ืองมือการวจิยัในการวจิยัคร้ังน้ี มีเป้าหมายหาความคิดเห็น
ระหว่างตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ต าแหน่งงาน รายไดต่้อเดือน 
และระยะเวลาการปฏิบติังาน ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
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ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ มาใช้ใน 
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล และน ามา
วเิคราะห์ผล โดยใช ้สถิติเชิงพรรณนา การหาค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์
เปรียบเทียบโดยการหาค่า t และ F โดยก าหนดความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  1.3.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล เก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง รวมทั้งส้ิน 213 คน 
  1.3.4  การวเิคราะห์ข้อมูล ผูว้ิจยัไดน้ าค าตอบจากแบบสอบถาม จ านวน 213 ฉบบั 
มาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป ดงัน้ี 
   1)  ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยแจกแจงความถ่ี และหาค่าร้อยละ 
   2)  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชค้่าเฉล่ีย 
   3)  ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งผลการวเิคราะห์ 
ออกเป็น 2 ตอนคือ 
    (1)  ทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชค้่าสถิติ t-test ค่าสถิติ F-test 
และค่า LSD (Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
    (2)  ทดสอบสมมติฐานปัจจยัต่อระดบัแรงจูงใจ โดยใชค้่าสถิติ t-test ค่าสถิติ 
F-test และค่า LSD (Least Significant Difference) เพื่อทดสอบความแตกต่างรายคู่ 
 1.4  ผลการศึกษา 
  1.4.1  ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
   ดา้นเพศ พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
คิดเป็นร้อยละ 76.10 ท่ีเหลือเป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 23.90 จากผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งหมด 
213 คน 
   ดา้นอาย ุพบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีอายุมากสุดในช่วง 
41-50 ปี จ  านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 39.40 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 31-40 ปี จ  านวน 67 คน คิดเป็น
ร้อยละ 31.50 และล าดบัสุดทา้ยอายุระหว่าง 20-30 ปี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 29.10 จากผูต้อบ
แบบสอบถาม ทั้งหมด 213 คน 
   ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ส่วนใหญ่
มีการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี จ านวน 165 คน คิดเป็นร้อยละ 77.50 รองลงมาคือระดบัต ่ากว่า
ปริญญาตรี  จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 21.60  และล าดบัสุดทา้ย ปริญญาโท จ านวน 2 คน คิดเป็น
ร้อยละ 0.90 จากผูต้อบแบบสอบถาม ทั้งหมด 213 คน 
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   ดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ส่วนใหญ่
มีสถานภาพโสด จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 63.80 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จ านวน 77 คน 
คิดเป็นร้อยละ 36.20  จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 213 คน 
   ดา้นต าแหน่งงาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ส่วนใหญ่ 
มีสถานะต าแหน่งหน้าท่ีการงานอนัดับแรก เจา้หน้าท่ีขนส่ง จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ23.0 
อนัดบั 2 เจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 22.1 อนัดบั 3 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 
จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 21.6 อนัดบั 4 เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงินสด จ านวน 27 คน คิดเป็น ร้อยละ
12.7 อนัดบั 5 เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM จ านวน23 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 อนัดบั 6 เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั
ATM จ  านวน 7คน คิดเป็นร้อยละ3.3 อนัดบั 7 ผูค้วบคุมงานขนส่งและเจา้หน้าท่ีเทคนิคบริการ 
จ านวน 5 คน คิดเป็น ร้อยละ 2.3 อนัดบั 8 ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.4 ล าดบัสุดทา้ย ธุรการฝ่าย จ านวน 1 คน คิดเป็น ร้อยละ 0.5 จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 213 คน 
   ดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ส่วนใหญ่ 
มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 10,001-20,000 บาท จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 รองลงมาคือ 
รายไดต่้อเดือนระหวา่ง 20,001-30,000 บาท จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 37.30 และล าดบัสุดทา้ย 
รายได้ต่อเดือน 30,001 บาทข้ึนไป จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 18.80 จากผูต้อบแบบสอบถาม
ทั้งหมด 213 คน 
   ดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ส่วนใหญ่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานระหว่าง 1 ปี – 3 ปี จ  านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 54.00 
รองลงมาคือ ระยะเวลาการปฏิบติังานต ่ากวา่ 1 ปี จ  านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 ล าดบัท่ีสามมี
ระยะเวลาการปฏิบติังานระหว่าง 4 ปี – 6 ปี จ  านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 16.00 และล าดบัสุดทา้ย
ระยะเวลาปฏิบติังาน 6 ปีข้ึนไป จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 10.70 จากผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 
213 คน  
  1.4.2  ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นความส าเร็จของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.55 
โดยประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่าน
อยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69 รองลงมา คือ ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน
และท าไดส้ าเร็จเสมอ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.63 ล าดบัท่ีสาม คือ ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.62 ล าดบัท่ีส่ี คือ ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาเพื่อน าไปปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.47 
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และล าดบัสุดทา้ย คือ เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขไดส้ าเร็จ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.35 ตามล าดบั 
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ดา้นความการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.70 โดยประเด็น
ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับ
ของเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.81 รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานยอมรับในความส าเร็จของท่าน 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.380 ล าดบัท่ีสาม คือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและความส าเร็จของท่าน 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.71 ล าดบัท่ีส่ี คือ สามารถน าเสนอแนวคิดและวิธีการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานได้
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.68 และล าดบัสุดทา้ย คือ เม่ือผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็น มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.48 ตามล าดบั 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ดา้นลกัษณะของงาน ในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.76 โดยประเด็น
ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น มากท่ีสุด คือ งานท่ีท าอยู่เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.98 รองลงมา คือ ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในงานท่ี
ปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.79 ล าดบัท่ีสาม คือ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.75 ล าดบัท่ีส่ี คือ ปริมาณงานท่ีท่านรับผดิชอบอยูมี่ความเหมาะสม
กบัต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน มีค่าเฉล่ีย เท่ากับ 3.67 และล าดบัสุดท้าย คือ ท่านมีอิสระในการ
ปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.64 ตามล าดบั 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ดา้นความรับผิดชอบ ในภาพรวมอยูใ่น ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.56 โดยประเด็น
ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ท่านมีความสามารถท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย
ท่ีไดรั้บมอบหมาย มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.70 รองลงมา คือ ท่านสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.67 ล าดบัท่ีสาม คือ ท่านมีโอกาสรับผดิชอบงานท่ีนอกเหนือจากงานประจ า มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.58 ล าดบัท่ีส่ี คือ งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.46 และ
ล าดบัสุดทา้ย คือ ท่านมีโอกาสรับผิดชอบงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.39 ตามล าดบั 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 
โดยประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น มากท่ีสุด คือ ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งในบริษทั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.90 รองลงมา คือ มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตาม
ความสามารถและผลงานในหนา้ท่ี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.73 ล าดบัท่ีสาม คือ ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบ
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ในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.63 ล าดบัท่ีส่ี คือ ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเจา้ศึกษาอบรม 
สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.41 และล าดบั
สุดทา้ย คือ ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.34 ตามล าดบั 
   6)  ดา้นนโยบายและการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 โดยประเด็น
ท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ องคก์ารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัว
เดียวกนั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.64 รองลงมา คือ องคก์ารของท่านมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังาน
ท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.61 ล าดบัท่ีสาม คือ องคก์ารของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.61 ล าดบัท่ีส่ี คือ นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.59 และล าดบัสุดทา้ย คือ องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.58 ตามล าดบั 
   7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ในภาพรวมอยูใ่นระดบั มาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.55 โดยประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็น มากท่ีสุด คือ ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
กบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.72 รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความคุม้ครอง
และรับผดิชอบต่อการปฏิบติัของท่าน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69 ล าดบัท่ีสาม คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความ
เป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.50 ล าดบัท่ีส่ี คือ ผูบ้งัคบับญัชา
ของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.48 และล าดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.36 ตามล าดบั 
   8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 โดยประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ เพื่อนร่วมงาน
ของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.69 รองลงมา คือ ท่าน
พึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท างานคนเดียว มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.66 ล าดบัท่ีสาม 
คือ เพื่อนร่วมงานของทานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.57 ล าดบัท่ีส่ี 
คือ ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.56 และล าดบัสุดทา้ย คือ 
เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.52 ตามล าดบั 
   9)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มี
ค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.58 โดยประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ เคร่ืองมือและ
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วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.70 
รองลงมา คือ สภาพแวดลอ้มในทีท างาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.68 ล าดบัท่ีสาม คือ ห้องท างานและโต๊ะท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย 
เท่ากบั 3.62 ล าดบัท่ีส่ี คือ หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบั
การปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.52 และล าดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานของท่านเป็นองคก์รท่ีมีความ
มัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.88 ตามล าดบั 
   10)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ในภาพรวมอยูใ่น 
ระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.56 โดยประเด็นท่ีผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ สวสัดิการ
รักษาพยาบาลท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.75 รองลงมา คือ การไดรั้บสิทธิ
ในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปีมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.54 ล าดบัท่ีสาม คือ สวสัดิการดูแลครอบคลุม
ถึงครอบครัว เช่น เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.52 ล าดบัท่ีส่ี คือ การให้สวสัดิการ
และดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั มีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.51 และล าดบัสุดทา้ย 
คือ การเบิกจ่ายสวสัดิการรักษาพยาบาลติดต่อไดส้ะดวกและรวดเร็ว มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.50 ตามล าดบั 
   และเม่ือวเิคราะห์ภาพรวมทั้ง 10 ดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.61 ดา้นลกัษณะ
ของงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.76 ดา้นการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.70 ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 ดา้นนโยบายและการ
บริหาร มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.60 ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คงมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.58   
ดา้นความรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.56 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 
3.56 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั 3.55 
  1.4.3  ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   1)  ทดสอบสมมติฐานปัจจยัตามลกัษณะส่วนบุคคล 
    (1)  จ  าแนกตามเพศ พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมีเพศ
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    (2)  จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีมีอายุ
ต่างกนั อายุ  20 – 30 ปี, อายุ 31-40 ปี และอายุ 41-50 ปี ไม่พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 
0.05 ในดา้น  ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั 
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แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ของาน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 นัน่คือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุต่างกนัให้ความส าคญักบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ของงานต่างกนั เม่ือทดสอบความความแตกต่างของระดบัความส าคญั
ท่ีมีต่อระดบัแรงจูงใจ ดา้น ความกา้วหนา้ของงาน จ าแนกตามอายุ เป็นรายคู่ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
อายุ 20-30 ปี ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนกลุ่มตวัอย่างท่ีมีอาย ุ
ระหวา่ง 31-40 ปี และอายรุะหวา่ง 41-50 ปี พบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    (3)  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีมี ต าแหน่งงานต่างกนั (ผูค้วบคุมงานขนส่ง ผูค้วบคุมงานจดัการเงินสด ธุรการฝ่าย เจา้หนา้ท่ีควบคุมเงิน 
เจา้หนา้ท่ีควบคุม ATM เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยัเงินสด เจา้หนา้ท่ีคุม้ภยั ATM เจา้หนา้ท่ีขนส่ง เจา้หนา้ท่ีเทคนิค
บริการ และเจา้หนา้ท่ีจดัการเงินสด) ไม่พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการปกครองบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน        
ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั 
    (4)  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีมี รายไดต่้างกนั (10,001-20,000 บาท, 20,001-30,000 บาท, มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป) ไม่พบความ
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั 
    (5)  จ  าแนกตามระยะเวลาการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ท่ีมี ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั (ต ่ากวา่ 1 ปี ,1 ปี-3ปี, 4ปี-6ปี, และ6 ปีข้ึนไป) ไม่พบ
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะ
ของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั 
    (6)  จ าแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั จ  าแนกตามสถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพโสด และสมรส ให้ความส าคญักบัระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    (7)  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีมี ระดบัการศึกษาต่างกนั (ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี) ไม่พบ
ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ในดา้น ดา้นความส าเร็จของาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสถานภาพการท างานและ
ความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 
10 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนสวสัดิการ 
ผูว้ิจยัขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมทั้ง 10 ดา้น ตามวตัถุประสงค ์และสมติฐานการวิจยั
ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โพรเกรส กนัภัย จ ากดั 
  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั พบว่า 
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ผลงานวิจยัของ ธนพร มีเดช (2554) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั พีเอ็มซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั” พบวา่ ระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั พีเอม็ซีการ์ดส์ (ไทยแลนด์) จ  ากดั อยูใ่นระดบัมาก ผลงานวิจยัของ 
สุวภทัร แตว้ฒันา (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปาง” 
พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรวิทยาลยัอาชีวศึกษาล าปาง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ผลงานวจิยัของ สุกญัญา พรมทอง (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์าร
บริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา” พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรองคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัโรงใหญ่ อ าเภอสีคิ้ว จงัหวดันครราชสีมา ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
ผลงานวจิยัของวรรธนะ เวชโพธ์ิ (2555) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกร
ไทย จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่” พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ธนาคารกสิกรไทย 
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการวิจยัท่ีสอดคลอ้งกนั อาจเป็นเพราะ
ผลมาจากปัจจยัท่ีใชใ้นการวเิคราะห์แรงจูงใจมีความเหมือนกนั หรือ ใกลเ้คียงกนั 
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  เม่ือวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้น ผูว้ิจยัไดมี้การอภิปรายในแต่ละ
ดา้น ดงัน้ี 
  2.1.1  ด้านความส าเร็จของงาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.55) อภิปรายไดว้า่ พนกังานมีความภูมิใจ
ในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติั งานท่ีไดรั้บมอบหมายมกัส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้สามารถแกไ้ข
ปัญหาต่างๆ จากการปฏิบติังานไดส้ าเร็จ สามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะ
เกิดข้ึนและผูบ้งัคบับญัชามีความพึงพอใจ ในการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นเพราะวา่บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ปรารถนาให ้พนกังานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน จึงจดัเตรียมอุปกรณ์ส านกังาน
ต่างๆ ให้เพียงพอและเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ตลอดจนก าหนดแนวทางให้มีความกา้วหนา้ใน
หน้าท่ีการท างาน ในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน มีการแบ่งสายการบงัคบับญัชาท่ีท าให้พนักงาน
สามารถเขา้ถึง ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก และเปิดโอกาสให้พนกังานทุกคนแสดงศกัยภาพออกมาได้
อยา่งเตม็ท่ี 
  2.1.2  ด้านการยอมรับนับถือ พบว่า พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.70) อภิปรายไดว้า่ พนกังานมีความภาคภูมิใจ
ในงานท่ีตนเองไดป้ฏิบติัอยู ่ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา ไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อน
ร่วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และเพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ ความสามารถ 
ซ่ึงสามารถไวว้างใจฝากงานต่อกนัและเช่ือมัน่ไดว้่าจะไม่เกิดปัญหาภายหลงั อีกทั้งพนกังานยงัสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน เช่น การเสนอแนะแนวทางในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบังาน
ท่ีปฏิบติัอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน 
  2.1.3  ด้านลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.76) อภิปรายไดว้า่ พนกังานสามารถปฏิบติังานใน
หนา้ท่ีไดส้ าเร็จโดยไม่รู้สึกยากล าบากมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งเต็มท่ี
และลกัษณะงานท่ีเปิดโอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพเน่ืองจากบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั เปิด
โอกาสให้ทุกคนได้แสดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน สามารถแสดงความคิดเห็นถึง
แนวทางในการปฏิบติังาน 
  2.1.4  ด้านความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.56) อภิปรายไดว้า่ พนกังานมีความพึงพอใจในงาน
ท่ีได้รับมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา เน่ืองจากสามารถปฏิบติังานให้ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ
มอบหมาย ไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัสามารถเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง ให้ตรงกบั
ความรู้ความสามารถของตนเอง เน่ืองจาก บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีการก าหนดหนา้ท่ีในการ
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ปฏิบัติงานไวอ้ย่างมีแบบแผน มีขั้นตอนท่ีชัดเจนเหมาะสมกับงาน อีกทั้งยงัมีนโยบายในการ
พิจารณาการข้ึนเงินเดือนจากผลการปฏิบติังานของพนักงานเป็นส าคญัโดยพิจารณาจากงานท่ี
พนกังานรับผดิชอบและความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
  2.1.5  ด้านความก้าวหน้าของงาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.60) อภิปรายไดว้า่ พนกังานไดรั้บการสนบัสนุน
จากองค์การในการพฒันาความรู้ ความสามารถ อีกทั้งความกา้วหนา้ของงานข้ึนอยูก่บัความส าคญั
ของงาน ความส าเร็จในงานท่ีปฏิบติั และการไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีความโปร่งใส
และยติุธรรมในการพิจารณาขั้นเงินเดือน 
  2.1.6  ด้านนโยบายและการบริหาร พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.60) อภิปรายไดว้า่ องคก์ารเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมหรือแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ยงัมีการ
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารเป็นอยา่งดีและองคก์ารมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
มีการส่ือความถึงพนกังานทุกๆ เดือน เพื่อใหรั้บทราบถึงแนวทางและนโยบายในการปฏิบติังานในอนาคต 
  2.1.7  ด้านการปกครองบังคับบัญชา พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.55) อภิปรายไดว้า่ พนกังานมีโอกาส
ท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก เช่น ให้เบอร์โทรศพัท์ประจ าตวัเพื่อให้พนกังาน
สามารถติดต่อไดท้นัทีท่ีตอ้งการค าปรึกษา ผูบ้งัคบับญัชายงัให้ความคุม้ครองและรับผิดชอบต่อการ
ปฏิบติังานท่ีไดส้ั่งการใหพ้นกังานไดป้ฏิบติั  
  2.1.8  ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.60) อภิปรายไดว้า่ พนกังานสามารถ
ท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอย่างดีเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือ มีความสามคัคีในการ
ปฏิบติังาน มีการส่ือสารติดต่อประสานงาน สามารถช่วยเหลือไดเ้ม่ือไดรั้บความเดือนร้อน มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัไม่ว่าจะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวั มีการพบปะสังสรรค์กนัหลงัเวลาเลิกงาน มีการ
ใหเ้กียรติจริงใจเอ้ืออาทรและใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  2.1.9  ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.58) อภิปรายไดว้่า บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ค  านึงถึงความปลอดภยัในการท างานเป็นส าคญัจึงเนน้เร่ืองความปลอดภยัเป็นนโยบาย
หลกัอีกนโยบายหน่ีงของบริษทัฯ เช่น ใชร้ถกนักระสุน ในการให้บริการขนส่งเงินสด มีแสงสวา่ง
และอุณหภูมิท่ีเหมาะสม ในการปฏิบติังานมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการ
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ปฏิบติังาน หอ้งท างานและโตะ๊ท างานมีเพียงพอต่อความตอ้งการและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
มีจ านวนเพียงพอ สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 
  2.1.10  ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั 
จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากนัน่คือ ( x = 3.56) อภิปรายไดว้า่ พนกังาน
พอใจใจการใหส้วสัดิการในเร่ืองการเบิกค่ารักษาพยาบาล และดา้นบริการต่างๆ เช่น ค่าอาหารท่ีให้
พนกังานท่ีมาท างานในวนัหยุด ค่ารถ TAXI ท่ีมีให้พนกังานท่ีท างานล่างเวลาเกิน 22.00 น. สวสัดิการ
ท่ีเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าใหพ้นกังานท างานในหน่วยงานน้ี เงินเดือนท่ีไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ 
และความสามารถมีความพอใจในเงินเดือนท่ีได้รับเพิ่มข้ึนในแต่ละปี และเห็นว่าบญัชีเงินเดือนท่ี
หน่วยงานก าหนดใชอ้ยูใ่น ปัจจุบนัมีความเหมาะสม เป็นเพราะองคก์ารปรารถนาให้พนกังานทุกคน
มีประสิทธิภาพในการท างานตามภารกิจ และวิสัยทศัน์ขององคก์ารอยา่งมีความสุขดว้ยความมัน่คง 
ตลอดจนมี ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างานและการครองชีวิตส่วนตวั บนรากฐานของความพอเพียง
และยงัยนื 
 2.2  ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โพรเกรส กนัภัย จ ากดั 
  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ โดยภาพรวมพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะ
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัดา้น อาย ุมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ อลัเดอร์เฟอร์ (EGR) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ
ของตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ ให้ผูอ่ื้น
ยอมรับและยกยอ่งนบัถือ อาจเป็นเพราะต าแหน่งงานของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั มีนอ้ย พนกังาน
มีจ านวนมาก ท าใหก้ลุ่มตวัอยา่ง มีความรู้สึกวา่ การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งไม่มีความชดัเจนและยติุธรรม 
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลมีประเด็นท่ีน่าสนใจ
น ามาอภิปรายได ้ดงัน้ี 
  2.2.1  เพศ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของโสรดา สุขขงั 
(2552) วิสูตร  สังข์ฉิม (2552) วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) และธีระพจน์  วรรณพุทธรักษ์ (2552)    
อาจเน่ืองมาจากนโยบายของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ปรารถนาให้บุคลากรของบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ทุกคนมีประสิทธิภาพ ในการท างานตลอดจนมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเท่าเทียมกนั 
โดยไม่แบ่งแยกเพศ จึงท าใหพ้นกังานท่ีมีเพศต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
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  2.2.2  อายุ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั 
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สุวภทัร แตว้ฒันา 
(2555) วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) นุชนารถ  เกิดพร้อม (2554) และวรรธนะพล  เวชโพธ์ิ (2555) โดยเม่ือ
จ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีความแตกต่าง ดา้นความกา้วหนา้ของงาน กล่าวไดว้า่ พนกังานท่ีมีอายุมาก 
จะมีความตอ้งการความกา้วหนา้ในตนเองและอาชีพ ความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการดา้นสังคม 
ความรัก เกรียติยศ ช่ือเสียง และความส าเร็จในชีวิต มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุน้อย สรุปได้ว่า
บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
  2.2.3  ระดับการศึกษา คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของโสรดา  สุขขงั (2552) วสูิตร  สังขฉิ์ม (2552) ธีรพจน์  วรรณพุทธรักษ ์(2552) และอศัวีนทัช์  วุฒิวงศเ์สรี 
(2552) อาจเน่ืองมาจากระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีแตกต่างกนั ท าให้แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
เน่ืองจากบริษทั โพรเกรส กนัภยั ค  านึงถึงระดบัการศกัษาวา่ จบมาในระดบัใด หากพนกังานท่านใด
มีความรู้ ความสามารถ ก็จะไดรั้บการพิจารณาตามความเหมาะสม จ าท าให้พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั โดยจ าแนกเป็นแรงจูงใจในการท างานของปัจจยัจูงใจไม่มีความแตกต่างกนั คือ ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
แรงจูงใจในการท างานของปัจจยัค ้ าจุนไม่มีความแตกต่างกัน คือด้านนโยบายและการบริหาร     
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ สรุปไดว้า่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั 
ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.4  สถานภาพสมรส คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพสมรสของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของอศัวนีทัช์  วฒิุวงศเ์สรี (2552) วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) และโสรดา  สุขขงั (2552) อาจเน่ืองมาจาก
องคก์ารไม่ไดน้ าสถานภาพมาเป็นขอ้ก าหนดในการใหโ้อกาสในการท างานหรือเลือกปฏิบติัในดา้น
การท างานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.5  ต าแหน่งงาน คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นต าแหน่งงานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อศัวนีทัช์  วฒิุวงศเ์สรี (2552) วราภรณ์  ม่วงเล็ก (2554) และธนพร  มีเดช (2554) อภิปรายไดว้า่ นโยบาย
ของบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั เน้นประสิทธิภาพในการท างานโดยค านึงถึงความรู้ ความสามารถ 
ของพนักงานเป็นหลัก โดยเฉพาะพนักงานในองค์การ เพราะพนักงานเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการ
ด าเนินงานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารวางไว ้บริษทั โพรเกรส กนัภยั จึงไดก้  าหนดหลกัเกณฑ์
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การให้ผลตอบแทนท่ีชัดเจน มีการแบ่งช่วงเงินเดือนตาม ต าแหน่งงาน โดยพิจารณาจากความรู้ 
ความสามารถ จึงท าใหต้  าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
  2.2.6  รายได้ต่อเดือน คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นรายไดต่้อเดือนของพนกังานบริษทั 
โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อภิปรายได้ว่า 
บริษทั โพเกรส กนัภยั จ  ากดั ไดก้  าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน มีล าดบัขั้นการข้ึนเงินเดือน
ตามระยะเวลา ตามประสบการณ์ในการท างาน ท่ีเหมาะสม พนกังานไดรั้บรายไดต่้อเดือนเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถท่ีสมารถยอมรับได ้และรู้สึกวา่ไดรั้บความยติุธรรม 
  2.2.7  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นระยะเวลาการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั ไม่พบความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นสถานภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ ไม่แตกต่างกนั 
อภิปรายไดว้่า บริษทั โพเกรส กนัภยั จ  ากดั ไดก้  าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจน มีล าดบัขั้น
การข้ึนเงินเดือนตามระยะเวลา ตามประสบการณ์ในการท างาน ท่ีเหมาะสมท าให้พนกังานรู้สึกวา่มี
ความมัน่คงปลอดภยัในงานอาชีพของตนเอง 
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจเพื่อยกระดบัแรงจูงใจในการท างาน ถือวา่เป็นส่ิงส าคญัในการ
บริหารงานบุคคลของ พนกังานระดบัปฏิบติัการ เพื่อรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมี
ความจงรักภกัดีต่อองค์การ ซ่ึงทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และ
ปฏิบติัหน้าท่ีในการให้บริการอย่างมีความสุข และสามารถท าให้องค์การมีช่ือเสียงและประสบ
ความส าเร็จในการด าเนินงานได ้
 3.1  ส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ 
  จากผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดัองคก์าร ควรมีการปรับปรุงนโยบายเพื่อกระตุน้ให้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ใหม้ากยิง่ข้ึน ดงัน้ี 
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  3.1.1  ควรสร้างแรงจูงใจ เพื่อยกระดบัแรงจูงใจในการท างานในแต่ละดา้นให้อยูใ่น
ระดบัท่ีสูงกวา่เดิม โดยเฉพาะดา้นความกา้วหนา้ของงาน ควรกระตุน้ให้มีการเพิ่มระดบัต าแหน่งงาน 
หรือมอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัอายขุองพนกังาน เปิดโอกาสใหพ้นกังานในระดบัอายตุ่างๆ ไดพ้ฒันา
ตนเองและเพิ่มพนูความรู้ตลอดเวลา เช่น การอบรม ศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มความรู้ความสามารถและควร
มีการก าหนดนโยบายให้ชดัเจน ว่าอตัราการข้ึนเงินเดือนพนกังาน ความกา้วหนา้ของงงาน ข้ึนอยู่กบั
ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ ภายใตก้ารควบคุมอย่างเหมาะสมและยุติธรรม เพื่อให้พนกังาน
ทุกคนไม่วา่จะมีอายเุท่าไรสามารถมองเห็นโอกาส ในความกา้วหนา้ในงานของตนเอง ไดอ้ยา่งชดัเจน 
  3.1.2  ในดา้นท่ีพนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการท างานระดบัสูงอยู่แลว้ ก็ควรรักษา
ระดบัและพฒันาให้ดียิ่งข้ึนให้ทุกๆ ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของงาน ควรมีการกระตุน้และอ านวย
ความสะดวกอุปกรณ์ในการท างานให้กบัพนกังานเพื่อให้การปฏิบติังานส าเร็จไปไดด้ว้ยดี ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ควรมีการจดัล าดบัสายการบงัคบับญัชาใหช้ดัเจน มีการใหค้  าชมเชย ยกยอ่ง เม่ือปฏิบติังาน
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนด ดา้นความรับผดิชอบ ควรก าหนดช้ีแจงวตัถุประสงคห์รือขอบเขตของ
งานให้ชดัเจน โดยมอบอ านาจการปฏิบติังานอยา่งเต็มก าลงั และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในงาน และการแสดงความคิดเห็น ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ควรพฒันาศกัยภาพ คุณภาพ ของพนกังาน
ในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์เพื่อให้เกิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพให้ผูอ่ื้นยอมรับ
และยกยอ่งนบัถือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ควรมีการจดัล าดบัขั้นในการส่ือสารนโยบายหรือ
แนวทางในการปฏิบติังาน ให้ชดัเจนสร้างความเขา้ใจในงานให้เขา้ใจถึงบทบาทหนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ท่ีชัดเจน ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบติังาน ควรก าหนดหน้าท่ีในการปฏิบติังานให้ชัดเจนพร้อมทั้ง
ก าหนดขั้นตอนของการปฏิบติังาน และปลูกจิตส านึกในความรับผิดชอบงาน ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ตอ้งมีการปรับปรุงนโยบายให้ทนัสมยัต่อเหตุการณ์ มีความชดัเจน และบริหารงานไดจ้ริง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ควรเสริมสร้างความสัมพนัธ์ดว้ยการจดักิจกรรมร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง 
เช่น การแข่งขนักีฬาสีภายใน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ควรสร้างความมัน่ใจ ในการท างาน
และแกไ้ขปัญหาต่างๆ ใหก้บัพนกังานไดท้นัตามความตอ้งการของพนกังาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน เนน้ในดา้นความปลอดภยั และสถานท่ีท างานท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานให้มากท่ีสุด โดยสร้าง
ระบบความปลอดภยัอยา่งต่อเน่ือง มีการจดัฝึกอบรมพนกังานใหมี้ความพร้อมอยูเ่สมอ ดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั ควรมีการพิจารณาอย่างโปร่งใสและยุติธรรม 
และมีการปรับปรุงสวสัดิการให้เหมาะสมกบัสภาวะเศรษฐกิจ เพื่อสร้างความมัน่คงและคุณภาพ
ชีวติใหแ้ก่บุคลากร และเพื่อใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
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  3.1.3  ดา้นขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั ท าใหมี้แรงจูงใจในการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสนใจและดูแลความรู้สึกของพนกังานใน ดา้นความส าเร็จ
ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
ตามความเหมาะสมของแต่ละลกัษณะส่วนบุคคล เพราะจะท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน
ท่ีมากข้ึน และจะมีความจงรักภกัดีต่อบริษทัฯ และพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกายแรงใจใหแ้ก่องคก์าร เพื่อ
น าพาองค์การไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้คือ การท าธุรกิจเชิงรุก และส าเร็จไดด้ว้ยความภาคภูมิใจร่วมกนั
กบัการเป็นบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ากดั  
 3.2  ข้อเสนอแนะในการท าการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โพรเกรส 
กนัภยั จ  ากดั ในศูนยอ่ื์นๆ เช่น เชียงใหม่ หาดใหญ่ อุบลราชธานี ขอนแก่น ภูเก็ต นครสวรรค์ เป็นตน้ 
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเป็นขอ้มูลให้ผูบ้ริหารปรับปรุงเปล่ียนแปลง
เก่ียวกบันโยบายดา้นการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเสริมสร้างขวญัและก าลงัใจให้กบัพนกังาน 
มากยิง่ข้ึน 
  3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบกบับริษทัอ่ืนๆ ท่ีท าธุรกิจประเภทเดียวกนั เพื่อศึกษา
ความแตกต่าง และน าผลมาประยกุตใ์ช ้ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษทั โพรเกรส กนัภัย จ ากดั 

 
ค ำช้ีแจง 

แบบสอบถำมน้ีจดัท ำข้ึนโดย นกัศึกษำปริญญำโท มหำวิทยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช มี
วตัถุประสงค์ เพื่อกำรศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ำกดั 
เพื่อน ำขอ้มูลไปใช้ในกำรค ำนวณหำค่ำทำงสถิติเพื่อใช้ประกอบกำรศึกษำ โดยแบบสอบถำมแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเก่ียวกบัสถำนภำพส่วนบุคคลของพนกังำน 
ส่วนท่ี 2 ระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ำกดั 
ควำมร่วมมือของท่ำนในกำรกรอกแบบสอบถำมน้ีจะเป็นประโยชน์อย่ำงยิ่งต่อกำร

ปรับปรุงแนวทำงกำรบริหำรงำนของบริษทัฯ ต่อไป 
ทั้งน้ี ขอรับรองว่ำค ำตอบของท่ำนในแบบสอบถำมน้ีจะถือเป็นควำมลบัและจะไม่มี

กำรอำ้งอิงถึงตวับุคคลไม่วำ่กรณีใดๆ ทั้งส้ิน จึงขอควำมกรุณำให้ท่ำนตอบแบบสอบถำมให้ตรงกบั
ควำมรู้สึกของท่ำนมำกท่ีสุด 
 
 
 
 

ศรำวฒิุ  ฉิมดี 
นกัศึกษำปริญญำโท สำขำวทิยำกำรจดักำร 

มหำวทิยำลยัสุโขทยัธรรมำธิรำช 
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ตอนที ่: 1  ขอ้มูลเก่ียวกบัสถำนภำพส่วนบุคคลของพนกังำน 
โปรดกำเคร่ืองหมำย  ลงใน    หนำ้ค ำตอบท่ีตรงกบัควำมเป็นจริงของท่ำน  
 
1. เพศ   ชำย   หญิง 
2. อำย ุ
    ต ่ำกวำ่ 20 ปี   20 - 30 ปี 
    31 – 40 ปี   41 – 50 ปี 
    51 – 60 ปี   มำกกวำ่ 60 ปีข้ึนไป 
3. ระดบักำรศึกษำ 
    ต ่ำกวำ่ปริญญำตรี   ปริญญำตรี 
    ปริญญำโท   สูงกวำ่ปริญญำโท 
4. สถำนภำพสมรส 
    โสด   สมรส 
    หยำ่ร้ำง / หมำ้ย   อ่ืนๆ (ระบุ).............. 
5. ต ำแหน่งงำน 
    ผูค้วบคุมงำนขนส่ง   ผูค้วบคุมงำนจดักำรเงินสด 
    ธุรกำรฝ่ำย   เจำ้หนำ้ท่ีควบคุมเงินสด 
    เจำ้หนำ้ท่ีควบคุม ATM   เจำ้หนำ้ท่ีคุม้ภยัเงินสด 
    เจำ้หนำ้ท่ีคุม้ภยั ATM   เจำ้หนำ้ท่ีขนส่ง 
    เจำ้หนำ้ท่ีเทคนิคบริกำร   เจำ้หนำ้ท่ีจดักำรเงินสด 
6. รำยไดต่้อเดือน 
    ต  ่ำกวำ่ 10,000 บำท   10,001-20,000 บำท 
    20,001-30,000 บำท   30,001 บำทข้ึนไป 
7. ระยะเวลำกำรปฏิบติังำน 
    ต ่ำกวำ่ 1 ปี   1 ปี – 3 ปี 
    4 ปี – 6 ปี   6 ปีข้ึนไป 
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ตอนที ่: 2  แบบสอบถำม ระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนบริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ำกดั  
ค ำช้ีแจง :โปรดพิจำรณำขอ้ควำมแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งท ำเคร่ืองหมำย  ลงในช่องวำ่งหลงั
ขอ้ควำม ซ่ึงตรงกบัควำมคิดเห็นในกำรประเมินตนเองของท่ำนมำกท่ีสุด โดยใหค้่ำคะแนน ดงัน้ี 
 
 5 หมำยถึง ระดบัของควำมคิดเห็น เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 
 4 หมำยถึง ระดบัของควำมคิดเห็น เห็นดว้ย 
 3 หมำยถึง ระดบัของควำมคิดเห็น ไม่แน่ใจ 
 2 หมำยถึง ระดบัของควำมคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย 
 1 หมำยถึง ระดบัของควำมคิดเห็น ไม่เห็นดว้ยอยำ่งยิง่ 

 

ล าดับ ข้อค าถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ      

1 ด้านความส าเร็จของงาน 

  1.1  ท ำงำนส ำเร็จตรงตำมเป้ำหมำย      

  1.2  ขอ้เสนอแนะของท่ำนไดรั้บพิจำรณำเพื่อน ำไปปฏิบติั      

  1.3  ท่ำนไดก้ ำหนดเป้ำหมำยในกำรปฏิบติังำนและ      
  ท ำไดส้ ำเร็จเสมอ      
  1.4  เม่ือท่ำนพบปัญหำในกำรท ำงำนท่ำนสำมำรถแกไ้ข      
  ไดส้ ำเร็จ      
  1.5  กำรประเมินผลงำนท่ีส ำเร็จของท่ำนอยูใ่นเกณฑท่ี์      
  น่ำพึงพอใจ      
2 ด้านการยอมรับนับถือ 

  2.1  เพื่อนร่วมงำนยอมรับในควำมส ำเร็จของท่ำน      
  2.2  ผลงำนและควำมคิดเห็นของท่ำนเป็นท่ียอมรับ      
  ของเพื่อนร่วมงำน      
  2.3  ผูบ้งัคบับญัชำยอมรับในควำมสำมำรถและ      
  ควำมส ำเร็จของท่ำน      
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ล าดับ ข้อค าถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

  2.4  ผูบ้งัคบับญัชำยอมรับฟังควำมคิดเห็นของท่ำน           
  2.5  สำมำรถน ำเสนอแนวคิดและวธีิกำรปฏิบติังำน           
  กบัผูร่้วมงำนได ้           
3 ด้านลกัษณะของงาน 

  3.1  ปริมำณงำนท่ีท่ำนรับผิดชอบอยูเ่หมำะสมกบั           
  ต ำแหน่งหนำ้ท่ีของท่ำน          
  3.2  ท่ำนไดใ้ชค้วำมรู้ควำมสำมำรถอยำ่งเตม็ท่ีในงำน           
  ท่ีปฏิบติั          
  3.3  ท่ำนสำมำรถปฏิบติังำนท่ีไดรั้บมอบหมำยได ้           

  อยำ่งมีประสิทธิภำพ           

  3.4  ท่ำนมีอิสระในกำรปฏิบติังำนท่ีรับผดิชอบ           

  3.5  งำนท่ีท ำอยูเ่หมำะสมกบัควำมรู้ควำมสำมำรถ           
  ของท่ำน           
4 ด้านความรับผดิชอบ 

  4.1  ท่ำนมีควำมสำมำรถท ำงำนไดส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำย           
  ท่ีไดรั้บมอบหมำย           

  4.2  งำนท่ีท่ำนท ำเหมำะสมกบัเวลำท่ีใชใ้นกำรท ำงำน          

  4.3  ท่ำนมีโอกำสรับผดิชอบงำนท่ีนอกเหนือ           
  จำกงำนประจ ำ           

  4.4  ท่ำนมีโอกำสรับผดิชอบงำนร่วมกบัเพื่อนร่วมงำน           
  4.5  ท่ำนสำมำรถเลือกวธีิกำรท ำงำนไดด้ว้ยตนเอง           
5 ด้านความก้าวหน้าของงาน 

  5.1  ท่ำนมีโอกำสท่ีจะไดรั้บผดิชอบในงำนท่ีส ำคญัเพิ่มข้ึน           
  5.2  ท่ำนพึงพอใจท่ีมีโอกำสเขำ้ศึกษำอบรม สัมมนำ           
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5 4 3 2 1 

  5.3  ท่ำนพึงพอใจในกำรพิจำรณำเล่ือนต ำแหน่งในบริษทั           

  5.4  มีโอกำสไดเ้ล่ือนต ำแหน่งท่ีสูงกวำ่เดิมตำม           
  ควำมสำมำรถและผลงำนในหนำ้ท่ี           

  5.5  ท่ำนมีโอกำสท่ีจะกำ้วหนำ้ในกำรศึกษำต่อเพื่อ           

  เพิ่มคุณวฒิุ           

ปัจจัยค า้จุน           

1 ด้านนโยบายและการบริหาร 

  
1.1  องคก์ำรของท่ำนมีนโยบำยในกำรปฏิบติังำนท่ี 
       เหมำะสม           

  1.2  องคก์ำรของท่ำนมีกำรติดต่อส่ือสำรภำยในองคก์ำร           

  1.3  องคก์ำรของท่ำนมีกำรก ำหนดแนวทำงในกำร           

   ปฏิบติังำนท่ีชดัเจน          

  1.4  องคก์ำรของท่ำนมีกำรบริหำรงำนแบบเป็น           

   ครอบครัวเดียวกนั          

  1.5  นโยบำยในกำรบริหำรของหน่วยงำนท่ำนง่ำยต่อกำร           

  น ำไปปฏิบติั           

2 ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

  2.1  ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนมีควำมรู้ ควำมสำมำรถใน           
   กำรบริหำรงำน         
  2.2  ผูบ้งัคบับญัชำของท่ำนมีลกัษณะของควำมเป็นผูน้ ำ           
   ท่ีท่ำนปรำรถนำ         
  2.3  ผูบ้งัคบับญัชำใหค้วำมเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ           
   โดยเท่ำเทียมกนั         

  
2.4  ผูบ้งัคบับญัชำใหค้วำมคุม้ครองและรับผดิชอบต่อ 
       กำรปฏิบติังำนของท่ำน           
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5 4 3 2 1 

  2.5  ท่ำนมีโอกำสท่ีจะพบและปรึกษำหำรือกบั           
   ผูบ้งัคบับญัชำไดส้ะดวก           
3 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 

  3.1  ท่ำนมีควำมเขำ้ใจกบัเพื่อนร่วมงำนเป็นอยำ่งดี         
  3.2  เพื่อนร่วมงำนของท่ำน ส่วนใหญ่ยอมรับวำ่ท่ำน           

   เป็นบุคคลท่ีมีคุณค่ำ         
  3.3  ท่ำนพึงพอใจท่ีจะท ำงำนร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีม           
   มำกกวำ่จะท ำงำนคนเดียว         

  3.4  เพื่อนร่วมงำนของท่ำนมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดควำม           
   สำมคัคีในกำรปฏิบติังำน         
  3.5  เพื่อนร่วมงำนของท่ำนใหค้วำมร่วมมือในกำรติดต่อ           
   ประสำนงำน           
4 ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 

  4.1  เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในกำรปฏิบติังำนมี           
   จ  ำนวนเพียงพอและสะดวกท่ีจะน ำมำใชง้ำน           

  
4.2  หอ้งท ำงำน และโตะ๊ท ำงำนมีเพียงพอในกำร 
       ปฏิบติังำน          

  4.3  สภำพแวดลอ้มในท่ีท ำงำน เช่น แสงสวำ่ง เสียง            
   อุณหภูมิ มีควำมเหมำะสมกบักำรปฏิบติังำน          
  4.4  หน่วยงำนของท่ำนเป็นองคก์ำรท่ีมีควำมมัน่คงใน           
  กำรท ำงำน          
  4.5  หน่ำยงำนของท่ำนมีกำรจดับริเวณท่ีท ำงำนให้เป็น           
   สัดส่วนเหมำะสมกบักำรปฏิบติังำน           
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5 4 3 2 1 

5 ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 

  5.1  สวสัดิกำรรักษำพยำบำลท่ีไดรั้บมีควำมเหมำะสม           
  และเพียงพอ           
  5.2  กำรใหส้วสัดิกำรและดำ้นบริกำร เช่น ค่ำเบ้ียเล้ียง           
  ค่ำเบ้ียขยนั มีควำมเหมำะสม           
  5.3  กำรเบิกจ่ำยสวสัดิกำรรักษำพยำบำล ติดต่อได ้           
  สะดวกและรวดเร็ว           
  5.4  สวสัดิกำรดูแลครอบคลุมถึงครอบครัว เช่น           
  เงินช่วยเหลือค่ำเล่ำเรียนบุตร           
  5.5  กำรไดรั้บสิทธ์ิในกำรรักษำและตรวจสุขภำพประจ ำปี           

 
 

ขอขอบคุณท่ีใหค้วำมร่วมมือในกำรตอบแบบสอบถำมน้ี 
นำยศรำวฒิุ  ฉิมดี 

ผูท้  ำกำรศึกษำวจิยัเร่ืองแรงจูงใจในกำรท ำงำนของพนกังำน บริษทั โพรเกรส กนัภยั จ  ำกดั 
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