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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนของบุคคล (3) เสนอแนะแนวทาง
ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) จ านวน 1,620 คน โดยกลุ่มตวัอย่างไดจ้ากการค านวณตามสูตรของ   
ทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 321 คน โดยใชวิ้ธีสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือ 
แบบสอบถาม โดยมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.97 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย
เลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างทางนยัส าคญัทางสถิติ 
 ผลการศึกษาพบวา่ (1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ ากดั (มหาชน) โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบั คือดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นความกา้วหน้าของงาน ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการยอมรับนบัถืองาน ดา้นนโยบายและการ
บริหาร และดา้นผลประโยชนต์อบแทนและสวสัดิการ (2) พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ และรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน และต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 (3) ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ โดยการปรับฐานเงินเดือน ค่ารักษาพยาบาลให้
สอดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกิจ และสถานการณ์ปัจจุบนัของบริษทัฯ  
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Abstract 

 

 The objectives of this research were: (1) study the level of motivation in 

Working of Employees of Chirstiani & Nielsen (Thai) Public Company Limited      

(2) compare job motivation level of Chirstiani & Nielsen (Thai) Public Company 

Limited by personal characteristic (3) suggest guidelines for enhancing Motivation in 

Working of Employees of Chirstiani & Nielsen (Thai) Public Company Limited. 

 This study was a survey research. The population consisted of 1,620 

Chirstiani & Nielsen (Thai) Public Company Limited employees. The sampling size 

was 321 employees specified according to Yamane’s formula. Questionnaires were 

used in data collection process within this study with reliability value of 0.97.         

The statistics used for data analysis were frequency percentage, mean, standard deviation 

t- test, one- way Anova (Analysis of Variance)and LSD (Least Significant Difference) 

 The result revealed that ; (1) motivation at working of Employees at 

Chirstiani & Nielsen (Thai) Public Company Limited was as medium level arranging 

in order from were colleaque working relation, company line of command, working 

condition and career security, job evolution, responsiveness, work success, working 

characteristic  was high level. respectively ; and job recognition, company policy and 

management and benefit and welfare was medium level . respectively ; and (2) There 

were no significant difference of the motivation  of employees of Chirstiani & Nielsen 

(Thai) Public Company Limited in relation to employee’s personalization such as  

Sex, age, Marital status, and Income. However educational level, work duration and 

position had difference level of motivation at the statistical level of 0.05 (3) director 

make to Working of Employees of benefit and welfare conform to state of economy 

and company of present. and company make to understand of Employees which 

usefulness to company of management. 
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บทที ่ 1 

บทน ำ 
 
 

1.  ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำ 
 
 การบริหารงานขององค์กรในปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือองค์กรเอกชน
ต่างก็มีความจ าเป็นท่ีจะตอ้งปรับปรุงเปล่ียนแปลงนโยบาย ลกัษณะวิธีปฏิบติังาน กระบวนการ
ตดัสินใจ และพฒันาบุคลากร ทั้งในดา้นทกัษะของงานและทศันคติของผูป้ฏิบติังาน ทั้งน้ีเพื่อให้
องคก์รสามารถอยู่รอดและเจริญกา้วหนา้ ภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็น
ดา้นการเมือง เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนความเจริญ กา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยีเทคนิคการสร้าง
ทีมงานหรือการพฒันาทีมงานให้แข็งแกร่ง จึงเป็นเร่ืองท่ีไดรั้บความสนใจอยา่งกวา้งขวาง เพราะ
เป็นเทคนิคการท างานโดยอาศยัความร่วมมือจาก ทุกฝ่ายในองคก์าร แรงจูงใจในการท างานจึงเป็น
ส่ิงท่ีส าคญั อยา่งหน่ึงในการพฒันาองคก์ร พฒันาบุคลากร เป้าหมายองคก์ร และการจดัการองคก์ร 
 การจูงใจเป็นส่ิงท่ีส าคัญในเร่ืองของการบริหารและเม่ือสามารถปฏิบัติได้อย่างมี
ประสิทธิผลแล้วทั้งผูบ้ริหารขององค์กรและพนักงานก็จะยิ่งก้าวไปสู่ผลส าเร็จของการท างาน
ไดม้ากและจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามแผนท่ีวางไว ้มนุษยน์ั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ 
มีความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในงานและทกัษะท่ีแตกต่างกนั การท่ีองคก์าร
จะสามารถน าศกัยภาพในแต่ละบุคคลออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีนั้น ยอ่มตอ้งใชก้ลยุทธ์จิตวิทยาหรือตอ้ง
ใชแ้รงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจมีความจ าเป็นและส าคญักบัองคก์ารต่างๆ ทุกองค์การ เน่ืองจากแรงจูงใจมี
ผลตอ้การเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษย์เพื่อไปสู่เป้าหมาย วิไลวรรณ  ศรีสงคราม (2555: 7) 
กล่าววา่ พฤติกรรมท่ีกระท าออกมาของบุคคลนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีเต็มเป่ียมไปดว้ยความตั้งใจ จึงมี
ผลตอ้ ผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีเป็นบวก ดงันั้น การน าทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นทรัพยอ์นัมีค่าและมี
ศกัยภาพท่ีสุดในหน่วยงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดนั้น จ าเป็นต้องมีการใช้วิธีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้เกิดแรงจูงใจให้พนักงานในองค์การท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ท่ึงน้ีเพื่อให้หน่วยงานสามารถอยู่รอดได้ในสภาวการณ์เศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนักนั
อยา่งสูง จึงตอ้งน ากลยทุธ์การบริหารต่างๆ มาใชร้วมทั้งตอ้งมีการปรับตวั ทั้งน้ีเพื่อน าองคก์ารไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าประสงคท่ี์ไดว้างไว ้สุรัตน์  สังวาลย ์(2556: 2) กล่าวไวว้า่ “การจูงใจบุคลากรท างาน 
เป็นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนั มีความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธา 
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ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญาเพื่องานและหน่วยงาน เพื่อให้งานนั้น เจริญกา้วหน้า
และประสบผลส าเร็จตอ้ไป” อยา่งไรก็ตาม บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือน้อย
ข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและการจูงใจท่ีถูกตอ้งเป็นส าคญั ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจ
ของบุคคลให้เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จของผลงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจ
เก่ียวกบังาน ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิงท่ีท าให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสุขและเป็นทุกข ์หากองคก์าร
สามารถท าให ้บุคคลกา้วไปถึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคคลนั้นก็อยากจะปฏิบติังานในองคก์าร 
เกิดความจงรักภกัดีและคงอยู่กบัองค์การตอ้ไป ในทางตรงกนัขา้มหากองค์การไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของบุคคลได้แล้วระดับการคงอยู่ของบุคคลก็จะลดลงและเกิดความห่างเหินต่อ
องคก์าร เช่น การปฏิบติังานดว้ยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น ไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน
หรือในท่ีสุดท าให้เกิดปัญหาสมองไหลออกจากองค์การ ในปัจจุบนัภาคเอกชน ธุรกิจต่างๆ มีการ
แข่งขนักนัสูงมากโดยเฉพาะ ธุรกิจรับเหมาก่อสร้างและการจะท าให้การประกอบธุรกิจประสบ
ความส าเร็จ แรงจูงใจในการท างานนั้นเป็นส่วนท่ีส าคญั การสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพนั้น
จ าเป็นต้องประกอบไปด้วยปัจจยัหลายๆอย่าง ซ่ึงต้องอาศยัความร่วมมือจากหลายๆฝ่าย และ
บุคลากรจะตอ้งมีความเขา้ใจเร่ืองการท างานเป็นทีมท่ีดี ปฏิบติังานตามหนา้ท่ีและความรับผิดชอบ 
โดยมีวตัถุประสงคห์รือจุดมุ่งหมายร่วมกนั มีการติดต่อส่ือสารประสานงานท่ีดี และสามารถท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และบรรลุผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายขององคก์ร 
 บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) เป็นธุรกิจเก่ียวกบังานรับเหมาก่อสร้าง 
ซ่ึงเป็นบริษทัชั้นน า ของประเทศไทย มีรายไดปี้ละหลายร้อยลา้นบาท ซ่ึงมีส่วนส าคญัในการสร้างงาน
ให้กบัประชากรของประเทศและท าให้เกิด การหมุนเวียนของระบบเศรษฐกิจภายในประเทศดีข้ึน  
มีความเจริญกา้วหนา้ทางเศรษฐกิจทดัเทียมอารยประเทศได ้บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั 
(มหาชน) มีความมุ่งหวงัท่ีจะใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จในการด าเนินธุรกิจ นั้นหมายถึงโอกาสท่ี
จะสามารถขยายกิจการใหย้ิง่ใหญ่มากข้ึน สร้างผลก าไรใหแ้ก่องคก์รมากยิ่งๆ ข้ึนไปและต่อเน่ืองอยู่
อยา่งมัน่คงสม ่าเสมอ การเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนของภาวะแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีจ าเป็นท่ีจะตอ้งมีการ
ปรับเปล่ียนองค์การเช่นกนั ทั้งน้ีประเด็นท่ีทาง บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
ก าหนดให้เป็นส่ิงส าคญัคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) และการบริหารผลส าเร็จ Performance ขององค์การ ให้เกิดผลลพัธ์ท่ีเป็นคุณ
ค่าสูงสุด ซ่ึงจะตอ้งคน้หาวธีิการ และรูปแบบในการปรับเปล่ียนใหเ้หมาะสมกบัปัจจยัต่าง  ๆท่ีเปล่ียนแปลง
ไปกบัองคก์ารแต่ละองคก์ารนั้นๆ รวมไปถึงการน ากลยุทธ์ต่างๆ มาใชใ้นการบริหารงานระดบัองคก์ร 
ระดบัธุรกิจ และระดบัการปฏิบติัการ 
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 จากท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้ผูศึ้กษาซ่ึงเป็นพนกังานของบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จ  ากดั (มหาชน) จึงให้ความสนใจในกรณีท่ี บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ไดน้ า
รูปแบบของการท างานโดยอาศยัแรงจูงใจในการท างานใชเ้ป็นกลยุทธ์ในการบริหารงานเพื่อให้องคก์ร
เกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงผูบ้ริหารและพนกังานในองคก์รควรจะตอ้งมีความรู้ความเขา้ใจถึงลกัษณะและ
ปัจจยัท่ีส่งผลกระทบต่อการท างานเป็นทีม จึงเป็นเหตุจูงใจให้ศึกษาถึงแรงจูงใจต่อการท างานของ
พนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงผลการศึกษาจะท าให้บริษทัฯ สามารถ
น ามาพฒันา และปรับปรุงสภาพการท างานและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ของบริษทัฯ เพื่อ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานเพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพื่อให้
พนกังานในบริษทัมีความตั้งใจในการท างานมากข้ึน เกิดความจงรักภกัดี จะช่วยให้เกิดความเขา้ใจ 
รับรู้ บทบาทและปัญหาในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพอนัจะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจ
ของบริษทัต่อไป 
 

2.  วตัถุประสงค์กำรศึกษำ 
 
 2.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 2.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนของบุคคล 
 2.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 

3.  กรอบแนวคดิกำรศึกษำ 
 
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิดท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนิลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ดงัน้ี 
 3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ตวัแปรขอ้มูลส่วนบุคคลของพนกังาน
บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ดงัน้ี ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
อายงุาน รายได ้และ ต าแหน่งงาน 
 3.2  ตัวแปรตำม (Dependent Variables) ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิดในการวิจยัมา
จากทฤษฏี 2 ปัจจยัของ Herzberg เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฎิบติังานของพนกังาน
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บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) โดยแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและ 
ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
  3.2.1  ปัจจัยจูงใจ ประกอบดว้ย 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน 
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
  3.2.2  ปัจจัยค ้ำจุน ประกอบดว้ย 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
   2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
   3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
   4)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
   5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 การบริหารองค์กรในปัจจุบนั ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือองค์กรเอกชน ต่างก็มี
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งพฒันาองคก์รให้เป็นไปตามการเปล่ียนแปลงเพื่อให้องคก์รสามารถอยูร่อดได้
ในสภาพการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของการเมือง เศรษฐกิจ สังคม 
ตลอดจนความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ดงันั้นแรงจูงใจในการท างานจึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจอย่าง
กวา้งขวาง เน่ืองจากเป็นการท างานโดยอาศยัความร่วมมือ จากทุกฝ่ายในองค์กร มีการแลกเปล่ียน
ความคิดเห็น ประเมินขอ้ดีขอ้เสียก่อนตดัสินใจร่วมกนั 
 ฐนิตา  ปัตตานี (2556: 18) ให้ความเห็นไวว้า่ แรงจูงใจหมายถึงการท่ีบุคคลไดรั้บการ
กระตุน้จากส่ิงเร้าแลว้ท าใหเ้กิดพลงัท่ีแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อจะน าไปสู่จุดประสงคข์องตนเอง
หรือปัจจยัต่างๆ ท่ีเป็นพลงัและเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมของบุคคลซ่ึงแรงจูงใจน้ีอาจเกิดจากส่ิงเร้า
ภายในหรือภายนอกเพียงอยา่งเดียวหรือทั้ง 2 อยา่งพร้อมกนัก็ได ้
 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ีใชก้รอบแนวคิดท่ีคาดวา่จะมีอิทธิพลต่อความคิดเห็นของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนิลเส็นไทย จ ากัดมหาชนโดยอ้างอิงแนวคิดทฤษฏีส าคญัท่ีเก่ียวข้องกับ
แรงจูงใจในการท างานและความพึงพอใจในการท างานของบุคคลากรไดแ้ก่ ทฤษฎีปัจจยัคู่ (Two-
factor-theory) ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg & Barbar, 1995: 113-115) และปัจจยัจูงใจ (Motivation 
factors) และปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นหลกัในการสร้างกรอบแนวคิดและสามารถสรุป
เป็นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ตามกรอบแนวคิดได ้ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
 3.3  ประเภทของกำรศึกษำค้นคว้ำอสิระ 
  การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Exploratory Research) เป็นการศึกษา
ความสัมพนัธ์ของตวัแปรตั้งแต่ 1 ตวัแปรข้ึนไป เป็นวิธีการการวิจยัท่ีเสนอผลอย่างกวา้งๆ แต่ใน
ขณะเดียวกนัก็จะอาศยัผลการวิจยัท่ีไดม้าเป็นแนวทางในการเสนอสร้างกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในการ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร  
 3.4  ประเด็นปัญหำทีศึ่กษำ 
  1)  พนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัใด 
  2)  ภูมิหลงัทางเศรษฐกิจท่ีแตกต่างกนัส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานหรือไม่ 
 

4.  สมมติฐำนกำรศึกษำ 
 
 4.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั 
(มหาชน) อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 4.2  พนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฎิบติังานแตกต่างกนั 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. อายงุาน 
6. รายได ้
7. ระยะเวลาในการท างาน 

แรงจูงใจในกำรท ำงำน 
1) ดา้นความส าเร็จของงาน 
2) ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3) ดา้นลกัษณะของงาน 
4) ดา้นความรับผิดชอบ 
5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
6) ดา้นนโยบายและการบริหาร 
7) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
8) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
9) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
10) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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5.  ขอบเขตของกำรศึกษำ 
 
 5.1  ขอบเขตด้ำนประชำกร คือพนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 5.2  ขอบเขตด้ำนตัวแปร 

  5.2.1  ตัวแปรอิสระ เป็นปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามขอบเขตได้
ดงัน้ี เพศ, อาย,ุ ระดบัการศึกษา, ต าแหน่งงาน, อายงุาน, สถานภาพ, รายได ้
  5.2.2  ตัวแปรตำม ไดแ้ก่แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจและ ปัจจยัค ้าจุน 
ประกอบดว้ย 
   1)  ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 
    (1)  ดา้นความส าเร็จของงาน 
    (2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
    (3)  ดา้นลกัษณะของงาน 
    (4)  ดา้นความรับผดิชอบ 
    (5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
   2)  ปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 
    (1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร 
    (2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
    (3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
    (4)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
    (5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
  5.2.3  ขอบเขตด้ำนเวลำ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือระหวา่งเดือน มกราคม พ.ศ. 
2557 – ถึงเดือน เมษายน 2557 
 

6.  นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 
 6.1  แรงจูงใจในกำรปฎบิัติงำน หมายถึง ส่ิงเร้าหรือส่ิงแวดลอ้มท่ีมากระตุน้ให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมหรือใช้พลงังานไปเพื่อตอ้งการให้บรรลุเป้าหมายซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ีได้ศึกษาตาม
ทฤษฏี 2 ปัจจยัของ HerZberg ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ดงัน้ี 
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  6.1.1  ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ซ่ึงท าให้
พนกังานเกิดความตั้งใจในการท างานและมีความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัประกอบดว้ยความส าเร็จ
ในการท างาน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ
และดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน 
  6.1.2  ด้ำนควำมส ำเร็จของงำน หมายถึงความสามารถในการปฏิบติังานให้บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไวก้ารรู้จกัการแกไ้ขปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึนไดเ้ป็น
อยา่งดีและผลการปฏิบติัเป็นท่ีพอใจของผูบ้งัคบับญัชา 
  6.1.3  ด้ำนกำรยอมรับนับถอื หมายถึงไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน
การกล่าวยกย่องชมเชยจากผูบ้งัคับบญัชาเม่ือการปฏิบติังานแล้วเสร็จผลงานเป็นท่ียอมรับต่อ
ผูบ้งัคบับญัชา การปฏิบัติงานเป็นท่ีพอใจต่อเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคับบญัชายอมรับฟังความ
คิดเห็น 
  6.1.4  ด้ำนลักษณะของงำน หมายถึง งานท่ีปฎิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายและน่าสนใจ
ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได้ความสามารถอย่างเต็มท่ีเป็นงานท่ีสามารถปฎิบติัไดส้ าเร็จ
โดยไม่ตอ้งใหผู้อ่ื้นช่วยเหลือและลกัษณะงานเปิดโอกาสใหมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ท่ี  
  6.1.5  ด้ำนควำมรับผิดชอบ หมายถึง ความรู้สึกพึงพอใจท่ีได้รับมอบหมายให้
รับผดิชอบงานท่ีไม่เคยไดป้ฏิบติัมาก่อนเป็นงานท่ีบุคคลอ่ืนปฎิบติัไม่ไดมี้อ านาจในการรับผิดชอบ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีโดยมีอิสระในการปฎิบติังานและสามารถเลือกวธีิการท างานไดด้ว้ยตนเอง 
  6.1.6  ด้ำนควำมก้ำวหน้ำในงำน หมายถึง การท่ีพนกังานไดรั้บการส่งเสริมสนบัสนุน
ใหมี้ความรู้ ความสามารถ มีทกัษณะเพิ่มข้ึน มีการปรับเงินเดือนเพื่มข้ึนหรือเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน
ตามศกัยภาพ 
  6.1.7  ปัจจัยค ้ำจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มหรือส่วนประกอบของ
งานท่ีช่วยเสริมสร้างการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ยดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
  6.1.8  ด้ำนนโยบำยและกำรบริหำร หมายถึง องคก์รมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม มีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน มีการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รเป็นอยา่งดี 
มีการบริหารงานแบบครอบครัวเดียวกนัและนโยบายในการบริหารง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
  6.1.9  ด้ำนกำรปกครองบังคับบัญชำ หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การท างาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร 
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  6.1.10  ด้ำนควำมสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงำน หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยา
วาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
  6.1.11  ด้ำนสภำพกำรท ำงำนและควำมมั่นคง หมายถึงสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และรวมถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยืนของอาชีพ หรือความมัน่คง
ขององคก์าร 
  6.1.12  ด้ำนผลประโยชน์ตอบแทนและสวัสดิกำร หมายถึงเงินเดือนค่ารักษาพยาบาล 
รวมถึงสวสัดิการต่างๆ ซ่ึงเป็นท่ีพอใจของพนกังาน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัส าคญัในการปฎิบติังาน 
 6.2  พนักงำน หมายถึง บุคลากรของบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
ต  าแหน่งระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารท่ีปฎิบติังาน ประจ า ณ หน่วยงานกรุงเทพมหานครและ
ต่างจงัหวดั 
 6.3  บริษัทคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ำกดั (มหำชน ) 
 

7.  ประโยชน์ทีค่ำดว่ำจะได้รับ 
 
 7.1  เพื่อท่ีผูบ้ริหารสามารถน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวิจยัไปใชใ้นการบริหารจดัการใหมี้
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
 7.2  เพื่อใชเ้ป็นประโยชน์ส าหรับองคก์ารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งน าไปใชใ้นการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ์เพื่อการบริหารงานบุคคลและสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 7.3  ผูบ้ริหารไดแ้นวทางในการธ ารงรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรมนุษยอ์นัมีค่าขององคก์ร 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ตามท่ีไดท้  าการศึกษาทบทวนแนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อให้ไดง้านวิจยั
ท่ีมีความสมบูรณ์มากท่ีสุด ในการวจิยัคร้ังน้ี จึงไดศึ้กษาและรวบรวมเอกสารขอ้มูลแนวคิด และทฤษฎี 
รวมทั้งงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 2.  ขอ้มูลเก่ียวกบั บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 3.  ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฏทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 
 1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  องคก์ารท่ีจะประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรภายในท่ีมีความเต็มใจทุ่มเท
ความรู้ความสามารถและมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีจะอุทิศตนเองในการท างานหนกั หลกัการใน
การกระตุน้หรือแรงจูงใจบุคลากรจึงถูกคิดคน้ข้ึนเพื่อใชใ้นการสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเหล่านั้น
เกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัวา่หากบุคลากรเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการ
ท างาน ย่อมพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท เสียสละ ซ่ึงจะยงัผลให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนอย่างมี
คุณภาพ (ตุลา  มหาสุธานนท,์ 2553: 25) มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจไวห้ลายท่าน ดงัน้ี 
  พชรพร  ครองยุทธ (2555: 16) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้
หรือผลกัดนัใหบุ้คคล ทุ่มเทแรงกาย แรงใจและแสดงความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้
บรรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  ตุลา  มหาพสุธานนท ์(2556: 45) สรุปไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนั
ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรียซ่ึ์งกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบต่อ
ความตอ้งการของตน 
  นิตยา  เพญ็ศิรินภา (2554: 42) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นแรงผลกัดนั
ภายในท่ีท าใหบุ้คคลท างานดว้ยความเตม็ใจ และมีพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 
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  เสนาะ  ติเยาว ์(2550: 12) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะทุ่มเทความ
พยายามอยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขวา่การทุ่มเทนั้น เพื่อตอบสนอง
ความตอ้งการของคนคนนั้น 
  พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2556: 14) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นความพยายาม
ในการท างานอยา่งเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
  กรองแกว้  อยูสุ่ข (2551) สรุปไวว้า่ การให้ส่ิงท่ีเขาตอ้งการเพื่อโนม้นา้วให้เขาเต็มใจ
ท าส่ิงท่ีเราตอ้งการ 
  ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2552: 9) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บ
การกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรม ในการท ากิจกรรมต่างๆ อยา่งมีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออก
ถึงความตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัในตวัเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเท
ในการท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจ 
  ธงชยั  สันติวงษ ์(2549: 22) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถท าให้คน
มุ่งท างานอยา่งขยนัขนัแขง็จนบรรลุผลส าเร็จ ทั้งน้ีโดยความสมคัรใจของเขาเอง 
  เฮลล์ ไรเกล และคณะ (Hellriegel.et al., 2011) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนั
ต่อบุคคลหรือแรงผลกัดนัภายในตวับุคคล ท่ีส่งผลให้บุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ท่ีมีทิศทางไปสู่
เป้าประสงค ์
  มวัร์เฮดและกริฟริน (Moorhead and Griffin, 1999: 32) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจ
วา่กลุ่มของแรงผลกัดนัท่ีส่งใหบุ้คคลมีพฤติกรรมในแนวทางท่ีตอ้งการ 
  สตีเฟน พี รอบบินส์ (Stephen P. Robbins, 1998: 26) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง 
ความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามอย่างมากเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยมีเง่ือนไขว่า 
ความพยายามนั้นสามารถท าใหเ้กิดความพึงพอใจแก่บุคคลตามท่ีตอ้งการ 
  โลเวลล์ (Lovell, 2012: 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจวา่ “เป็นกระบวนการท่ีชกัน า
โน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะสนองตอบความตอ้งการบางประการให้บรรลุ 
ผลส าเร็จ” 
  ไมเคิล คอมแจน (Domjan, 2000: 199) อธิบายวา่การจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม
การกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  (โนวา่แอ็ค, 2550: ออนไลน์ อา้งอิงจาก Walters, 1978: 218) แรงจูงใจ หมายถึง บางส่ิง
บางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรม
ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผลของการกระท า นัน่เอง 
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  (โนวา่แอ็ค, 2550: ออนไลน์ อา้งอิงจาก Loundon and Bitta, 1988: 368) แรงจูงใจ 
หมายถึง สภาวะท่ีอยูภ่ายในตวัท่ีเป็นพลงั ท าให้ร่างกายมีการเคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย 
ท่ีไดเ้ลือกไวแ้ลว้ ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยูใ่นส่ิงแวดลอ้ม  
  จากความหมายขา้งตน้ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัในตวับุคคลท่ีท าให้แสดง
พฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมาย และแรงจูงใจนั้น จะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบส าคญั 2 ประการ คือ 
  1)  เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า  
  2)  เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของร่างกาย เพื่อท่ีจะกระท าอยา่งมีทิศทาง 
 1.2  กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) 
  เร่ิมตน้จากความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองจนท าให้เกิดความตึงเครียด
และจะเร้าให้เกิดแรงขบัในตวับุคคล แรงขบัเหล่าน้ีจะแสวงหาพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการ และหากความตอ้งการไดรั้บการตอบสนอง ก็จะท าให้สามารถลดความเครียดให้น้อยลง 
(พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์, 2555: 74) 
  วิสาขา  เทียนลม (2551: 8-9) กล่าววา่ กระบวนการจูงใจซ่ึงเป็นภาวะท่ีอินทรียไ์ดรั้บ
การกระตุน้ชกัน าให้แสดงพฤติกรรมไปในแนวทางใดๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ประกอบดว้ย 4 
ขั้นตอน คือ 
  1)  เง่ือนไขน า (Antecedent Condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกัน าให้แสดงพฤติกรรม
ออกมานั้นเน่ืองมาจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรียเ์องหรือเป็น
เพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย 
   (1)  ความตอ้งการ (Need) คือสภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาดหรือเสียสมดุลของ
ส่ิงท่ีจ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติไดเ้ช่นเม่ือร่างกายขาดอาหารบุคคลก็เกิดความหิว
และต้องการอาหารชดเชยเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึนจะเป็นแรงผลักดันให้คนเรากระท า
พฤติกรรมต่างๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าวหรือคนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จากญาติ   
พี่น้องหรือคนใกลเ้คียงยอมตอ้งการความรักตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืนๆ จึงตอ้งแสดงพฤติกรรม
ต่างๆ เป็นการไขว่ควา้ความรักความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไปเพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึน     
เราอาจแบ่งความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยอ์อกเป็น 2 อยา่ง คือ 
    ก.  ความตอ้งการทางกายซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีรากฐานมาจากสรีระ เช่น
ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้ า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผ่อน ความตอ้งการทางเพศ ความตอ้งการ
เหล่าน้ี มีพลงัต่างกนัและหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ เช่น หากขาด
อาหารและน ้ า อาจท าให้บุคคลนั้นถึงแก่ความตายได ้แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองทางเพศ ก็จะ
ไม่มีผลรุนแรงถึงตายเหมือนขาดน ้า ขาดอาหาร เป็นตน้ 
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    ข.  ความตอ้งการทางใจและสังคมซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรักความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จหรือการ
ยกยอ่งจากสังคมเป็นตน้ 
   (2)  ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่บุคคล ส่ิงของ หรือสถานการณ์ต่างๆ ท่ีมาเร้าหรือ
กระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงขบัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ชนิด คือ 
    ก.  ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคล ไม่วา่จะเป็น
รูปธรรม หรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงผลออกมา 
    ข.  ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลการท างานของอวยัวะต่างๆ ในร่างกายของมนุษย ์
อนัเป็นแรงขับหรือตวักระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขับน ้ าย่อยของกระเพาะอาหาร      
การเตน้ของหวัใจ ฯลฯ 
  2)  แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and Motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการถูก
กระตุน้กายข้ึนอนัเป็นภาวะท่ีร่างกกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือกระท าอย่างหน่ึงอยา่งใดเพื่อ
บ าบดัความตอ้งการนั้นหรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู้ภาวะสมดุลตามปกติภาวะเช่นน้ี ท าให้เกิดแรงขบั
และแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตนตอ้งการ 
  3)  พฤติกรรมการกระท า (Irstrumental Behavior) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือ
มีพลงัมากพอ ก็จะเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลกระท าพฤติกรรมออกมา เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย เช่น 
ความหิว หรือความกระหายมากๆ จะผลกัดนัใหค้นตอ้งพยายามหาอาหาร หรือน ้ ามาบ าบดัความตอ้งการ
ดว้ยวธีิใดวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 
  4)  การลดแรงขบัดนั (Drive Redudction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการ
จากการกระท าพฤติกรรม เป็นผลให้อินทรียก์ลบัเขา้สู้สภาพสมดุล หรือภาวะความเครียดลดลงหรือ
หายไป แรงขบัหรือแรงจูงใจก็จะถูกให้ขจดัให้หมดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นกระบวนการของ
การจูงใจ 
 1.3  ประเภทของการจูงใจ (Types of Motivation) นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 
ประเภท (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2551: 107-108) คือ 
  1.3.1  การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความ
ตอ้งการท่ีจะเรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งให้บุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง 
เช่น พนกังานตั้งใจท างานด้วยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา มารดา บงัคบั
หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใดๆ การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 
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   1)  ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายในอนัจะ
ท าให้เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ข้ึน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและความพอใจ 
เช่น พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจ ให้พยายามท าความเขา้ใจกบังาน เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 
   2)  ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง
ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเช่นพนกังานพอใจผูจ้ดัการและพอใจ
วธีิการท างานท าใหเ้ขามรความตั้งใจท างานเป็นพิเศษ 
   3)  ความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็น
พิเศษก็จดัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีท าให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้นมากกวา่ปกติ เช่น พนกังานมีความสนใจ
เป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ืองเคร่ืองยนตก์ลไกล เขาก็จะพยายามศึกษาและใชเ้วลาวา่งทดลองประดิษฐ์ซ่ึงก็
จะช่วยใหส้ามารถบรรลุถึงเป้าหมายได ้
  1.3.2  การจูงใจภายนอก (Etinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บ
แรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู้การเปล่ียนแปลงหรือการแสดง
พฤติกรรมของบุคคลแรงจูงใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ 
   1)  เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใดๆ 
ยอ่มกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงานมีเป้าหมายท่ี
จะไดรั้บการบรรจุเขา้ท าท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 
   2)  ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ คนท่ีมีโอกาสทราบวา่ตนจะไดรั้บความกา้วหนา้
อย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น พนกังานเห็นเพื่อน
ประสบความส าเร็จ กา้วหน้าจากการท างาน ก็จะพยายามให้เป็นเช่นนั้นบา้ง ท าให้มีก าลงัใจท่ีจะ
ท างานอยา่งเตม็ท่ี 
   3)  บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพจะจูงใจให้เกิดพฤติกรรม
ข้ึนได ้เช่น นกัปกครอง ผูจ้ดัการ จะตอ้งมีบุคลิกภาพของนกับริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนกังาน
แนะน าความงามก็จะสามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้ไดด้ว้ยคุณสมบติัดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ 
   4)  เคร่ืองล่อใจอ่ืนๆ มีส่ิงล่อใจหลายๆ อยา่ง ท่ีจะก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้เกิด
พฤติกรรม เช่น การใหร้างวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากกระท าหรือการลงโทษ (Punishment) 
ซ่ึงกระตุน้ไม่ให้กระท าในส่ิงท่ีถูกตอ้งนอกจากน้ีการชมเชย (Praise) การติเตียน (Blame) การประกวด 
(Contest) การแข่งขนั (Competition) หรือแมแ้ต่การทดสอบ (Test) ก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิด
พฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 
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   จากท่ีว่ามาจะเห็นไดว้่า เป็นเป้าหมายท่ีคนตอ้งการก็คือส่ิงล่อใจ เช่น เด็กท่ี
อยากไดข้นม ก็คือส่ิงล่อใจท่ีท าให้เขาช่วยแม่กวาดบา้นถูบา้น เพื่อให้ไดเ้งินไปซ้ือขนม แต่เม่ือใดก็ตาม 
ท่ีเขาบรรลุเป้าหมายหรือไดส่ิ้งท่ีล่อใจนั้นแลว้เขามกัจะหมดแรงจูงใจท่ีจะท าต่อไปหรือเลิกช่วยแม่
ท างานบา้นเพราะเขาอ่ิมทอ้งและไดส่ิ้งท่ีตอ้งการแลว้ 
 1.4  ความส าคัญของการจูงใจ 
  สุภาวรรณ  รัตนโอภาส (2550: 22) ไดก้ล่าวถึงความส าคญัของการจูงใจ ดงัน้ี 
  1.4.1  ความส าคญัต่อองคก์ารการจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิ่ง
ในดา้นการบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์ห้แก่องคก์ารใน
เร่ืองส าคญัๆ ต่อไปน้ี 
   1)  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดีมีความสามารถร่วมท างานดว้ยเป็นท่ีปรากฏวา่การท่ี
องคก์ารจ านวนมากไม่สามารถจะด าเนินงานใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีตอ้งการไดเ้น่ืองจากองคก์าร
เหล่านั้น ไม่สามารถสรรหาบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ท่ีเหมาะสม กบัการท่ีเขา้
มาท างานใหก้บัองคก์าร การจูงใจเป็นวธีิการหน่ึง ท่ีช่วยดึงดูดความสนใจของบุคคลเหล่านั้น ให้เขา้
มาท างานร่วมกบัองคก์าร และอยูก่บัองคก์ารเป็นเวลานานๆ หรือตลอดไป 
   2)  ท าใหอ้งการมัน่วา่บุคลากรขององคก์ารจะท างานอยา่งเต็มความสามารถ 
แมว้า่จะคดัเลือกบุคคลเขา้มาท างานในองคก์ารพิจารณากนัอยา่งระเอียดถ่ีถว้นวา่มีความรู้ความสามารถ
แต่ยงัมีขอ้จ ากดัอยู่หลายประการท่ีจะใช้งานบุคลากรได้อย่างเต็มท่ีขอ้จ ากดัดงักล่าวล้วนมาจาก
ปัจจยัภายนอกองคก์าร ซ่ึงนอกเหนือความควบคุมทั้งส้ิน เช่น สหภาพแรงงาน กฎหมาย หน่วยงาน
ข้าราชการท่ีเก่ียวข้อง เป็นต้น ดังน้ี องค์การจึงต้องพยายามหาวิถีทางใหม่ๆ ท่ีจะใช้ก าลังและ
ความสามารถของบุคลากรท่ีมีอยูใ่ห้มากท่ีสุดท่ีจะท าได ้การจูงใจจึงเป็นวิธีท่ีจะช่วยองคก์ารโดยท าให้
บุคลากรทุ่มเทก าลงัความสามารถท่ีมีอยูใ่หก้บัองคก์ารอยา่งเตม็ท่ีและดว้ยความเตม็ใจ 
   3)  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค์เพิ่มประโยชน์ขององค์การ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านเทคโนโลยีท าให้องค์การต้องประสบปัญหาท่ีแปลกและใหม่อยู่เสมอ
ความสามารถในการริเร่ิมสร้างสรรคบุ์คลากรให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึนวิธีการจูงใจย่อมมี
ประโยชน์ต่อการส่งเสริมการท างานในลกัษณะท่ีใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งแปลกๆ ใหม่ๆ ไดอ้ยา่งดี 
  1.4.2  ความสัมพนัธ์ต่อผูบ้ริหารงานเบ้ืองตน้ของผูบ้ริหารก็คือการด าเนินการให้องคก์าร
ท าหน้าท่ีอย่างไดผ้ลซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งท าให้ผูร่้วมงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพและก่อให้เกิด
ผลลพัธ์ท่ีเป็นผลดีหรือเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร วธีิท่ีผูบ้ริหารจะท าใหผู้บ้ริหารทุกระดบัในอนัท่ีจะ
ชกัจูงให้ผูร่้วมงานหรือใตบ้งัคบับญัชาของตนท างานดว้ยความกระตือรือร้นมากข้ึนทุ่มเทความคิด
จิตใจใหแ้ก่องคก์ารใหม้ากท่ีสุดเท่าท่ีจะมากไดก้ารจูงใจนั้นเกิดจากสมมุติฐานท่ีวา่โดยทัว่ไปมนุษย์
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ไม่ไดท้  างานเตม็ความสามรถท่ีมีอยูก่ารท่ีมนุษยจ์ะท างานไดเ้ต็มความสามารถหรือไม่นั้นก็อยูก่บัวา่
เขาเต็มใจแค่ไหนถา้มีส่ิงจูงใจท่ีดีตรงกบัความพอใจของเขาส่ิงจูงใจนั้นจะเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะผลกัดนั
ให้เขาสนใจเอาใจใส่ในงานท่ีท ามาก ายิ่งข้ึนกล่าวอีกนยัหน่ึงจากการจูงใจท่ีถูกตอ้งจะเป็นเคร่ืองดึงดูด
ความรู้สึกและจิตใจของมนุษยใ์หเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์ารมากข้ึนนัน่เอง 
  1.4.3  ความส าคญัต่อบุคลากร 
   1)  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความ
ตอ้งการของตนเองไดพ้ร้อมๆ กนั 
   2)  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหารโดยเฉพาะในเร่ืองค่าตอบแทน 
   3)  มีขวญัในการท างานไดรั้บความสนใจจากฝ่ายบริหารในฐานะท่ีเป็นส่ิงมีชีวิต
ไม่ใช่วตัถุท าใหไ้ม่เกิดความเบ่ือหน่ายงานหรือหลีกเล่ียงงาน 
   จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ คือ 
ภาวะท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าภายในร่างกาย หรือภายนอกร่างกาย หรือทั้งสองอยา่ง ซ่ึงส่ิงเร้าน้ี
เป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุตามจุดประสงคท่ี์ตนตอ้งการ 
 1.5  แนวคิดเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  Ghiselli and Brown (1999: 430) (อา้งถึงในสิริรักษ ์ วรรธนะพิทุ, 2552: 13)  
มีความเห็นวา่ ปัจจยัท่ีท าใหป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 5 องคป์ระกอบ คือ 
  1)  ระดบัอาชีพ ถา้อาชีพอยูใ่นสถานะท่ีสูงหรือระดบัสูงเป็นท่ีนิยมนบัถือของคนทัว่ไป
ก็จะเป็นท่ีพึงพอใจของผูป้ระกอบอาชีพนั้น 
  2)  สภาพการท างานถา้มีสภาพสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติัก็จะท าใหผู้ป้ฏิบติังาน
เกิดความพึงพอใจในงายนั้น 
  3)  ระดบัอายุ กรศึกษาพบวา่ ผูป้ฏิบติังานอยูร่ะหวา่ง 25-34 ปี และ 45-54 ปี มีความ
พึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอายอ่ืุนๆ 
  4)  รายได ้ไดแ้ก่ จ  านวนรายไดป้ระจ าและรายไดต้อบแทนพิเศษ 
  5)  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งผูจ้ดัการ 
กบัคนงาน การเอาใจใส่ต่อการเป็นอยูข่องคนงาน 
  Dersel (1998: 62) (อา้งถึงในสิริรักษ ์ วรรธนะพินทุ, 2554:13) ให้ความคิดเห็นวา่
ปัจจยัท่ีเอ้ืออ านวยใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานนั้น ประกอบดว้ย 
  1)  นโยบายการบริหารขององคก์าร (Compant Policy and Admisistrarion) 
  2)  การปกครองบงัคบับญัชา (Technical Supervision) 
  3)  เงินเดือน (Salary) 
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  4)  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ตบ้งัคบักบัผูบ้งัคบับญัชาการ (Tnterpersonal Relations) 
  5)  สภาพการท างาน (Working Conditions) 
  นอกจากนั้น Dersal ยงัให้ความคิดเห็นว่า มีตวักระตุน้ท่ีท าให้พนกังานเกิดแรงจูงใจ
ในการท างานอ่ืนๆ อีก ไดแ้ก่ 
  1)  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 
  2)  การยอมรับของสังคม (Recognition) 
  3)  ลกัษณะของงาน (The Work Itself) 
  4)  ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
  5)  โอกาสกา้วหนา้ (Advancement) 
  สุพตัรา  สุภาพ (2556: 161–142) ใหค้วามคิดเห็นวา่แรงจูงใจคือส่ิงท่ีท าใหก้ าลงั 
ทั้งกายทั้งใจในการท างานซ่ึงข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลายทาง ดงัน้ี 
  1)  งานแต่ละอยา่งนั้นจะเหมาะกบัคนบางประเภทเท่านั้น ไม่ใช่ทุกคนจะท าไดทุ้กอยา่ง
บางคนท าไปเพราะเห็นวา่ดีกวา่ไม่มีงานจะท า แรงจูงใจแบบน้ีท าให้คนนั้นตอ้งขวนขวายหาความรู้
และท าใจใหรั้กงานมากกวา่ท่ีชอบนั้นการรักงานจึงเป็นปัจจยัท่ีท าใหท้  างานไดดี้ 
  2)  ค่าจา้งท่ีหนา้พอใจเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นแรงจูงใจให้ความอยากท างาน หรือถา้รู้วา่
ไดค้่าตอบแทนมากท่ีสุด โดยเฉพาะเงินมีความส าคญัต่อคนในการท่ีอยากท างานหรือไม่อยากท างาน 
แต่เงินก็ไม่ไดเ้ป็นแรงจูงใจอยา่งเดียวท่ีท าใหค้นท างาน 
  3)  คนหรือผูค้นรอบตวั ซ่ึงมีหลายประเภท เช่น เหนือกวา่ คือ “นาย” ต ่ากวา่คือ “ลูกนอ้ง” 
เท่าๆ กนั คือ “เพื่อนร่วมงาน” บุคคลดงักล่าวมีส่วนท าใหเ้ราอยากท างาน หรืออยากหนีงาน ซ่ึงโดยทัว่ไป
แลว้มนุษยช์อบอยูก่บัคนอ่ืน และไม่อยากแตกต่างกบัคนอ่ืน บางคร้ังเราจึงท าอะไรตามเพื่อน แมจ้ะ
ฝืนใจท าเพื่อใหเ้ขายอมรับก็ตาม การใหเ้พื่อนยอมรับ จึงเป็นแรงจูงใจอยากใหท้ างาน 
  4)  โอกาส ถา้ท างานใดก็ตาม มีโอกาสท่ีจะไดรั้บความดีความชอบ ไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่งยอ่มเป็นแรงจูงใจอยากให้ท างาน ซึงการเล่ือนขั้นน้ีตอ้งท าดว้ยความเป็นธรรม โดยข้ึนอยูก่บั
ความดี (Merit System) ไม่ใช่เล่นพวกจนหมดก าลงัใจท างาน 
  5)  สภาพแวดลอ้มซ่ึงจะตอ้งดีมีมาตรฐานไม่ว่าจะในดา้นสถานท่ีท างานไมว่าจะเป็น
โตะ๊ท างานเกา้อ้ีหอ้งน ้าหอ้งรับประทานอาหารไฟฟ้าน ้ าประปา ฯลฯ เป็นสภาพการท างานท่ีตอ้งถูก
สุขลกัษณะมีความสะดวกสบายมีอุปกรณ์การท างานครบถว้นเช่นเคร่ืองเขียนโทรศพัทโ์ทรสาร เป็นตน้ 
  6)  สวสัดิการหรือการให้บริการท่ีจ าเป็นแก่ผูท่ี้ท  างานไม่วา่จะเป็นรถรับส่งน ้ าด่ืม
กระดาษช าระการรักษาพยาบาลโบนสับ าเหน็จบ านาญ เป็นตน้ สวสัดิการท่ีดีจะเป็นแรงจูงใจให้คน
อยากท างานเพราะมัน่ใจไดว้า่ท างานแลว้องคก์รจะไม่ทอดทิ้งเราในยามทุกขห์รือสุข 
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  7)  การบริหารงานเป็นระบบให้ความเป็นธรรมแก่ทุกคนโดยไม่เลือกท่ีรักมกัท่ีชงั 
เช่น การรับคนเขา้ท างานตามความสามารถและความเหมาะสมแก่ต าแหน่งรวมทั้งมีการพิจารณา
ความดี ความชอบ ดว้ยความเป็นธรรม ไม่มีระบบกลัน่แกลง้ หรือข่มขู่ ใหเ้กิดความหวาดกลวั ยิ่งไป
กวา่นั้นองคก์รจะตอ้งมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถสัมฤทธ์ิผลได ้
  8)  ความมัน่คงโดยเฉพาะหากเป็นองค์กรท่ีไม่ลม้ง่ายๆ จะท าให้ผูน้  าเกิดความมัน่ใจ
และมีก าลงัใจท่ีจะช่วยสร้างสรรคใ์หบ้ริษทัยิง่กา้วหนา้ข้ึนไป 
  9)  ความตอ้งการทางสังคมตอ้งการใหไ้ดรั้บการยกยอ่งชมเชยอยากรักและถูกรัก 
จากแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้สรุปไดว้า่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มีองค์ประกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เงินเดือน และสวสัดิการสภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน นโยบายการบริหารงาน การยอมรับทางสังคม ความส าเร็จในการท างาน 
ลกัษณะของงานความรับผดิชอบ และโอกาสความกา้วหนา้ 
 1.6  แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

  1.6.1  ทฤษฎกีารจูงใจของ Herzberg 
   Herzberg Bausners and Snyderman (สุวรรรนี  ทบัทิมอ่อน, 2551: 24) ศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานโดยใชท้ฤษฎี 2 องค์ประกอบของ Herzberg (Herzberg’s 
Two Factor Theory) หรือท่ีมีช่ือเรียกวา่ Motivation Maintenance Theory, Dual Factor Theory หรือ 
Motivation-Hygiene Theory เป็นทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน 
Herzberg et al. ไดท้  าการทดลองโดยการสัมภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี ประมาณ 200 คน จาก
อุตสาหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณเมือง Pittsbuegh รัฐ Pensylvaniaประเทศสหรัฐอเมริกา โดยการ
สอบถามคนงานแต่ละคนเพื่อหาค าตอบว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีท าให้เขารู้สึกว่าชอบหรือไม่ชอบงาน
ตลอดจนหาสาเหตุผลการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ Herzberg and Snyderman ไดส้รุปวา่มีปัจจยั
ส าคญั 2 ประเภท น้ี สัมพนัธ์กบัความชอบหรือไม่ชอบงานของแต่ละบุคคล ปัจจยัดงักล่าว Herzberg 
เรียกวา่ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factor) และปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) 
   แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรงเป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้คน
ชอบและรักงานเป็นตวัการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึน 5 ประการ คือ 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงานหมายถึงการท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและ
ประสบความส าเร็จอย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
ผลงานส าเร็จเขาจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
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   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบั 
บญัชาจากเพื่อนจากผูม้าขอรับค าปรึกษาหรือจากบุคคลในงานดว้ยกนัการยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นรูป
ของการยกยอ่งชมเชยและแสดงความยินดีการให้ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆ ท่ีส่อให้เห็นการ
ยอมรับในความสามรถเม่ือไดท้  างานอย่างใดอยา่งหน่ึงบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนบัถือจะแฝงอยู่
กบัความส าเร็จในงานดว้ย 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง งานท่ีหนา้สนใจงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิม
สร้างสรรคท์า้ทายให้ตอ้งลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงั
แต่ผูเ้ดียว 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนไดก้ารไดรั้บมอบหมาย
ให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือควบคุม
อยา่งใกลชิ้ด 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึน 
ของบุคคลในองคก์ร มีโอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
   ปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีค  ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลอยูต่ลอด 
เวลาถา้ไม่มีหรือมีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบ
งานข้ึนปัจจยัค ้าจุนมี ดงัน้ี 
   1)  ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง การจดัการและบริหารงานขององคก์าร
ติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 
   2)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาในการด าเนินงานหรือความยุติธรรมในการ
บริหาร 
   3)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยา
หรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั และสามารถท างานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
อยา่งดี 
   4)  ดา้นสภาพการท างานและความหมัน่คง หมายถึง สภาพทางกายภาพดา้น
แสงสวา่งเสียงอากาศชัว่โมงการท างานเคร่ืองมืออุปกรณ์การท างานและความรู้สึกถึงความมัน่ใจใน
การท างานความย ัง่ยนืของอาชีพและองคก์าร 
   5)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ หมายถึง เงินเดือนและสวสัดิการ
และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่อยงานนั้นเป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
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   ปัจจยัค ้าจุนไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจท่ีจะท าให้ผลผลิตเพิ่มข้ึนแต่จะเป็นขอ้ก าหนด
เบ้ืองตน้ เพื่อป้องกนัไม่ให้คนไม่พอใจในงานท่ีท าอยู่เท่านั้นเองการคน้พบท่ีส าคญัจากการศึกษา
ของ Herzberg คือปัจจยัท่ีเรียกว่าปัจจยัค ้าจุนนั้นจะมีผลการกระทบต่อความไม่พอใจในงานท่ีท า
และปัจจยัจูงใจจะมีผลกระทบต่อความพอใจในงานท่ีท ากล่าวคือปัจจยัค ้าจุนยอ่มเป็นสาเหตุท่ีท าให้
คนเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าทั้งน้ีปัจจยัค ้าจุนเป็นเพียงขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้คน
ไม่พอใจในงานท่ีท าเทานั้นเองส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสาเหตุท่ีท าให้เกิดความไม่
พอใจในงานท่ีท าแต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจคนให้เกิดความพอใจในงานท่ีท าเท่านั้น ดงันั้น
สมมุติฐานท่ีส าคญัของ Herzberg ก็คือความพอใจในงานท่ีจะท าจะเป็นส่ิงจูงใจมนการปฏิบติังาน 
  1.6.2  ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow  
   Maslow (พรรณราย  ทรัพยป์ระภา, 2552: 68) ไดอ้ธิบายความตอ้งการของ
คนจะเป็นจุดเร่ิมตน้ของกระบวนการจูงใจความตอ้งการต่างๆ ในทศันของ Maslow จะแบ่งออกได้
เป็นระดบัต่างๆ กนั ทฤษฎีของ Maslow เป็นท่ีรู้จกัและใชก้นัอย่างกวา้งขวางในนามของ “Maslow’s 
Hierarchy of Needs” Maslow ไดต้ั้งสมมุติฐานไวว้า่ 
   1)  คนเป็นสัตวอ์ยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการ  และความตอ้งการของคนไม่ส้ินสุด 
   2)  ความตอ้งการอยา่งหน่ึงอยา่งใดท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจ
พฤติกรรมต่อไปอีก 
   3)  ความตอ้งการของคนจะเรียงล าดบัตามความส าคญัเม่ือความตอ้งการอยา่งหน่ึง
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทนัที 
การเรียงล าดบัความตอ้งการมี ดงัน้ี 
    (1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiologicai Needs) เป็นความตอ้งการ
เบ้ืองตน้เพื่อการอยู่รอดเช่นความตอ้งการในเร่ืองอาหารน ้ าด่ืมหรือความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
ความตอ้งการทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเม่ือความตอ้งการทงัหมดของคน 
ยงัมิไดรั้บการตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามท่ียงัอยูใ่นสภาวะการขาดแคลนอาหารความปลอดภยั
ในการเขา้สังคมแลว้บุคคลผูน้ั้นจะมีความตอ้งการทางดา้นร่างกายมากท่ีสุด 
    (2)  ความตอ้งการทางดา้นความหมัน่คงปลอดภยั (Safety or Security Needs) 
เม่ือความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองแลว้ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัก็
จะเกิดขน้ความตอ้งการดา้นความมัน่คงปลอดภยัจะเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนัเพื่อให้เกิดความ
ปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนหรือให้ความปลอดภยัแก่ร่างกายจากการข่มขู่การบงัคบัหกั
หาญ ความเจ็บป่วยหรือการสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจและสังคมท่ีเจริญแลว้ เช่น ปัจจุบนัน้ีความ
ตอ้งการปกป้องคุ้มกันจากภยัอนัตรายทางร่างกายนั้นไม่ค่อยจะมีเหมือนในยุคก่อนๆ ในสังคม
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อุตสาหกรรมนั้นความต้องการในด้านความปลอดภยัเป็นความต้องการท่ีส าคญัมากในแง่ของ
ความสัมพนัธ์ระหว่างนายจา้งและลูกจา้งและเม่ือพิจารณาจากทศันะของฝ่ายบริหารก็จะเห็นไดว้่า
ความตอ้งการทางดา้นความมัน่คงปลอดภยัจะหมายถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัต่อ
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานและการส่งเสริมใหเ้กิดความมัน่คงทางดา้นการเงินและการงานมากข้ึน
ในปัจจุบนัจะเห็นไดว้่าความตอ้งการของสหภาพแรงงานท่ีมีต่อฝ่ายบริหารนั้นนอกเหนือไปจาก
ความตอ้งการเก่ียวกบัการเพิ่มผลตอบแทนทางดา้นการเงินให้สูงข้ึนแลว้ยงัมีความตอ้งการเก่ียวกบั
ความมัน่คงและผลประโยชน์พิเศษชนิดอ่ืนๆ อีกดว้ย 
    (3)  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกาย
และความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมก็จะเป็นส่ิงจูงใจต่อพฤติกรรม
ของคน คนเรามีนิสัยชอบอยู่รวมกนัเป็นกลุ่มอยู่แลว้ ดงันั้น ความตอ้งการดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการ
ในการอยูร่วมกนัและการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนๆ และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึง
ของกลุ่มทางสังคม เช่น ตอ้งการท่ีจะเป็นเจา้ของ ตอ้งการสมาคม ตอ้งการความรัก ตอ้งการการยอมรับ
จากเพื่อน ตอ้งการใหแ้ละยอมรับความเป็นเพื่อนจากผูค้นใกลชิ้ดทัว่ไป เป็นตน้ 
    (4)  ความตอ้งการท่ีจะมีช่ือเสียงหรือฐานะเด่น (Esteem Needs) เป็นการ
ตอ้งการระดบัสูง เก่ียวกบัความหมัน่ใจในตวัเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ มีความตอ้งการท่ี
จะให้ผูอ่ื้นยกย่อง สรรเสริญ และความต้องการในการตระหนักถึงความส าคญัของตนเองหรือ
ความกา้วหนา้ทางดา้นสถานภาพ เช่น ต าแหน่ง ช่ือเสียง เกียรติยศ เป็นตน้ 
    (5)  ความตอ้งการดา้นการสร้างความประจกัษต์นหรือความสมหวงัในชีวิต 
(Seif Actualization Needs) เป็นความตอ้งการระดบัสูงของชีวิตมนุษยเ์ป็นความตอ้งการท่ีจะให้เกิด
ความส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเองเม่ือบุคคลใดก็ตามไดพ้ิจารณาบทบาทของเขา
ในชีวติวา่ควรจะเป็นอยา่งไรแลว้เขาก็จะพยายามผลกัดนัชีวิตของเขาในทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขาคาดหมาย
ไวแ้ละยอมจะข้ึนอยูก่บัความสามารถของเขาดว้ยความตอ้งการในระดบัน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะใช้
ความสามารถทุกๆ อยา่ง ของตนอยา่งเตม็ท่ี 
  1.6.3  ทฤษฎกีารจูงใจของTaylor 
   พรรณราย  ทรัพยป์ระภา (2553: 28) กล่าววา่ Taylorไดช่ื้อว่าเป็นบิดาของ
การจดัการของวิทยาศาสตร์ “The Father of Scientific Management” เน่ืองจากเป็นคนแรกท่ีได้
เสนอแนะหลงัจูงใจให้คนท างานท่ีเรียกวา่ “การจดัการทางวิทยาศาสตร์” (Scientific Management) 
ซ่ึงถือวา่เป็นการบริหารท่ีมีหลกัเกณฑ์ทฤษฎีของ Taylor เป็นท่ียอมรับและนบัถือปฏิบติัต่อมาเป็น
เวลานาน Taylor ไดต้ั้งขอ้สังเกตวา่ระบบการให้ผลตอบแทนในขณะนั้นมิไดเ้ป็นระบบของการให้
ผลตอบแทนท่ีก าหนดข้ึนส าหรับบุคคลท่ีมีผลผลิตสูงได้รับค่าตอบแทนเท่ากับผูท่ี้มีผลผลิตต ่า 
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Taylor เช่ือว่าคนงานท่ีมีผลผลิตสูงเห็นว่าผลตอบแทนของเขาเท่ากบัคนงานท่ีมีผลผลิตต ่าแล้ว
คนงานท่ีมีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทนัที จากขอ้สังเกตน้ีเองท าให้ Taylor เสนอแนะระบบ
ของการให้ผลตอบแทนท่ีข้ึนอยู่กบัผลผลิตของคนงานแต่ละคนข้ึนมาระบบการจ่ายผลตอบแทน
ของ Taylor มีลกัษณะพิเศษ คือ จะมีอตัราผลตอบแทนต่อหน่วยเป็นสองอตัรา กล่าวคือ อตัราหน่ึง
จะใชก้บัระดบัของผลผลิตท่ียงัไม่ถึงมาตรฐาน และอีกอตัราหน่ึงจะใชก้บัระดบัของผลผลิตท่ีเท่ากบั
มาตรฐานหรือสูงกว่า และอตัราผลตอบแทนต่อหน่วยท่ีสูงกว่าน้ีจะจ่ายให้แก่ผลผลิตทุกๆ ช้ิน 
ทฤษฎีการจูงใจในสมยัเดิมมกัจะตั้งอยู่บนสมมุติฐานท่ีว่า เงินเป็นตวัจูงใจเบ้ืองตน้ ผลตอบแทน
ทางดา้นการเงินจึงมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัผลการปฏิบติังาน และถา้ผลตอบแทนท่ีเป็นเงินสูง
เพียงพอแลว้คนงานจะมีความสามารถในการผลิตมากข้ึน นอกจากน้ี Taylor ยงัไดก้  าหนดมาตรฐาน
ท่ีเหมาะสมส าหรับการปฏิบติังาน ด้วยการแยกงานออกเป็นส่วนๆ และท าการวดัระยะเวลาท่ี
ตอ้งการใชก้ารท างานแต่ละส่วนใหเ้กิดความส าเร็จวา่จะตอ้งใชเ้วลาเท่าไร 
   แนวทางของทฤษฎีของ Taylor ตั้งอยู่บนสมมุติฐานท่ีเก่ียวกบัตวับุคคลใน  
ท่ีท างาน ดงัน้ี 
   1)  ปัญหาของความไม่มีประสิทธิภาพจะเป็นปัญหาอย่างหน่ึงของฝ่ายบริหาร
มิใช่ปัญหาของคนงาน 
   2)  คนงานจะมีความรู้สึกในทางท่ีผดิในกรณีท่ีวา่ถา้พวกเขาท างานรวดเร็วเกินไป
พวกเขาจะกลายเป็นคนวา่งงาน 
   3)  คนงานมีแนวโนม้ตามธรรมชาติท่ีจะท างานโดยไม่ใชค้วามสามารถเตม็ท่ี 
   4)  หนา้ท่ีความรับผิดชอบของฝ่ายบริหารคือการหาคนท างานให้เหมาะสม
กบังานอยา่งใดอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะและท าการฝึกอบรมดว้ยวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดท่ีจะ
น ามาใชป้ระโยชน์ในการท างาน 
   5)  ผลการปฏิบติังานของพนกังานควรจะเก่ียวพนัโดยตรงกบัระบบของผลตอบแทน
หรือระบบจ่ายผลตอบแทนของผลผลิต Taylor มีความเช่ือวา่ประสิทธิภาพของพนกังานจะสูงข้ึนถา้มี
การจูงใจใหพ้นกังานดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนต่อหน่วยและการออกแบบงานใหมี้วธีิการท่ีดีท่ีสุด 
   ทฤษฏีของ Taylor ดงักล่าวน้ีเป็นแนวทางท่ีผูบ้ริหารน าไปใชเ้ป็นเวลานาน
พอสมควรจนกระทัง่ผูบ้ริหารส่วนใหญ่เร่ิมยอมรับวา่แนวทางน้ีมีขอ้เสียหลายประการดว้ยกนัซ่ึงพอ
สรุปได ้ดงัน้ี 
   1)  การมีทศันะเก่ียวกบัคนงานทุกคนว่าเป็นคนเกียจคร้านจะตอ้งมีการบงัคบั 
บญัชาอย่างใกลชิ้ด และถูกจูงใจดว้ยเงินเพียงอย่างเดียวนั้น เป็นทศันะท่ีไม่ถูกตอ้งคนงานบางคน
อาจสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพไดโ้ดยปราศจากการควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
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   2)  คนงานบางคนจะถูกจูงใจให้ปฏิบติังานดว้ยปัจจยัอ่ืนอีกหลายอยา่งแทนท่ี
จะเป็นเงินเพียงอยา่งเดียวส่ิงเหล่าน้ี ไดแ้ก่ความส าเร็จ การยกยอ่งนบัถือ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน
หรือโอกาสของการพฒันาและความเจริญงอกงามส่วนบุคคล เป็นตน้ 
  1.6.4  ทฤษฎลี าดับความต้องการ: ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
   ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ (2551:113) กล่าวถึงทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 
(Need Theories) ทฤษฏีการจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer,s ERG Thory) วา่ทฤษฎีความตอ้งการ 
Alderfer หรือเรียกอีกอยา่งวา่ทฤษฎี ERG (ERG ยอ่มาจาก Existence-Relatedness-Growth Theory) 
Alderfer เป็นเจา้ของทฤษฏีซ่ึงเนน้การท าให้เกิดความพอใจตามความตอ้งการของมนุษย ์แต่ไม่ค  านึงถึง
ขั้นความตอ้งการ วา่ความตอ้งการใดจะเกิดข้ึนก่อนหรือหลงั และความตอ้งการหลายๆ อยา่ง อาจเกิดข้ึน
พร้อมกนัก็ได ้ความตอ้งการตามทฤษฏี ERG มีน้อยกว่าความตอ้งการตามล าดบัขั้นของ Maslow 
Alderfer ไดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 
   1)  ความตอ้งการมีชีวิตอยู ่(Existence Needs) เป็นความตอ้งการของบุคคลท่ี
ต้องการการตอบสนองเพื่อ ให้มีชีวิตเป็นความต้องการได้รับการตอบสนองทางกายกล่าวคือ
ตอ้งการอาหารเส้ือผา้ท่ีอยูอ่าศยัเคร่ืองใชต่้างๆ ยารักษาโรคผูบ้ริหารจึงควรตอบสนองความตอ้งการ
ดว้ยการให้ค่าตอบแทนเป็นเงินค่าจา้งเงินเพิ่มพิเศษรวมถึงความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัจากการท างาน
ไดรั้บความยติุธรรมมีการท าสัญญาวา่จา้งการท างาน เป็นตน้ 
   2)  ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการของ
บุคคลท่ีจะมีมิตรไมตรีมีความสัมพนัธ์กบับุคคลท่ีอยูแ่วดลอ้มในการท างานผูบ้ริหารส่งเสริมให้บุคลากร
ในองคก์รมีความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัตลอดจนสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อบุคคลภายนอกดว้ย เช่น การจดั
กิจกรรมท่ีท าใหเ้กิดความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม เกิดสถานภาพท่ียอมรับทางสังคม 
   3)  ความตอ้งการความกา้วหนา้ (Growth Needs) เป็นความตอ้งการสูงสุดของ
บุคคล ไดแ้ก่ ความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่ง และตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ผูบ้ริหารควรสนบัสนุน 
ให้พนักงานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้า ด้วยการพัฒนาการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งหรือ
มอบหมายให้รับผิดชอบต่องานก้าวข้ึนโดยมีหน้าท่ีสูงข้ึนอนัเป็นโอกาสท่ีพนักงานจะก้าวไปสู่
ความส าเร็จ 
  1.6.5  ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY ของ McGoregor 
   ทศันะเก่ียวกบัพฤติกรรมของบุคคลแสดงในขอ้สมมุติ 2 ประการ โดย Mc Gregor 
(1999:65 อา้งถึงในศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2552: 409) ซ่ึงเป็นท่ีรู้จกัในทฤษฏี X และ ทฤษฎี Y 
ซ่ึง McGregor ไดศึ้กษาถึงวิธีการท่ีผูบ้ริหารมองตวัเองสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนทศันะน้ีตอ้งการความคิด
ในการรับรู้ธรรมชาติของมนุษยซ่ึ์งมีขอ้สมมุติ 2 ประการ เก่ียวกบัลกัษณะของบุคคล ดงัน้ี 
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   1)  ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฏี X (Theory X Assumptions) ขอ้สมมุติแบบดั้งเดิม
เก่ียวกบัลกัษณะของบุคคลของ McGregor เก่ียวกบัทฤษฎี X ดงัน้ี 
    (1)  โดยทัว่ไปมนุษยไ์ม่ชอบการท างานและจะหลีกเล่ียงงานถา้สามารถท าได ้
    (2)  จากลกัษณะของมนุษยท่ี์ไม่ชอบท างานคนส่วนใหญ่จึงตอ้งถูกบงัคบั
ควบคุมสั่งการ 
    (3)  ใชว้ธีิการลงโทษเพื่อให้ใชค้วามพยายามให้เพียงพอเพื่อบรรลุวตัถุประสงค์
ขององคก์ร 
    (4)  มนุษยโ์ดยเฉล่ียพอใจการถูกบงัคบัตอ้งการเล่ียงความรับผดิชอบมีความ
ทะเยอทะยานนอ้ยและตอ้งการความปลอดภยั 
   2)  ขอ้สมมุติเก่ียวกบัทฤษฏี Y (Theory Y Assumptions) ขอ้สมมุติเก่ียวกบั
ทฤษฏี Y โดย McGregor ดงัน้ี 
    (1)  ใชค้วามพยายามทางกายภาพและความพยายามดา้นจิตใจในการท างาน
ธรรมชาติไม่วา่จะเป็นการเล่นหรือการพกัผอ่น 
    (2)  การควบคุมภายนอกและอุปสรรคของการลงโทษไม่ใช่วิธีเดียวในการ
ใช้ความพยายามให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กรการบุคคลซ่ึงตอ้งใช้การควบคุมตวัเองเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
    (3)  ระดบัของการใหบ้รรลุวตัถุประสงคข้ึ์นอยูก่บัขนาดของรางวลัท่ีสัมพนัธ์
กบัความส าเร็จ 
    (4)  มนุษยโ์ดยเฉล่ียเรียนรู้ภายใตส้ภาพท่ีเหมาะสมไม่เพียงการยอมรับ
ความรับผดิชอบแต่มีการแสวงหาดว้ย 
    (5)  สมรรถภาพข้ึนอยูก่บัระดบัการจินตนาการระดบัสูงและความคิด
สร้างสรรค ์
    (6)  ภายใตส้ภาพของอุตสาหกรรมสมยัใหม่ศกัยภาพท่ีเฉลียวฉลาดของ
ความเป็นมนุษยโ์ดยเฉล่ียมีการใชป้ระโยชน์บางส่วน 
   จากขอ้สมมุติฐาน 2 ประการ ท่ีแตกต่างกนัทฤษฏี X เป็นการมองโลกในแง่ร้าย
ไม่ยืดหยุน่การควบคุมจึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัท่ีผูบ้งัคบับญัชาในทางตรงกนัขา้มทฤษฎี Y เป็นการมองโลก
ในแง่ดียดืหยุน่ไดแ้ละเป็นกลไกลท่ีมุ่งท่ีควบคุมตนเองรวมกบัความตอ้งการส่วนตวัและความตอ้งการ
ขององคก์ร เป็นท่ีน่าสงสัยว่า แต่ละขอ้สมมุติฐานจะมีผลกระทบต่อผูบ้ริหาร ท่ีจะแกปั้ญหาในหนา้ท่ี
และกิจกรรมในการจดัการ 
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จากแนวคิดเก่ียวกบั ปัจจุบนัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดงักล่าวขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ 
ทฤษฎีต่างๆ ท่ีกล่าวมาขา้งตน้ มีความสอดคลอ้งเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งส้ิน ไม่วา่ จะ
เป็นทฤษฎีของ Herberg ซ่ึงกล่าวถึงปัจจยั 2 ปัจจยัท่ีท าให้พนกังานมีความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ
ในการท างาน ทฤษฎีของ Maslow กล่าวถึงความตอ้งการของมนุษยท่ี์มีการเรียงล าดบัความส าคญั 
เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความต้องการอ่ืนก็จะเกิดข้ึนมาทนัที ซ่ึงตรงกบัทฤษฎี
ล าดบัความตอ้งการของ ERG ของ Alderfer และทฤฎี X และ Y Mcgreg ท่ีกล่าวถึงพฤติกรรมของ
บุคคลแสดงออกมาทั้งในทางบวก และทางลบ 
 

2.  ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 
 คริสเตียนีและนีลเส็น มีประวติัความเป็นมาท่ียาวนานตั้งแต่วิศวกรหนุ่มชาวเดนมาร์ค 
มร. รูดอร์ฟ คริสเตียนี และนาวิกโยธินแห่งราชนาวีเดนมาร์ค มร. อากา นีลเส็น ร่วมกนัก่อตั้งบริษทัข้ึน 
ณ กรุงโคเปนฮาเกน ในปี 2447 เพื่อรับงานก่อสร้างสะพาน งานวิศวกรรมทางทะเล และงานโครงสร้าง
คอนกรีตเสริมเหล็กเพียงเวลาไม่ถึง 5 ปี จากวนัเร่ิมตน้ คริสเตียนีและนีลเส็น ไดเ้ร่ิมก่อตั้งสาขา ณ 
เมืองฮมัเบอร์ก ประเทศเยอรมนันี โดยหลงัสงครามโลกคร้ังท่ี 1 ไดเ้ร่ิมขยายสาขาไปในประเทศ 
สหราชอาณาจกัร อเมริกาใต ้ออสเตรเลีย และแอฟริกา ต่อมา ก่อตั้งในราชอาณาจกัรไทย ในปี 2473 
คริสเตียนีและนีลเส็น (สยาม) จ ากดั เร่ิมก่อตั้งในประเทศไทยเม่ือวนัท่ี 28 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2473 
จากนั้นเป็นตน้มา บริษทัฯ ไดรั้บมอบหมายให้ด าเนินงานก่อสร้างโครงการส าคญัหลายโครงการ 
รวมถึงการก่อสร้างอนุสาวรีย์ประชาธิปไตย ท่าเรือคลองเตย งานก่อสร้างสะพานข้ามแม่น ้ า
เจา้พระยาหลายสะพาน อาทิเช่น สะพานกรุงเทพ สะพานกรุงธน และสะพานนนทบุรี งานก่อสร้าง
สนามมวยราชด าเนิน โรงแรมสุโขทยั (กรุงเทพมหานคร) รวมถึงโรงแรมและรีสอร์ทระดบัหรู   
บา้นตล่ิงงาม บนเกาะสมุย และสนามกีฬาเอเซียนเกมส์ รังสิต 
 2.1  บริษัทก่อสร้างบริษัทแรกทีจ่ดทะเบียนเข้าตลาดหลกัทรัพย์ (2534) 
  บริษทัฯ ไดจ้ดทะเบียนเขา้ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย เม่ือตน้ปี พ.ศ. 2534 
และในเดือนพฤศจิกายน ปี พ.ศ. 2535 ไดเ้ปล่ียนช่ือบริษทัเป็น บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จ ากดั (มหาชน) ดว้ยวตัถุประสงคท่ี์จะเพิ่มขีดความสามารถในการก่อสร้างทัว่โลก บริษทั คริสเตียนี
และ นีลเส็น (ไทย) จ ากัด (มหาชน) จึงตดัสินใจเข้าซ้ือกิจการบริษทัแม่ท่ีจดทะเบียนในตลาด
หลกัทรัพยป์ระเทศเดนมาร์ค ในเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2535 ซ่ึงเป็นการซ้ือขายบริษทัขา้มชาติคร้ังแรก
ในประวติัศาสตร์ไทย จากนั้นไดข้ยายสาขาไปสู่ประเทศมาเลเซีย ประเทศเวยีดนาม และประเทศจีน 
รวมถึงไดล้งทุนในธุรกิจดา้นอสังหาริมทรัพย ์และวศิวกรรมควบคู่กนัไป 
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  ต่อมาภายหลงัวกิฤตทางเศรษฐกิจและการเงินท่ีรุนแรงในอาเซียนเม่ือปี พ.ศ. 2540 
บริษทัฯ จ าเป็นตอ้งปรับโครงสร้างทางธุรกิจใหม่ โดยไดร้ะงบัธุรกิจ และการลงทุนท่ีไม่เก่ียวขอ้ง
กบัการก่อสร้างลง และหนัมาเนน้เฉพาะธุรกิจการก่อสร้างในประเทศไทยอยา่งจริงจงันบัตั้งแต่นั้น
เป็นตน้มา 
 2.2  วสัิยทศัน์ (Vision)  
  มุ่งมัน่พฒันาธุรกิจใหส้ามารถแข่งขนัไดเ้พื่อใหอ้งคก์รเจริญกา้วหนา้ย ัง่ยนืต่อไป 
 2.3  พนัธกจิ (Mission)  
  มุ่งมัน่พฒันาผลิตภณัฑใ์หมี้คุณภาพเหมาะสมกบัลูกคา้ 
  มุ่งมัน่พฒันาเทคนิคการขายและการใหบ้ริการ 
  มุ่งมัน่พฒันาจิตส านึกในเร่ืองของตน้ทุน 
 2.4  นโยบายของบริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) เกี่ยวกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 
  1)  ดา้นความส าเร็จของงาน บริษทัฯ ตระหนกัเป็นอย่างดีว่าพนกังานเป็นส่วนหน่ึง
ของปัจจยัแห่งความส าเร็จของการด าเนินธุรกิจของบริษทั จึงก าหนดวิธีการจา้งงาน ความเท่าเทียมกนั
ในโอกาสของการจา้งงาน ความมัน่คงและความกา้วหนา้ทางอาชีพ และหลกัการอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบั
พนกังานและการจา้งงาน  
  2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ บริษทัฯคาดหวงัท่ีจะด าเนินธุรกิจท่ีเป็นประโยชน์ต่อเศรษฐกิจ
และสังคม ให้ความส าคญักบัการดูแลรักษาขนบธรรมเนียม ประเพณีทอ้งถ่ินท่ี บริษทัฯ ตั้งอยูห่รือ
เขา้ไปท าธุรกิจ และปฏิบติัตนเป็นพลเมืองดี ปฏิบติัตามกฎหมายและขอ้บงัคบัท่ีเก่ียวขอ้งอย่าง
ครบถว้น มุ่งมัน่ท่ีจะใชค้วาม พยายามอยา่งต่อเน่ืองท่ีจะด าเนินการยกระดบัคุณภาพของสังคม ทั้งท่ี
ด าเนินการเองและร่วมมือกบัภาครัฐและชุมชน  
  3)  ดา้นลกัษณะของงานมุ่งมัน่พฒันาผลิตภณัฑใ์หมี้คุณภาพเหมาะสมกบัลูกคา้ 
  4)  ดา้นความรับผดิชอบ บริษทัฯ ตระหนกัเป็นอยา่งดีถึงความรับผดิชอบต่อชุมชน
และสังคม รวมถึงการสนบัสนุนกิจกรรมของชุมชนและการเอาใจใส่ต่อผลกระทบต่อผูท่ี้ อยูร่อบขา้ง
มากกวา่ท่ีมีก าหนดไวใ้นกฎหมาย และพยายามท่ีจะค่อยๆ ให้มีการซึมซบัเก่ียวกบัความรับผิดชอบ
ทางสังคม  
  5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน มุ่งมัน่พฒันาธุรกิจให้สามารถแข่งขนัไดเ้พื่อให้องคก์ร
เจริญกา้วหนา้ย ัง่ยนืต่อไป 
 
 



26 

  6)  ดา้นนโยบายและการบริหารส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพบุคลากรอยา่งต่อเน่ือง
ผา่นกิจกรรมต่างๆ ไดแ้ก่ การฝึกอบรมภายในบริษทัฯ การสัมมนาภายนอกบริษทัฯ เป็นตน้ เพื่อท าให้
มัน่ใจวา่พนกังานมีความรู้ความช านาญท่ีจ าเป็นส าหรับการด าเนินงานในธุรกิจ รวมถึงความเขา้ใจ
ในขอ้พึงปฏิบติั มาตรฐานท่ีเก่ียวขอ้ง แนวทางปฏิบติัท่ีก าหนดไว ้และขอ้ตกลงในการท่ีจะปรับปรุง
ความรู้ความสามารถเพื่อท าให้การพฒันาเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัแนวโนม้ของ อุตสาหกรรม
ในอนาคต  
  7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ปฏิบติัตามกฎหมายและขอ้บงัคบัต่างๆ ในดา้น 
ความปลอดภยั อาชีวอนามยัและส่ิงแวดลอ้มของประเทศ ท่ีบริษทัฯ เขา้ไปท าธุรกิจ ส่งเสริมให้ความรู้
เก่ียวกบัสุขอนามยั ความปลอดภยัในทุกระดบั ตลอดจนสนบัสนุนวิธีการและการปฏิบติัตามมาตรการ
ป้องกนัส่ิงแวดลอ้ม ตามกฎหมายของอุตสาหกรรม  
  8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่งเสริมการท างานเป็นทีม มีการช่วยเหลือกนั
ระหวา่งหน่วยงาน และแลกเปล่ียนบุคลากรระหวา่งหน่วยงานตามความเหมาะสม  
  9)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คงปฏิบติัตามมาตรฐานเพื่อก่อใหเ้กิดความ
ปลอดภยัในสุขภาพและสภาพแวดลอ้มในการท างานส าหรับพนกังานทุกคน  
  10)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการก าหนดค่าตอบแทน สวสัดิการและ
ผลประโยชน์อ่ืนๆ ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั กองทุนส ารองเล้ียงชีพ เป็นตน้ ใหก้บัพนกังานอยา่งสอดคลอ้ง
กบัภาระหนา้ท่ี ผลการปฏิบติังาน และผลการด าเนินงานของบริษทัฯ ทั้งระยะสั้นและระยะยาว  
 

3.  ผลงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 กุสุมา  จอ้ยช้างเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย” มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังาน
ใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทย (2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานส านกังาน
ใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทยตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทยผลการศึกษาพบว่าพนักงาน
ส านกังานใหญ่ บมจ. ธนาคารกสิกรไทยมีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูงและมีความคิดเก่ียวกบั
ปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่น ระดบัมาก แรงจูงใจ
การท างานของพนกังานมีความแตกต่างกนัเม่ือเปรียบเทียบตามอายุงานและรายไดอ้ยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ไม่มี
ความแตกต่างกนัส่วนปัจจยัดา้นงาน 5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คง
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ในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ในการท างาน ดา้นความพึงพอใจในรายไดแ้ละสวสัดิการ และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
ธนาคารกสิกรไทย ส านกังานใหญ่ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ฐนิตา  ปัตตานี (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสถานีวิทยุ 
กระจายเสียงแห่งประเทศไทยในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” มีความมุ่งหมายเพื่อศึกษาและ
เปรียบเทียบความจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ขา้ราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยใน
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้น 10 ดา้น ในระดบั
ปลานกลางโดยมีแรงจูงใจสูงสุดด้านความส าเร็จของงานและด้านการปกครองบงัคบับญัชาและ
ข้าราชการสถานีวิทยุกระจายเสียงแห่งประเทศไทยในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือท่ีมี เพศ อาย ุ
ประสบการณ์ในการท างาน การศึกษา รายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายด้าน 
แตกต่างกนั รวม 5 ดา้น อยา่งมีนอ้ยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สุวรรณี  ทบัทิมอ่อน (2548) ศึกษาเร่ือง “แนวทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั บางปะกงวูด๊ จ  ากดั” มีวตัถุประสงค์เพื่อการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั บางปะกงวูด๊ จ  ากดั และเพื่อศึกษาแนวทางในการสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั บางปะกงวู๊ด จ  ากัด ผลการศึกษาพบว่าความคิดเห็นของ
พนกังานบริษทัท่ีมีตอดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือดา้นลกัษณะของงาน
ดา้นความรับผดิชอบดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานดา้นนโยบายและการบริหารดา้น
วิธีการบงัคบับญัชาดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาดา้นสภาพการท างานดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการอยูใ่นระดบัมากส าหรับการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั บางปะกงวูด๊ จ  ากดั พนกังานท่ีมีอายุสถานภาพและระดบัการศึกษา
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัการจูงใจโดยใช้ปัจจยัจูงใจมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่างส่วนการจูงใจโดยใช้ปัจจยัค ้าจุนผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไม่แตกต่าง 
 พนมพร  แสนมีนา (2547) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานี” มีวตัถุประสงค ์2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษา
ระดบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีและ 2) เพื่อ
ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดั 
อุบลราชธานีโดยศึกษา 5 ดา้นคือ (1) ปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุราชการสถานภาพสมรสระดบั
การศึกษาต าแหน่งระดบัชั้นรายได ้(2) ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน (3) ดา้นความกา้วหน้าใน
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หน้าท่ีการงาน (4) ดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทน (5) ดา้นโอกาสในการพฒันาตนเอง ผลการ 
ศึกษาพบว่าขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งมาก ค่าเฉล่ีย 2.88 ปัจจยัด้านโอกาสในการพฒันาตนเองอยู่ในระดบัค่อนขา้งมาก 
ค่าเฉล่ีย 2.84 ปัจจยัด้านความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัค่อนข้างมาก ค่าเฉล่ีย 2.69 
ปัจจยัดา้นสวสัดิการและรางวลัผลตอบแทนอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.24 และปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัค่อนขา้งนอ้ย ค่าเฉล่ีย 2.13 ตามล าดบัปัจจยัส่วนบุคคลท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานีไดแ้ก่ 
อายุส่วนปัจจยัอ่ืนๆ ได้แก่ เพศ อายุราชการ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่งระดบัขั้น 
และรายได้ ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านักงานเกษตรอ าเภอ จงัหวดั
อุบลราชธานี ส่วนปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความพึง
พอใจในการปฏิบติังานด้านโอกาสในการพฒันาตนเองและดา้นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ส่วนสวสัดิการและรางวลัตอบแทนไม่มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอจงัหวดัอุบลราชธานี 
 สุธิดา  เถาวิเศษ (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั
ชยันนัท์อิควิปเมน้ท์ จ  ากดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานในบริษทัชยันนัทอิ์ควิปเมน้ท์ จ  ากดั 2) เพื่อศึกษาน ้ าหนกัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานในบริษทั ชยันนัทอิ์ควิปเมน้ท ์จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่พนกังานส่วนใหญ่
เป็นเพศชายร้อยละ 56.10 และเพศหญิงร้อยละ 43.90 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี ร้อยละ 
39.02 มีระดบัวุฒิการศึกษา ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ 46.34 ระยะเวลาการปฏิบติังานในบริษทั
ระหว่าง 1-5 ปี ร้อยละ 36.59 และต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัส่วนใหญ่ฝ่ายวิศวกรรมและ
บริการร้อยละ 31.71 แรงจูงใจของพนกังานองค์กรในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุดน ้ าหนกัของ
แรงจูงใจของพนักงานท่ีมีภูมิหลังต่างกันมีแรงจูงใจต่างกันดังน้ีพนักงานท่ีมีอายุวุฒิการศึกษา
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 และพนกังาน
ท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจปัจจยักระตุน้แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติอยู่
ท่ีระดบั .05ส่วนตวัแปรต าแหน่งท่ีปฏิบติังานในปัจจุบนัมีแรงจูงใจต่อปัจจยัค ้าจุนและปัจจยักระตุน้
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 กาญจนา  ตรีรัตน์ (2549) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัราชภฏัร าไพพรรณนี” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบ
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณนี 
โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน ผลการศึกษาพบวา่
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวิทยาลยัราชภฏัร าไพพรรณนี มีปัจจยั
จูงใจ และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นใน 2 ปัจจยัเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นความส าเร็จของงานดา้นการ ไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ด้านความรับผิดชอบ และดา้นความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 
ส่วนปัจจยัค ้าจุน คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในหน่วยงานดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นรายได้และสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดล้อมในการท างาน
บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการท างานต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 รัชดาภรณ์  สงฆสุ์วรรณ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
กรณีศึกษาส านกังานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษเ์ด็กเยาวชนผูด้อ้ยโอกาสคนพิการและผูสู้งอายุ” 
มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัและความสัมพนัธ์ของแรงจูงใจและประสิทธิภาพของขา้ราชการ
ส านักงานส่งเสริมสวสัดิภาพและพิทกัษ์เด็กเยาวชนผูด้้อยโอกาสคนพิการและผูสู้งอายุ (สท.)       
ผลการศึกษาพบวา่ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการ สท. ต่อปัจจยัสุขอานามยัและปัจจยัแรงจูงใจ
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปลานกลางและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุอายุราชการระดับ
ต าแหน่งสายงานสถานภาพและระดบัการศึกษา ไม่มีผลต่อปัจจยัสุขอานามยัและปัจจยัจูงใจปัจจยั
สุขอานามยัไม่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานส่วนปัจจยัแรงจูงใจไม่มีความส าพนัธ์
กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานยกเวน้ปัจจยัดา้นความส าเร็จในงานและการไดรั้บการยอมรับมี
ความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั0.30 และ 0.37 
ตามล าดบัท่ีล าดบัในส าคญั .05 ความแตกต่างของปัจจยัส่วนบุคคลไดแ้ก่เพศอายุอายุราชการระดบั
ต าแหน่งสายงานสถานภาพและระดบัการศึกษาไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ สท. ยกเวน้ปัจจยัดา้นอายุและอายุราชการมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการ สท. ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 อุมาวรรณ  วิเศษสิรธ์ุ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกั
ข่าวกรองแห่งชาติ” มีวตัถุประสงค ์2 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจ้าหน้าท่ีส านักข่าวกรองแห่งชาติ 2) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
เจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกั
ข่าวกรองแห่งชาติในภาพรวมอยู่ในระดับสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ได้แก่ ความเต็มใจใช้
เคร่ืองมือทนัสมยั การอุทิศตนเพื่องาน ความร่วมมือ ความพอใจ/ศรัทธาในงาน และความพยายาม/
ริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความตอ้งการอยูใ่นหน่วยงานต่อไปและความกระตือรือร้นอยูใ่น
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ระดับปลานกลาง และปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หน้าท่ีส านักข่าวกรอง
แห่งชาติ ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาโดยเจา้หน้าท่ีท่ีมีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจสูงกว่า
เจ้าหน้าท่ีท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าสายปฏิบติังานโดยเจา้หน้าท่ีในสายงานฝ่ายข่าวกรองจะมี
แรงจูงใจสูงกวา่ฝ่ายปฏิบติัการ และปัจจยัความมัน่คงปลอดภยัและความตอ้งการความส าเร็จสูง จะ
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงเช่นเดียวกนั 
 ณฐัวตัร  สนหอม (2550) ศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน:
กรณีศึกษาบริษทัสัมมามกรจ ากดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาถึงระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทสัมมากรจ ากัด (มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสัมมากรจ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสัมมากร (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง
โดยเรียงจากมากไปหาน้อยไดแ้ก่ดา้นลกัษณะงานดา้นบรรยากาศในการท างานดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาดา้นความส าเร็จในการท างานดา้นความกา้นหนา้ในการท างานดา้นวิธีการ
ปกครองของผูบ้งัคบับญัชาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานดา้นเง่ือนไขสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานและดา้นเงินเดือนและสวสัดิการและปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจการปฏิบติังานจากการทดสอบ
สมมุติฐานไดแ้ก่อายงุานต าแหน่งในขณะท่ีเพศอายสุถานภาพสมรสระดบัการศึกษาเป็นปัจจยัท่ีไม่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 สุรีย ์ สาธารณะ (2548) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูป
การเรียนรู้สถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัล าปาง” มีวตัถุประสงเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้
ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้และเปรียบเทียบปัจจัยท่ีแรงจูงใจตามความคิดเห็นของ
ครูผูส้อนสถานศึกษาขั้นพื้นฐานในจงัหวดัล าปางผลของการวิจยัพบว่าปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้
ครูผูส้อนด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg จ านวน 10 ปัจจยั ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากยกเวน้ปัจจยัดา้นความรับผดิชอบซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดส่วนปัจจยัดา้นอ่ืนๆ อยูใ่น
ระดบัมากทุกปัจจยัโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยคือปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัดา้นความกา้วหน้าดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลใน
หน่วยงานดา้นความส าเร็จในการท างานดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือดา้นนโยบายและการบริหาร
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและดา้นรายไดผ้ลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระดบัความคิดเห็นของ
ครูผูส้อนท่ีให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้จ าแนกตาม   
ตวัแปร เพศ อาย ุประสบการณ์ในการสอน และขนาดโรงเรียน พบวา่ในภาพรวมไม่มีความแตกต่าง 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ยกเวน้ปัจจยัดา้นความมัน่คง ในการท่ีพบวา่เม่ือจ าแนกตามขนาดโรงเรียน  
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มีความแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ โดยครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดเล็กจะให้ความส าคญั
ต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างานนอ้ยกวา่ครูผูส้อนในโรงเรียนขนาดกลางและ
โรงเรียนขนาดใหญ่ 
 สุรัตน์  จีคูตระกลู (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา
ธนาคารพาณิชยไ์ทยในเขตกรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานและศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ผลการวิจยั พบวา่ ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ของพนกังานผลการวิจยัพบว่าค่าเฉล่ีย
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร      
ในทุกๆ ดา้น มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางจ านวน 9 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียมากสุด ไดแ้ก่ ดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล มีค่าเฉล่ีย 3.59 ส่วนดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมีค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือ 
2.80 และมีค่าอยู่ในระดบัสูง 2 ด้าน คือ ด้านความส าเร็จและงานมีค่าเฉล่ีย 3.91 ด้านความมัน่คง
ปลอดภยัมีค่าเฉล่ีย 3.71 และพนักงานธนาคารพาณิชยไ์ทยท่ีมี ปัจจยัประชากรศาสตร์ ด้านอาย ุ  
ดา้นสังกดัธนาคาร ดา้นระยะเวลาท่ีปฏิบติังา และดา้นสถานภาพท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนปัจจยัประชากรศาสตร์ด้านเพศ 
ดา้นต าแหน่งงาน และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 ประวิทย ์ ขออาพดั, พ.ต.ท. (2548) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพล
กองก ากบัการต ารวจตระเวนชายแดนท่ี 12 อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้” การวิจยัคร้ังน้ีมุ่ง
ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการตระเวนชายแดนท่ี 12 
อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ จ าแตกตามเพศ อายุ ประสบการณ์การท างานระดบัเงินเดือน
และวุฒิการศึกษาผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของก าลงัพลกองก ากบัการต ารวจ
ตระเวนชายแดนท่ี 12 อ  าเภออรัญประเทศ จงัหวดัสระแกว้ โดยรวมและรายไดอ้ยู่ในระดบัปานกลาง 
ต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีอายุและประสบการณ์การท างานต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 ส่วนต ารวจตระเวนชายแดนท่ีมีระดบัเงินเดือนและวุฒิ
การศึกษาต่างกนัมีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ปัญญา  จัน่รอด (2548) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบปัจจยัดา้น
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3 ผลการศึกษา
พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกัเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3 โดยรวม
และปัจจยัจูงใจสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมากจ าแนกตามอายุโดยรวมและทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบันอ้ย 
ยกเวน้แรงจูงใจในปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกยอมรับและดา้นเน้ืองานแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง
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จ าแนกตามประสบการณ์ ในการปฏิบติังานโดยรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัใน
ระดับปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน ด้านความรู้สึกยอมรับและด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยั
สุขอนามยั แตกต่างกนัในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกยอมรับ
และดา้นความรับผดิชอบแตกต่างกนัในระดบัมากปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
และด้านความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานแตกต่างกนัในระดบัน้อย นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบั
ปานกลาง 
 วลิต  โรจนภกัดี, พ.อ. (2546) ศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการกรมทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค์” มีวตัถุประสงค์เพื่อรักษาปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีของราชการ
กรมการทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค ์เพื่อเป็นแนวทางในการแกไ้ขและปรับปรุงประสิทธิภาพการ
ท างานให้สูงข้ึนผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมทหารราบท่ี 12 
รักษาพระองค ์อยูใ่นระดบัปลานกลางการทดสอบสมมุติฐานพบวา่ชั้นยศของขา้ราชการทหารราบ
ท่ี 12 รักษาพระองคมี์ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 ส่วยระยะเวลาในการปฏิบติังานระดบัการศึกษาภูมิล าเนารายไดต่้อเดือนของขา้ราชการกรม
ทหารราบท่ี 12 รักษาพระองค ์ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 วลัลภ  บุญล้ิว (2546) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุข
ในสถานีอนามยัระดับต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจของ
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงหวดัสมุทรปราการและเพื่อ
เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจของเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติงานในสถานีอนามัยระดับต าบลในจังหวดั
สมุทรปราการ จ าแนกตามเพศระดบัการศึกษารายไดป้ระสบการณ์การท างานและสถานภาพการ
สมรส ผลการวิจยัพบวา่ระดบัแรงจูงใจของเจา้หนา้ท่ีสาธรณสุขท่ีปฏิบติังานในสถานีอนามยัระดบั
ต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการ โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัปานกลาง เจา้หนา้ท่ีสาถารณสุขท่ี
ปฏิบติังานอยู่ในสถานีอนามยัระดบัต าบลในจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมี เพศ รายได้ ประสบการณ์
การท างาน สถานภาพการสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติ ยกเวน้ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเจา้หนา้ท่ีมีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูงกวา่เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
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 ณัฎฐิยา  จุลาวจันะ (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ยุทธการทหาร” เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ ศึกษาจ านวนปีท่ีรับราชการ ชั้นยศ เงินเดือน และเพื่อหาขอ้เสนอแนะ ในการปรับปรุง
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรมยทุธบริการทหาร ผลการวจิยัพบวา่ขา้ราชการ
กรมยทุธบริการทหารมีแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับผลการทดสอบสมมุติฐาน 
พบวา่ขา้ราชการกรมยทุธบริการทหารมีเพศ อาย ุการศึกษา จ านวนปีท่ีรับราชการ และเงินเดือนต่างกนั 
มีแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงจูงใจและปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั อย่างไม่มีนยัส าคญัท่ีระดบั0.05 ยกเวน้
ขา้ราชการกรมยุทธบริการทหารท่ีมีชั้นยศต่างกนั พบว่าปัจจยัจูงใจแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญั     
ท่ีระดบั 0.05 ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุงส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการกรม
ยุทธบริการทหาร ดา้นปัจจยัจูงใจ คือส่งเสริมความกา้วหน้าในอาชีพ ส าหรับดา้นปัจจยัค ้าจุน คือ
ปรับปรุงเงินเดือน และสวสัดิการ 
 นิธิ  เมธหศัไทย (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการเขตบางขุนเทียน
กรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานและเปรียบเทียบความแตกต่าง
ของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียนโดยใชว้ิธีการศึกษาเชิงปริมาณ
ผลการศึกษาพบว่าขา้ราชการส านักเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานครมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมอยู่ในระดบัสูงเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือด้านความส าเร็จของงานรองลงมาคือด้นการได้รับการยอมรับนับถือและด้าน
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในดา้นความส าเร็จของงานขา้ราชการมีความคิดเห็นวา่ตอ้งการท างาน
ให้สมบูรณ์แบบท่ีสุดและความส าเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการท างานในดา้นการยอมรับนับถือ
ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าผู ้บังคับบัญชามักยกย่องหรือให้เกียรติตนเองเสมอ และในด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลขา้ราชการมีความคิดเห็นว่าตนเองมกัเขา้ร่วมกิจกรรมท่ีจดัท าภายใน
หน่วยงานเช่นงานเล้ียงสังสรรค์การกีฬาการพิธีการต่างๆ เป็นตน้ ผลการศึกษาเปรียบเทียบความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร 
พบวา่ปัจจยัดา้นระดบัราชการสถานภาพสมรส รายได้ เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการส านกังานเขตบางขนุเทียน ท่ีระดบันยัส าคญั .05 
 บุษบา  รัตนมงคล (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจและการปฏิบติังานของขา้ราชการครู
โรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา” มีสัตถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาเขต 1 จ  าแนกตามระดับ
การศึกษาและประสบการณ์การปฏิบติังานกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ ขา้ราชการครูสาย
ผูส้อนในโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา จ านวน 132 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เป็นเคร่ืองมือท่ี
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ผูว้ิจยัได้ยึดเอาทฤษฎีความคาดหวงัของ  Vroom แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คือ ด้านความคาดหวงัว่า
สามารถท างานส าเร็จไดด้า้นการคาดหวงัวา่งานส าเร็จแลว้จะไดรั้บรางวลัและดา้นคุณค่าของรางวลั
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์และน าเสนอขอ้มูลประกอบด้วยค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบนมาตรฐานการ
ทดสอบค่าท่ีผลการวจิยัพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันา
สังกดัส านกังานเขตการศึกษาพื้นท่ีการศึกษาระยองเขต 1 โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยองเขต 1 จ  าแนกตามระดบัการศึกษาแตกต่างกนัอย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติและ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูโรงเรียนก่ิงอ าเภอนิคมพฒันาสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ี
การศึกษาระยองเขต 1 จ  าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
 อุกฤษฎ์  เกตุกณัหา (2549) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทยจ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานคร” มีวตัถุประสงค์
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการงานของพนักงานธนาคารระดบัปฏิบติัการของธนาคารกรุงไทย จ ากดั 
(มหาชน) ส านกังานใหญ่กรุงเทพมหานครประกอบดว้ย 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจตาม
ทฤษฏีของ Herzberg ผลการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นโดยรวมเก่ียวกับ
แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารระดบัปฏิบติัการอยู่ในระดบัปานกลางโดยแบ่งออกเป็น
ปัจจยัดงัต่อไปน้ี ปัจจยัค ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหารพนกังานมีความพึงพอใจในระดบั
ปานกลางดา้นการปกครองบงัคบับญัชามีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูร่้วมงานมีความพึงพอใจในระดบัมากดา้นสภาพการท างานมีความพึงพอใจระดบัปานกลางและ
ด้านรายได้และสวสัดิการมีความพึงพอใจระดับมากปัจจัยจูงใจในด้านการได้รับความส าเร็จ
พนกังานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ดา้นลกัษณะของงานมีความพึงพอใจระดบัปานกลาง ดา้น
การยอมรับนบัถือมีความพึงพอใจในระดบัปานกลางดา้นความรับผิดชอบมีความพึงพอใจในระดบั
ปานกลางและดา้นความกา้วหนา้มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง 
 วราพร  มะโนเพญ็ (2551) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคารออมสิน 
สาขาในสังกดัธนาคารเขตบางแค” มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานธนาคาร
ออมสินสาขาในสังกดัธนาคารออมสินเขตบางแคผลการศึกษาพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมในระดบัมากโดยพบวา่การกระตุน้โดยรวมรีระดบัแรงจูงใจมากเรียงล าดบัดงัน้ี ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นผลส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปัจจยับ ารุงรักษาโดยรวมมีระดบัแรงจูงใจมาก เรียงล าดบัดงัน้ี ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการปกครอง
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บงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคารดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานและผล
การทดสอบสมมุติฐานพบว่าพนักงานท่ีมีเพศอายุระดับการศึกษาต าแหน่งอายุงานและอัตรา
เงินเดือนแตกต่างกนัโดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ดา้นความมัน่คงในการท างานเพศชายมี
ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัเพศหญิง ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ท่ีการงานและดา้นนโยบายและการ
บริหารงานของธนาคารพนกังานท่ีมีอายงุานต ่ากวา่ 5 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัทุกช่วงอายงุาน 



บทที ่ 3 

วธีิด ำเนินกำรศึกษำ 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษามุ่งท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานของบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) โดยใชรู้ปแบบของการวิจยัเชิงส ารวจโดยเก็บขอ้มูล
ดว้ยแบบสอบถาม โดยมีวธีิการด าเนินการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1.  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
 
 1.1  ประชำกร (Population)  
  ประชากรในท่ีน้ี หมายถึง พนกังานของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั 
(มหาชน) จ านวน 1,620 คน 
 1.2  กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) จ  านวน 321 คน 
โดยแจกแบบสอบถามแบบกระจายไปยงักลุ่มตวัอยา่งระดบัปฏิบติัการและระดบับริหาร โดยก าหนด
ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% และให้ความคลาดเคล่ือนไม่เกิน 5% ซ่ึงขนาดตวัอยา่งน้ีสามารถค านวณ
ไดจ้ากสูตรความคลาดเคล่ือนมาตรฐานการค านวณตวัอยา่งของยามาเน่ (Yamane, n.d. อา้งถึงในบุญธรรม  
กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2554: 53) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 321 คน ดงัน้ี 

  n =          N 
                            1 +  N (e2)  
 เม่ือ n  =   ขนาดตวัอยา่ง (Sample Size) 
  N  =  จ านวนประชากร (Population) 
  E  =   ค่าความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิด (error) 
                            ก าหนดค่า e =  5% (0.05) 
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 แทนค่า n   =              1,620 
   1 + 1,620 (0.05)2 

  n   =   320.792 
                  =   321 คน 

  และใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา (Quota Sampling) โดยก าหนดจ านวนตวัอยา่ง
จากต าแหน่งแต่ละกลุ่มท่ีเป็นสัดส่วนกบัจ านวนประชากร ดงัแสดงในตารางท่ี 3.1  
 
ตารางท่ี 3.1  จ  านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น  
 (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 

ต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตวัอยา่ง 
ช่างเทคนิค/พนกังาน 1200 169 
วศิวกร 117 55 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 130 56 
หวัหนา้กลุ่มงาน 125 32 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 38 7 
ผูจ้ดัการ 10 2 
รวม 1,620 321 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในกำรศึกษำ 
 
 ในการศึกษาคร้ังน้ี มีเป้าหมายท่ีจะวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ระหวา่งตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่งงานและอายุงาน ต่อตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล ซ่ึง
ประกอบดว้ย 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบ
แบบสอบถาม เป็นค าถามแบบปลายปิด ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาใน
การท างาน รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ของพนกังาน
ของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
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5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหน้าของงาน และปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง
และบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และ
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ โดยใชแ้บบสอบถามชนิดมาตร ประมาณค่าแบบลิเคิรท 
(Likert Rating Scales) 5 ระดบั ตามเกณฑ ์จ านวน 50 ขอ้ ดงัน้ี 
 ค ำถาำมทีเ่ปน นลกัษะะทำงบวก (Positive Statement) 
 คะแนน 5 หมายถึง ระดบัมากท่ีสุด คือ   มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมากท่ีสุด 
 คะแนน 4 หมายถึง ระดบัมาก คือ   มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีมาก 
 คะแนน 3 หมายถึง ระดบัปานกลาง คือ   มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีปานกลาง 
 คะแนน 2 หมายถึง ระดบันอ้ย คือ   มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ย 
 คะแนน 1 หมายถึง ระดบันอ้ยท่ีสุด คือ   มีระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีนอ้ยท่ีสุด 
 โดยเกณฑ์ท่ีใชใ้นการจดัช่วงของคะแนนเฉล่ีย (อา้งถึงในกุลฑลี  เวชสาร, 2545:122-123) 
และการแปลความหมายคะแนนเฉล่ียจะเป็น ดงัน้ี 
 ก ำหนดเกะฑ์กำรแปรผล 
 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 
 ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม เป็นค าถาม
ปลายเปิด เพื่อใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีบริษทัควรแกไ้ขปรับปรุง เพื่อเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างานซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์หาความตอ้งการท่ีพนกังาน
แต่ละคนตอ้งการจากองคก์ร ท่ีส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีทั้งหมด 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
ปัจจยัจูงใจ 5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้น
ความรับผิดชอบ ดา้นความก้าวหน้าของงาน และปัจจยัค ้ าจุน 5 ดา้น คือ ด้านนโยบายและการ
บริหาร ด้านการปกครองและบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการ
ท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
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 2.1  กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 

  2.1.1  การศึกษาหนังสือ เอกสาร วารสาร ต ารา และงานวิจัย ท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน แลว้น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถามโดยยดึตามวตัถุประสงคข์องการวจิยัคร้ังน้ี 
  2.1.2  ก าหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

  2.1.3  การสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งคุณสมบติัท่ีตอ้งการวดัออกเป็นดา้นต่างๆ หรือ
เป็นตอนๆ ซ่ึงจะท าใหแ้บบสอบถามท าไดง่้ายข้ึน และครอบคลุมในแต่ละดา้นอยา่งทัว่ถึง กล่าวคือ 
เม่ือแบ่งออกเป็นดา้นๆ แลว้ก็ด าเนินการสร้างขอ้ค าถามทีละดา้นให้เฉพาะเจาะลึกลงปื โดยจะตอ้ง
สร้างใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์สมมุติฐานของการวจิยั ตวัแปร และการวดัตวัแปรท่ีก าหนดไว ้
  2.1.4  น าแบบสอบถามทีส่ร้างขึ้น เสนออาจารยผ์ูค้วบคุมและผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ แนะน าแกไ้ข และน ามาปรับปรุงเพื่อใหถู้กตอ้งมากท่ีสุด 
 2.2  กำรตรวจสอบคุะภำพเคร่ืองมือ 

  2.2.1  น าแบบสอบถามที่ได้ด าเนินการแก้ไข ตามค าแนะน าของอาจารยผ์ูค้วบคุม
การท าวิจยั และตามค าแนะน าของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) แลว้น าไปรับปรุงแกไ้ข โดยผูว้ิจยัท าไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนส าหรับการการเก็บ
ขอ้มูลวจิยั ไปท าการทดสอบความเท่ียงตรงและทดสอบความเช่ือมัน่โดยวธีิการ ดงัน้ี 
   การหาความเท่ียงตรงในเน้ือหา (Content Validity) โดยวิธี Item Objective 
Congruence Index (OIC) โดยใชสู้ตร  
   IOC = ∑R 
     N 
   ∑R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นแต่ละขอ้ของผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   N = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 
   ทางผูศึ้กษาไดน้ าร่างแบบสอบถามไปเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาการท าวิจยั เพื่อ
ขอค าแนะน า ตลอดจนพิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหาของค าถาม ความชดัเจนของขอ้
ค าถามและประเด็นค าถาม เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่อง พร้อมทั้งหาค่าความ
สอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์หรือเน้ือหา (IOC) จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คน ไดค้่า 
IOC = 0.97 และน าขอ้เสนอแนะมาท าการปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปทดลองใช ้
  2.2.2  การหาความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) น าแบบสอบถามท่ีไดจ้าก
การปรับปรุงไปทดลองใช ้(Try out) โดยน าไปทดสอบกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกนักบั 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการศึกษาจ านวน 30 คน แลว้น ามาค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือการวิจยั 
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ดว้ยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายใน โดยใชว้ิธีสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค 
(Cronbach) ในการวเิคราะห์ความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวจิยั 
  2.2.3  ผลการหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามพบวา่ ขอ้ค าถามวดัแรงจูงใจ 
มีความเช่ือมัน่ไดเ้ท่ากบั 0.95 
 

3.  กำรเกนบรวมรวมข้อมูล 
 
 ผูศึ้กษาด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานของบริษทั คริสเตียนีและนิลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) โดยผูว้ิจยัด าเนินการแจกแบบสอบถามเองในช่วงเดือนมีนาคม จ านวน 321 ชุด 
โดยเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเอง ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลสามารถจ าแนกได ้ดงัน้ี 
 3.1  เร่ิมตน้จะเป็นวธีิการคน้ควา้หาขอ้มูลทุติยภูมิ จากเอกสารทางวิชาการ หนงัสือ บทความ 
วารสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ตลอดจนการสืบคน้ขอ้มูลทางอินเตอร์เน็ตเพื่อน ามาประกอบการศึกษา
ใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน และน าไปพฒันาสร้างแบบสอบถามในล าดบัต่อไป 
 3.2  วธีิต่อมาเป็นการหาขอ้มูลปฐมภูมิ ไดจ้ากการท าแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงจะ
แบ่งเป็น 3 ส่วนคือ 
  ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามท่ีเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์และขอ้มูลทัว่ไป 
  ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามปลายปิดเก่ียวกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดย
เรียงล าดบัคะแนนความคิดเห็น (Rating Scale ) และมีมาตรวดัแต่ละตวัสามารถใชแ้ปรผลทางสถิติ
ไดต่้างกนั 
  ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิดเพื่อใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ
ท่ีบริษทัควรแกไ้ขปรับปรุง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการ
วิเคราะห์หาความตอ้งการท่ีพนกังานแต่ละคนตอ้งการจากองค์กร ท่ีส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน 
  แนวคิดและทฤษฎีต่าง  ๆท่ีกล่าวไปแลว้ขา้งตน้ น ามาประยกุตใ์ช ้นอกจากน้ีแบบสอบถาม
จะไดรั้บการตรวจสอบตามหลกัการท่ีถูกตอ้งจากอาจารยแ์ละผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ก่อนท่ีจะแจกจ่าย
ไปยงักลุ่มตวัอยา่งตามจ านวนและวธีิการสุ่มท่ีก าหนดไว ้
 3.3  เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามแลว้ จะใช้หลกัสถิติในการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ประกอบดว้ยหลกัสถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงเป็นการหาค่าสถิติพื้นฐาน เช่นค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าร้อยละ และค่าเฉล่ีย และสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อใชว้ิเคราะห์ผลกระทบ
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ของตวัแปรต่างๆ โดยใชท้ดสอบความสัมพนัธ์ดว้ยวิธี Chi-squareเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร
ท่ีสนใจศึกษา ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 เพื่อทดสอบสมมุติฐาน 
 3.4  น าขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์เพื่อเสนอแนะกลยุทธ์ท่ีเหมาะสมในการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน 
 

4.  กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 
 4.1  ข้ันตอนในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
  เม่ือรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามกลบัคืนมาจนครบตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการ 
ผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยวิธีการทางสถิติ ซ่ึงเป็นไปตาม 
ล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 
  4.1.1ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาในแต่ละฉบบั
และน าแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห์ จดัหมวดหมู่ตามลกัษณะของตวัแปร และน าแบบสอบถาม
มาลงรหสั 
  4.1.2  น าตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีไดก้  าหนดไวใ้นทุกส่วนขอ้มูลเขา้เคร่ือง
คอมพิวเตอร์ จากนั้นใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป มาวดัระดบัความแตกต่างโดยโดยใช ้t – test ส าหรับ
กลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม และ F – test ส าหรับกลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่มข้ึนไป โดยการวิเคราะห์หาค่าความ
แปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ ในกรณีท่ีตวัแปรมีความแตกต่างกนั 
  โดยระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ผูว้ิจยัจะใช้
เกณฑ์การประเมินค่าตามแนวคิดของเคิรท เรียบเรียงโดยบุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2542: 137-138) 
โดยการหาค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดเ้ทียบเกณฑ์ของเคิรท และแบ่งระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ออกเป็น 5 ระดบั  
 4.2  สถาิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูล และประมวลผลขอ้มูล โดยน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดม้าด าเนินการ ดงัน้ี 
  4.2.1  การตรวจสอบข้อมูล (Editing) โดยการตรวจดูความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
และแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 
  4.2.2  การลงรหัส (Coding) น าแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งมาลงรหสั 
  4.2.3  การประมวลผลข้อมูล โดยน าขอ้มูลท่ีลงรหสัแลว้ มาบนัทึกและประมวลผล
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
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  4.2.4  ส าหรับสถติิทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียด ดงัน้ี 
   ผูว้จิยัไดเ้ลือกใชส้ถิติในการวเิคราะห์ขอ้มูลทั้งหมด 2 ประเภทคือ สถิติเชิงพรรณา 
(Descriptive Statistics) และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
   1)  สถิติพรรณนา (Descritive Statistics) คือสถิติเบ้ืองตน้ท่ีใชใ้นการอธิบายให้
เห็นถึงคุณลกัษณะต่างๆ ของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย(Arithmetic Mean) 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
   2)  สถิติอนุมาน (Inference Statistic) คือสถิติท่ีใชใ้นการสรุปผลขอ้เท็จจริง
ของขอ้มูลทั้งหมด ในลกัษณะของการประมาณค่า (Estimation) เพื่อน าไปอธิบายลกัษณะต่างๆ ของ
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาจากขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอยู ่เช่น การทดสอบสมมติฐาน ซ่ึงไดแ้ก่ 
การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นราย
คู่ดว้ยวธีิผลต่างทางนยัส าคญัทางสถิติ 
   3)  วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นการวเิคราะห์เน้ือหาสาระ  
(Content Analysis) เก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในดา้นต่างๆ ในการ
ท างานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนิลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ซ่ึงผูศึ้กษาจะน าไปประกอบ
การศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และความส าคญัของตวัแปรในแต่ละองคป์ระกอบต่อไป 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การวเิคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง “เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน)” ผูว้ิจยัไดน้ าขอ้มูลตวัอยา่งจ านวน 321 ชุด ท่ีผา่นการ
ตรวจสอบคุณภาพแลว้มาท าการวิเคราะห์ดว้ยวิธีการทางสถิติตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัโดยจะ
น าเสนอผลการวเิคราะห์ไว ้3 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ปัจจยั จูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 ผลการวเิคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 ส าหรับสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการน าเสนอผลการวเิคราะห์ในบทน้ีมีความหมายดงัต่อไปน้ี 
 X  = ค่าเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่ง 
 SD = ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 n = จ านวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ 
 sig = ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีวเิคราะห์ได ้
 t = การทดสอบขอ้มูล 2 กลุ่ม 
 F = ค่าทดสอบความแปรปรวนตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป 
 * = มีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 

ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 
 การศึกษาของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั 
(มหาชน) ท่ีตอบแบบสอบถาม จ านวน 321 คน สามารถสรุปลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่งโดยจ าแนกตาม 
เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างานในบริษทัน้ี รายไดต่้อเดือนและต าแหน่งงาน 
โดยน าเสนอในรูปของตารางแจกแจงความถ่ี ดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.1  จ านวนร้อยละจ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน กลุ่มตวัอยา่ง 

(n = 321) (100.00) 
เพศ ชาย 216 67.29 

 
หญิง 105 32.71 

อาย ุ นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.74 

 
20-30 ปี 106 33.02 

 
31-45 ปี 145 45.17 

 
46-60 ปี 58 18.07 

สถานภาพ โสด 126 39.25 

 
สมรส 157 48.91 

 
หยา่ร้าง 20 6.23 

 
หมา้ย 18 5.61 

ระดบัการศึกษา นอ้ยกวา่ ม.6 18 5.61 

 
ม. 6, ปวช. 74 23.06 

 
ปวส., อนุปริญญาตรี 108 33.64 

 
ปริญญาตรี 100 31.15 

  สูงกวา่ปริญญาตรี 21 6.54 
ระยะเวลาในการ นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 13.71 
ท างานในบริษทัน้ี 2-5 ปี 126 39.25 
 6-10 ปี 92 28.66 
 มากกวา่ 10 ปี 59 18.38 
รายไดต่้อเดือน นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 25.86 
 20,000 - 35,000 บาท 152 47.35 
 35,001 - 50,000 บาท 68 21.18 
 มากกวา่ 50,000 บาท 18 5.61 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จ านวน กลุ่มตวัอยา่ง 

(n = 321) (100.00) 
ต าแหน่งงาน ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 52.65 

 
วศิวกร 55 17.13 

 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 17.45 

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 9.97 

 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 2.18 

  ผูจ้ดัการ 2 0.62 

 
 จากตารางท่ี 4.1 วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดด้งัน้ี 
 ดา้นเพศ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 67.29 
และเพศหญิง จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 32.71 
 ดา้นอายุ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ มีอายุอยู่ในช่วง 31 – 45 ปี จ  านวน 145 คน คิดเป็น
ร้อยละ 45.17 รองลงมาคือ อาย ุ20 - 30 ปี จ  านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 33.02 และนอ้ยสุดคือ อาย ุ
นอ้ยกวา่ 20 ปี จ  านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 3.74 
 ดา้นสถานภาพ พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 157 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.91 รองลงมาคือ โสด จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 39.25 และน้อยสุดคือ สถานภาพ 
หมา้ย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.61 
 ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปวส., อนุปริญญาตรี 
จ านวน 108 คน คิดเป็นร้อยละ 33.64 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 31.15 
และนอ้ยสุดคือ นอ้ยกวา่ ม.6 จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.61 
 ดา้นระยะเวลาการท างาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 2-5 ปี จ  านวน 
126 คน คิดเป็นร้อยละ 39.25 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 28.66 และน้อยสุด
คือนอ้ยกวา่ 2 ปี จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 13.71 
 ดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัรายได ้20,000 - 35,000 บาท จ านวน 
152 คน คิดเป็นร้อยละ 47.35 รองลงมาคือ น้อยกว่า 20,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.86 และนอ้ยสุดคือ 50,000 บาทข้ึนไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.61 
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 ดา้นต าแหน่งงาน พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน เป็นช่างเทคนิค/พนกังาน 
จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 52.65 รองลงมาคือ สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ จ านวน 56 คน คิดเป็น
ร้อยละ 17.45 และนอ้ยสุดคือผูจ้ดัการ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.62  
 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษทั คริสเตียนี  
 และนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 
 จากขอ้มูลของกลุ่มตวัอย่างสามารถแสดงผลการวิเคราะห์เก่ียวกบัระดบัปัจจยัในการ
ปฏิบติังานเป็นรายขอ้ของทั้ง 10 ดา้น ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับ
นบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการ
ท างานและความมัน่คง และดา้นประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการได ้ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน 
 

ปัจจยัในการปฏิบติังาน X  S.D. การแปลผล 
1. ท่านท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย 3.81 0.877 มาก 
2. ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาจากเพื่อนร่วมงานเพื่อ

น าไปปฏิบติั 
3.40 0.921 ปานกลาง 

   3. ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ 3.51 0.965 มาก 
4. เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขไดส้ าเร็จ 3.43 0.988 ปานกลาง 

5. การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ 3.38 0.962 ปานกลาง 
รวม 3.51 0.770 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.51) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.81) รองลงมา
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คือ ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ ( X = 3.51) และน้อยสุดคือ การประเมิน 
ผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.38) 
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ 
 

แรงจูงใจในการท างาน  X  S.D. การแปลผล 
6. ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือ

ปฏิบติังานส าเร็จ 
3.65 0.985 มาก 

7. ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน 

3.43 0.846 ปานกลาง 

8. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและความส าเร็จของ
ท่าน 

3.42 0.942 ปานกลาง 

9. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน 3.40 0.934 ปานกลาง 
10. ท่านสามารถน าเสนอแนวคิดและวธีิการปฏิบติังานกบั

ผูร่้วมงานได ้
3.42 0.905 ปานกลาง 

รวม 3.47 0.753 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นการยอมรับนบัถือโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.47) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) รองลงมาคือ ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน ( X = 3.43) และน้อยสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน อยู่ในระดบั 
ปานกลาง ( X = 3.40) 
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ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
X  S.D. การแปลผล 

11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ี
ของท่าน 

3.73 0.993 มาก 

12. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีปฏิบติั 3.69 0.912 มาก 
13. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ 
3.49 0.929 ปานกลาง 

14. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ 3.47 1.012 ปานกลาง 
15.ท่านปฏิบติังานท่ีท าไดส้ าเร็จโดยไม่ตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือ

จากผูอ่ื้น 
3.16 0.989 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.724 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นลกัษณะของงานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.51) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยู่เหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าท่ีของท่าน   
อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.73) รองลงมาคือ ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีในงานท่ีปฏิบติั     
( X = 3.69) และนอ้ยสุดคือ ท่านปฏิบติังานท่ีท าไดส้ าเร็จโดยไม่ตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือจากผูอ่ื้น อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.16) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผดิชอบ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
X  S.D. การแปลผล 

16. ท่านมีความสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ
มอบหมาย 

3.81 0.915 มาก 

17. ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติั
ไม่ได ้

3.32 0.987 ปานกลาง 

18. งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน 3.38 0.890 ปานกลาง 
19. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน 3.42 0.968 ปานกลาง 

20. ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ 3.68 0.972 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.676 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.52) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีความสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย อยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.81) รองลงมาคือ ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดียิ่งข้ึนอยูเ่สมอ   
( X = 3.68) และนอ้ยสุดคือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานให้รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.32)  
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ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ของงาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน  X  S.D. การแปลผล 
21. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน 4.01 0.905 มาก 
22. ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพนู

ความรู้ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ 
3.77 0.815 มาก 

23. ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทั 3.41 0.911 ปานกลาง 
24. มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถและ

ผลงานในหนา้ท่ี 
3.27 0.942 ปานกลาง 

   
25. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ 3.30 1.935 ปานกลาง 

รวม 3.55 0.750 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.55) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึนอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 4.01) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ทกัษะ
และประสบการณ์อยา่งเพียงพอ ( X = 3.77) และนอ้ยสุดคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษา
ต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.30) 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
 

แรงจูงใจในการท างาน X  
 

S.D. การแปลผล 

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม 3.49 1.000 ปานกลาง 
27. บริษทัของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว 3.26 1.004 ปานกลาง 
28.บริษทัของท่านมีนโยบายท่ีน าไปปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั 3.18 0.956 ปานกลาง 
29. องคก์รของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั 3.14 0.960 ปานกลาง 
30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไป

ปฏิบติั 
3.17 0.902 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.775 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ดา้นนโยบายและการบริหารโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.25)     
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 3.49) รองลงมาคือ บริษทัของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว ( X = 
3.26) และนอ้ยสุดคือ องคก์รของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( X = 3.14) 
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ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
 

แรงจูงใจในการท างาน  X  S.D. การแปลผล 
31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการ

บริหารงาน 
3.89 1.020 มาก 

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความป็นผูน้ าท่ีท่าน
ปรารถนา 

3.65 0.992 มาก 

33. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดย 
เท่าเทียมกนั 

3.38 1.034 ปานกลาง 

34. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการ
ปฏิบติังานของท่าน 

3.59 0.942 มาก 

35. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาได้
สะดวก 

3.66 0.975 มาก 

รวม 3.63 0.850 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( X = 3.63)     
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน อยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 3.89) รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาได้
สะดวก ( X = 3.66) และน้อยสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่า
เทียมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.38) 
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 

แรงจูงใจในการท างาน  X  S.D. การแปลผล 
36. ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 3.98 0.932 มาก 
37. เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ี

มีคุณค่า 
3.57 0.830 มาก 

38. ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะ
ท างานคนเดียว 

3.69 0.906 มาก 

39. เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีใน
การปฏิบติังาน 

3.68 0.884 มาก 

40. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงาน 

3.59 0.938 มาก 

รวม 3.70 0.719 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.70) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.98) 
รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกว่าจะท างานคนเดียว ( X = 3.66) 
และนอ้ยสุดคือ เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าอยูใ่นระดบัมาก 
( X = 3.57) 
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ตารางท่ี 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
 

แรงจูงใจในการท างาน  X  S.D. การแปลผล 
41. เคร่ืองมือ และวสัดุอุปรณ์ในการปฎบติังานมีจ านวนพียงพอ

และสะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน 
3.48 0.922 ปานกลาง 

42. ท่านเช่ือมัน่วา่อาชีพท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง 3.55 0.954 มาก 
43. ท่านเช่ือมัน่วา่บริษทัท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง 4.03 0.992 มาก 
44. ท่านมีความผกูพนักบับริษทัท่ีท าอยู ่ 3.61 0.994 มาก 
45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วน

เหมาะกบัการปฏิบติังาน 
3.35 0.909 ปานกลาง 

รวม 3.60 0.724 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก   
( X = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านเช่ือมัน่วา่บริษทัท่ีท าอยูมี่ความมัน่คงอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 4.03) รองลงมาคือ ท่านมีความผกูพนักบับริษทัท่ีท าอยู ่( X = 3.61) และนอ้ยสุดคือ หน่วยงาน
ของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะกบัการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัปานกลาง       
( X = 3.35)   
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปัจจยัค ้าจุน ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
 

แรงจูงใจในการท างาน   X  S.D. การแปลผล 
46. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับใหเ้หมาะสมกบั

สภาพเศรษฐกิจ และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั 
3.25 1.175 ปานกลาง 

   
47. โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงาน 3.12 1.066 ปานกลาง 
48. ท่านมีความพึงพอใจกบัการประเมินผลการท างานและอตัราการ

ข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 
2.90 1.049 ปานกลาง 

   
49. การใหส้วสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั มี

ความเหมาะสม 
2.94 1.032 ปานกลาง 

   
50. ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืนท่ีเหมาะสม เช่น เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียน

บุตร การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปี 
3.00 1.056 ปานกลาง 

รวม 3.04 0.907 ปานกลาง 
รวมทุกขอ้ 3.48 0.527 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ด้านประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ โดยภาพรวมอยู่ในระดบั
ปานกลาง ( X = 3.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับ
ให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ และความเป็นอยู่ในปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง ( X = 3.25) 
รองลงมาคือ โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงาน ( X = 3.12) และนอ้ยสุด
คือ การใหส้วสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั มีความเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
( X = 2.94) 
 สรุปสมมติฐานที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัมาก 
 จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.48) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน
ท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก    
(X = 3.70) รองลงมาคือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา (X = 3.63) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
( X = 3.60) ดา้นความกา้วหนา้ของงาน (X = 3.55) ดา้นความรับผิดชอบ (X = 3.52) ดา้นความส าเร็จ
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ของงาน (X = 3.51) ดา้นลกัษณะของงาน (X = 3.51) ดา้นการยอมรับนบัถืองาน (X = 3.47) ดา้นนโยบาย
และการบริหาร (X  = 3.25) ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ (X = 3.04) ตามล าดบั 
 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์เพือ่ทดสอบสมมติฐาน 
 

 ผูว้จิยัใชส้ถิติอนุมานในการทดสอบสมมติฐานโดยก าหนดเกณฑ์ความมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 และในงานวจิยัน้ีไดก้  าหนดสมมติฐานในการวจิยัไว ้ดงัน้ี 
 การทดสอบสมมติฐาน ขอ้มูลส่วนบุคคลท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
ระยะเวลาในการท างาน รายไดต่้อเดือน ต าแหน่ง ท่ีต่างกนัมีปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีแตกต่างกนั สถิติท่ีใช ้คือ (t-test for Independent 
Samples) และ One Way ANOVA 
 

ตารางท่ี 4.12  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ าแนกตามเพศ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน เพศ n X   S.D. t Sig. 
1.ดา้นความส าเร็จของงาน ชาย 216 3.58 0.719 2.49* 0.013 
 หญิง 105 3.35 0.850   
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ชาย 216 3.48 0.728 0.4 0.69 
 หญิง 105 3.44 0.806   
3. ดา้นลกัษณะของงาน ชาย 216 3.55 0.692 1.313 0.19 
 หญิง 105 3.43 0.785   
4. ดา้นความรับผดิชอบ ชาย 216 3.56 0.637 1.633 0.104 
 หญิง 105 3.43 0.744   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ชาย 216 3.55 0.781 -0.155 0.877 
 หญิง 105 3.56 0.684   
6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ชาย 216 3.26 0.764 0.455 0.650 
  หญิง 105 3.22 0.799   

* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.12  (ต่อ) 
 

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

7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   ชาย 216 3.62 0.812 -0.420 0.675 
 หญิง 105 3.66 0.926   
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ชาย 216 3.74 0.699 1.292 0.197 
 หญิง 105 3.63 0.755   
9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ชาย 216 3.65 0.701 1.780 0.076 
 หญิง 105 3.50 0.761   
10. ดา้นประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 
ชาย 216 3.09 0.942 1.408 0.160 

 หญิง 105 2.94 0.826   
รวม ชาย 216 3.51 0.515 1.450 0.148 

 หญิง 105 3.42 0.549   
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.13  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
 นิลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามอาย ุ
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n X   S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.22 0.963 0.976 0.404 

 
20-30 ปี 106 3.46 0.730 

  
 

31-45 ปี 145 3.57 0.744 
  

 
46-60 ปี 58 3.57 0.744 

  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.17 0.839 1.602 0.189 

 
20-30 ปี 106 3.42 0.738 

  
 

31-45 ปี 145 3.55 0.708 
  

 
46-60 ปี 58 3.55 0.708 

  3. ดา้นลกัษณะของงาน นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.35 0.505 0.679 0.565 

 
20-30 ปี 106 3.46 0.738 

  
 

31-45 ปี 145 3.25 0.737 
  

 
46-60 ปี 58 3.52 0.737 

  4. ดา้นความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.22 0.892 1.115 0.343 

 
20-30 ปี 106 3.56 0.671 

  
 

31-45 ปี 145 3.54 0.643 
  

 
46-60 ปี 58 3.54 0.643 

  5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.77 0.637 1.493 0.216 

 
20-30 ปี 106 3.45 0.629 

  
 

31-45 ปี 145 3.63 0.803 
    46-60 ปี 58 3.63 0.803     

6. ดา้นนโยบายและ          
การบริหาร 

นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.37 1.030 0.365 0.779 
20-30 ปี 106 3.19 0.707   

 31-45 ปี 145 3.28 0.785   
 46-60 ปี 58 3.28 0.785   
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ตารางท่ี 4.13  (ต่อ) 
 

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

7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.8 0.915 0.386 0.763 
20-30 ปี 106 3.65 0.827   

 31-45 ปี 145 3.64 0.832   
 46-60 ปี 58 3.64 0.832   
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 
นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.5 1.039 2.120 0.098 

20-30 ปี 106 3.66 0.681   
 31-45ปี 145 3.8 0.741   
 46-60ปี 58 3.8 0.741   
9. ดา้นสภาพการท างานและ 

ความมัน่คง 
นอ้ยกวา่20 ปี 12 3.8 0.677 2.126 0.097 

20-30 ปี 106 3.47 0.711   
 31-45 ปี 145 3.69 0.695   
 46-60 ปี 58 3.69 0.695   
10. ดา้นประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 
นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.23 0.738 0.851 0.467 

20-30 ปี 106 3.01 0.794   
 31-45 ปี 145 2.99 1.000   
 46-60 ปี 58 2.99 1.000   

รวม นอ้ยกวา่ 20 ปี 12 3.44 0.634 0.614 0.606 
 20-30 ปี 106 3.44 0.446   
 31-45 ปี 145 3.52 0.528   
  46-60 ปี 58 3.52 0.528   

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและ
รายดา้นไม่พบความแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.14  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามสถานภาพ 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n X   S.D. F Sig. 
1.ดา้นความส าเร็จของงาน โสด 126 3.65 0.721 3.385* 0.018 

 
สมรส 157 3.46 0.766 

  
 

หยา่ร้าง 20 3.25 0.910 
  

 
หมา้ย 18 3.21 0.825 

  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ โสด 126 3.55 0.736 1.620 0.185 

 
สมรส 157 3.42 0.732 

  
 

หยา่ร้าง 20 3.54 0.868 
  

 
หมา้ย 18 3.20 0.881 

  3.ดา้นลกัษณะของงาน โสด 126 3.48 0.742 0.704 0.550 

 
สมรส 157 3.54 0.677 

  
 

หยา่ร้าง 20 3.60 0.810 
  

 
หมา้ย 18 3.31 0.905 

  4.ดา้นความรับผดิชอบ โสด 126 3.57 0.703 1.408 0.240 

 
สมรส 157 3.50 0.677 

  
 

หยา่ร้าง 20 3.63 0.592 
  

 
หมา้ย 18 3.24 0.502 

  5.ดา้นความกา้วหนา้ของงาน โสด 126 3.52 0.833 1.173 0.320 

 
สมรส 157 3.54 0.652 

  
 

หยา่ร้าง 20 3.82 0.674 
    หมา้ย 18 3.69 0.978     

6. ดา้นนโยบายและการบริหาร โสด 126 3.30 0.780 0.448 0.719 
 สมรส 157 3.21 0.743   
 หยา่ร้าง 20 3.33 0.866   
 หมา้ย 18 3.19 0.914   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.14  (ต่อ) 
 

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

7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   โสด 126 3.79 0.782 2.912* 0.035 
สมรส 157 0.83 3.560   

 หยา่ร้าง 20 3.56 0.901   
 หมา้ย 18 3.27 1.242   
8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 
โสด 126 3.80 0.752 1.781 0.151 
สมรส 157 3.66 0.661   

 หยา่ร้าง 20 3.46 0.821   
 หมา้ย 18 3.67 0.800   
9. ดา้นสภาพการท างานและ

ความมัน่คง 
โสด 126 3.63 0.764 1.806 0.146 
สมรส 157 3.54 0.653   

 หยา่ร้าง 20 3.91 0.872   
 หมา้ย 18 3.70 0.795   
10. ดา้นประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 
โสด 126 2.92 0.901 1.614 0.186 
สมรส 157 3.14 0.872   

 หยา่ร้าง 20 3.16 0.983   
 หมา้ย 18 2.90 1.107   

รวม โสด 126 3.52 0.512 0.845 0.470 
 สมรส 157 3.46 0.505   
 หยา่ร้าง 20 3.53 0.604   
  หมา้ย 18 3.34 0.715   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามสถานภาพท่ีแตกต่างกนั จึงท าการ
ทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.15-4.16 
 

ตารางท่ี 4.15  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามสถานภาพ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จ 
 ของงาน เป็นรายคู่ 
 

สถานภาพ X   
หมา้ย หยา่ร้าง สมรส โสด 
3.21 3.25 3.46 3.65 

หมา้ย 3.21 − 0.04 0.25 0.44* 
หยา่ร้าง 3.25 − − 0.21 0.40* 
สมรส 3.46 − − − 0.19 

โสด 3.65 − − − − 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ยและหยา่ร้าง มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.16  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามสถานภาพ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
 เป็นรายคู่ 
 

สถานภาพ  X  
หมา้ย หยา่ร้าง สมรส โสด 
3.27 3.56 3.56 3.79 

หมา้ย 3.27 - 0.29 0.29 0.52* 
หยา่ร้าง 3.56 - - 0 0.23 
สมรส 3.56 - - - 0.23 
โสด 3.79 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.17  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี 
 และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n X   S.D. F Sig. 
1.ดา้นความส าเร็จของงาน ต ่ากวา่ ม.6 18 3.43 0.768 1.339 0.255 

 
ม.6, ปวช. 74 3.43 0.768 

  
 

ปวส., อนุปริญญา 108 3.47 0.777 
  

 
ปริญญาตรี 100 3.61 0.697 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.61 0.697 
  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ต ่ากวา่ ม.6 18 3.42 0.605 3.812* 0.005 

 
ม.6, ปวช. 74 3.42 0.605 

  
 

ปวส., อนุปริญญา 108 3.43 0.717 
  

 
ปริญญาตรี 100 3.61 0.681 

  

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.61 0.681 

  3.ดา้นลกัษณะของงาน ต ่ากวา่ ม.6 18 3.60 0.679 0.763 0.550 

 
ม.6, ปวช. 74 3.60 0.679 

  

 
ปวส., อนุปริญญา 108 3.51 0.738 

  

 
ปริญญาตรี 100 3.55 0.620 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.55 0.620 
  4.ดา้นความรับผดิชอบ ต ่ากวา่ ม.6 18 3.44 0.728 0.715 0.582 

 
ม.6, ปวช. 74 3.44 0.728 

  

 
ปวส., อนุปริญญา 108 3.55 0.676 

  
 

ปริญญาตรี 100 3.57 0.604 
    สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.57 0.604     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n  X  S.D. F Sig. 
5.ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ต ่ากวา่ ม.6 18 3.41 0.841 1.100 0.357 

 
ม.6, ปวช. 74 3.41 0.841 

  
 

ปวส., อนุปริญญา 108 3.58 0.841 
  

 
ปริญญาตรี 100 3.55 0.880 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.55 0.582 
  6. ดา้นนโยบายและ ต ่ากวา่ ม.6 18 3.16 0.715 1.817 0.125 

การบริหาร ม.6, ปวช. 74 3.16 0.715 
  

 
ปวส., อนุปริญญา 108 3.21 0.731 

  
 

ปริญญาตรี 100 3.34 0.791 
  

 
สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.34 0.791 

  7. ดา้นการปกครองบงัคบั  ต ่ากวา่ ม.6 18 3.37 0.898 2.491* 0.043 
บญัชา ม.6, ปวช. 74 3.37 0.898 

  
 

ปวส., อนุปริญญา 108 3.56 0.783 
  

 
ปริญญาตรี 100 3.81 0.784 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.81 0.784 
  8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน ต ่ากวา่ ม.6 18 3.52 0.648 2.782* 0.027 

ร่วมงาน ม.6, ปวช. 74 3.52 0.648 
  

 
ปวส., อนุปริญญา 108 3.71 0.755 

  
 

ปริญญาตรี 100 3.87 0.696 
    สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.87 0.696     

9. ดา้นสภาพการท างานและ ต ่ากวา่ ม.6 18 3.47 0.843 1.254 0.288 
ความมัน่คง ม.6, ปวช. 74 3.47 0.843   

 ปวส., อนุปริญญา 108 3.65 0.708   
 ปริญญาตรี 100 3.63 0.768   
 สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.63 0.768   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.17  (ต่อ) 
 
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน อาย ุ n X   S.D. F Sig. 

10. ดา้นประโยชน์ตอบแทน ต ่ากวา่ ม.6 18 3.28 0.693 2.954* 0.020 
และสวสัดิการ ม.6, ปวช. 74 3.28 0.693 

  
 

ปวส., อนุปริญญา 108 3.03 0.901 
  

 
ปริญญาตรี 100 3.10 0.912 

  
 

สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.10 0.912 
  รวม ต ่ากวา่ ม.6 18 3.14 0.570 2.935* 0.021 

 
ม.6, ปวช. 74 3.41 0.570 

  
 

ปวส., อนุปริญญา 108 3.47 0.497 
  

 
ปริญญาตรี 100 3.56 0.486 

    สูงกวา่ปริญญาตรี 21 3.56 0.486     
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนับถือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและดา้นประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั จึงท า
การทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.18-4.21 
  



66 

ตารางท่ี 4.18  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการยอมรับนบัถือ  
 เป็นรายคู่ 
 

ระดบัการศึกษา 
X  

ต ่ากวา่ 
ม.6 

ม.6/ 
ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
  3.42 3.42 3.43 3.61 3.61 

ต ่ากวา่ ม.6 3.42 - 0.00 -0.01 -0.19* -0.19* 
ม.6/ปวช. 3.42 - - -0.01 -0.19* -0.19* 

ปวส./อนุปริญญา 3.43 - - - -0.18 -0.18 
ปริญญาตรี 3.61 - - - - 0.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.61 - - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ตารางท่ี 4.19  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
 นีลเส็นไทย จ ากดั มหาชนท่ี จ าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา  
 เป็นรายคู่ 

 
            

ระดบัการศึกษา 
X  

ต ่ากวา่ 
ม.6 

ม.6/ 
ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
  3.37 3.37 3.56 3.81 3.81 

ต ่ากวา่ ม.6 3.37 - 0.00 -0.19 -0.44* -0.44* 
ม.6/ ปวช. 3.37 - - -0.19 -0.44* -0.44* 

ปวส./อนุปริญญา 3.56 - - - -0.25 -0.25 
ปริญญาตรี 3.81 - - - - 0.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.81 - - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าหรือเท่ากบัปริญญาตรี 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.20  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระดบัการศึกษา ดา้นประโยชน์ตอบแทน 
 และสวสัดิการ เป็นรายคู่ 

   
        

ระดบัการศึกษา 
X  

ต ่ากวา่ 
ม.6 

ม.6/ 
ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
  3.28 3.28 3.03 3.10 3.10 

ต ่ากวา่ ม.6 3.28 - 0.00 0.25* 0.18 0.18 
ม.6/ ปวช. 3.28 - - 0.25* 0.18 0.18 

ปวส./อนุปริญญา 3.03 - - - -0.07 0.07 
ปริญญาตรี 3.10 - - - - 0.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.10 - - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวส./อนุปริญญา อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.21  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระดบัการศึกษา ปัจจยัในการปฏิบติังาน 
 โดยรวม เป็นรายคู่ 

  
 

          

ระดบัการศึกษา 
X  

ต ่ากวา่ 
ม.6 

ม.6/
ปวช. 

ปวส./
อนุปริญญา 

ปริญญาตรี 
สูงกวา่ 

ปริญญาตรี 
  3.41 3.41 3.47 3.56 3.56 

ต ่ากวา่ ม.6 3.41 - 0.00 -0.06 -0.15* -0.15* 
ม.6/ปวช. 3.41 - - -0.06 -0.15* -0.15* 

ปวส./อนุปริญญา 3.47 - - - -0.09 -0.09 
ปริญญาตรี 3.56 - - - - 0.00 

สูงกวา่ปริญญาตรี 3.56 - - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่หรือเท่ากบัปริญาตรี อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.22  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
 นิลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ระยะเวลาในการท างาน 

ในบริษทัน้ี n X   S.D. F Sig. 

1. ดา้นความส าเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.5 0.683 2.429 0.065 

 
2-5 ปี 126 3.5 0.792 

  
 

6-10ปี 92 3.5 0.770 
  

 
มากกวา่ 10 ปี 59 3.5 0.770 

  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.5 0.701 1.861 0.136 

 
2-5 ปี 126 3.40 0.718 

  
 

6-10ปี 92 3.4 0.826 
  

 
มากกวา่ 10 ปี 59 3.4 0.826 

  3. ดา้นลกัษณะของงาน นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.50 0.589 2.46 0.063 

 
2-5 ปี 126 3.40 0.728 

  
 

6-10ปี 92 3.5 0.794 
  

 
มากกวา่ 10 ปี 59 3.5 0.794 

  4. ดา้นความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.6 0.764 1.111 0.345 

 
2-5 ปี 126 3.5 0.589 

  
 

6-10ปี 92 3.5 0.735 
  

 
มากกวา่ 10 ปี 59 3.5 0.735 

  5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.6 0.653 0.702 0.551 

 
2-5 ปี 126 3.5 0.781 

  
 

6-10ปี 92 3.6 0.690 
    มากกวา่ 10 ปี 59 3.6 0.690     

6. ดา้นนโยบายและการบริหาร นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.3 0.786 2.175 0.091 
2-5 ปี 126 3.1 0.669   

 6-10ปี 92 3.4 0.839   
 มากกวา่ 10 ปี 59 3.4 0.839   
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ตารางท่ี 4.22  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน 
ระยะเวลาในการ 
ท างานในบริษทัน้ี n  X  S.D. F Sig. 

7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.9 0.872 3.347* 0.019 
2-5 ปี 126 3.5 0.790 

   6-10ปี 92 3.7 0.813 
   มากกวา่ 10 ปี 59 3.7 0.813 
  8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 
นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.8 0.825 1.390 0.246 

2-5 ปี 126 3.60 0.624 
   6-10ปี 92 3.7 0.734 
   มากกวา่ 10 ปี 59 3.7 0.734 
  9. ดา้นสภาพการท างานและ    

ความมัน่คง 
นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.6 0.806 1.980 0.117 

2-5 ปี 126 3.5 0.686 
   6-10ปี 92 3.6 0.713 
   มากกวา่ 10 ปี 59 3.6 0.713 
  10. ดา้นประโยชน์ตอบแทนและ

สวสัดิการ 
นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.1 0.852 0.687 0.561 

2-5 ปี 126 3 0.791 
  

 
6-10ปี 92 3.1 0.989 

  
 

มากกวา่ 10 ปี 59 3.1 0.989     
รวม นอ้ยกวา่ 2 ปี 44 3.5 0.498 2.705* 0.045 

 
2-5 ปี 126 3.4 0.428 

  
 

6-10ปี 92 3.5 0.587 
    มากกวา่ 10 ปี 59 3.5 0.587     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.22 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่าง
กนั  จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.23-4.24 
 
ตารางท่ี 4.23  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ดา้นการปกครอง 
 บงัคบับญัชา เป็นรายคู่ 

    
  

 
ระยะเวลาในการท างาน 

   X  นอ้ยกวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6 -10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
  3.87 3.46 3.72 3.72 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.87 - -0.41* 0.15 0.15 
2-5 ปี 3.46 - - 0.26* 0.26* 

6 -10 ปี 3.72 - - - 0.00 
มากกวา่ 10 ปี 3.72 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน นอ้ยกวา่ 2 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 2-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การท างาน 2-5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 6 ปี
ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.24  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามระยะเวลาในการท างาน ปัจจยัในการ 
 ปฏิบติังานโดยรวม เป็นรายคู่ 
 

ระยะเวลาในการท างาน 
  X  นอ้ยกวา่ 2 ปี 2-5 ปี 6 -10 ปี มากกวา่ 10 ปี 
  3.52 3.38 3.51 3.51 

นอ้ยกวา่ 2 ปี 3.52 - 0.14* 0.01 0.01 
2-5 ปี 3.38 - - -0.13* -0.13* 

6 -10 ปี 3.51 - - - 0.00 
มากกวา่ 10 ปี 3.51 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน นอ้ยกวา่ 2 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 2-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การท างาน 2-5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 6 ปี
ข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.25  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามรายไดต่้อเดือนในการท างาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน รายไดต่้อเดือน n X   S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.42 0.752 1.123 0.340 

 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.56 0.752 

  
 

35,001 - 50,000 บาท 68 3.56 0.791 
  

 
มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.44 0.716 

  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.37 0.754 2.675* 0.047 

 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.37 0.754 

  
 

35,001 - 50,000 บาท 68 3.54 0.730 
  

 
มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.34 0.749 
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ)       
       

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน รายไดต่้อเดือน n X   S.D. F Sig. 
3. ดา้นลกัษณะของงาน นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.39 0.639 0.986 0.400 
 20,000 - 35,000 บาท 152 3.39 0.639   
 35,001 - 50,000 บาท 68 3.55 0.785   
 มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.56 0.647   
4. ดา้นความรับผดิชอบ นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.46 0.715 1.358 0.255 
 20,000 - 35,000 บาท 152 3.46 0.715   
 35,001 - 50,000 บาท 68 3.51 0.667   
 มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.53 0.633   
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.47 0.945 0.709 0.547 
 20,000 - 35,000 บาท 152 3.47 0.945   
 35,001 - 50,000 บาท 68 3.55 0.631   
  มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.65 0.647   
6. ดา้นนโยบายและการ

บริหาร 
นอ้ยกวา่20,000 บาท 83 3.21 0.708 0.201 0.896 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.21 0.708   

 35,001 - 50,000 บาท 68 3.26 0.765   
 มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.30 0.809   

7. ดา้นการปกครอง       
บงัคบับญัชา 

นอ้ยกวา่20,000 บาท 83 3.62 0.854 0.275 0.843 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.62 0.854   

 35,001 - 50,000 บาท 68 3.66 0.847   
 มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.62 0.767   

8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

นอ้ยกวา่20,000 บาท 83 3.66 0.699 2.649* 0.049 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.66 0.699   

 35,001 - 50,000 บาท 68 3.81 0.701   
 มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.55 0.720   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.25  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน รายไดต่้อเดือน n X   S.D. F Sig. 
9. ดา้นสภาพการท างานและ

ความมัน่คง 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.48 0.761 1.829 0.142 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.48 0.761 

  
 

35,001 - 50,000 บาท 68 3.60 0.717 
    มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.75 0.686     

10. ดา้นประโยชน์ตอบแทน
และสวสัดิการ 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 2.81 0.846 3.223* .023 
20,000 - 35,000 บาท 152 2.81 0.846 

  
 

35,001 - 50,000 บาท 68 3.06 0.924 
  

 
มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.23 0.783 

  รวม นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 83 3.39 0.495 1.133 0.336 

 
20,000 - 35,000 บาท 152 3.39 0.495 

  
 

35,001 - 50,000 บาท 68 3.51 0.516 
    มากกวา่ 50,000 บาท 18 3.50 0.513     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.25 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม
ไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั จึงท า
การทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.26-4.28 
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ตารางท่ี 4.26  การวเิคราะห์เปรียบเทียบ ปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นการยอมรับนบัถือ  
 เป็นรายคู่ 
 

รายไดต่้อเดือน 
X  

นอ้ยกวา่ 
20,000 บาท 

20,000 -
35,000 บาท 

35,000- 
50,000 บาท 

มากกวา่ 
50,000 บาท 

    3.37 3.37 3.54 3.34 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 3.37 - 0.00 -0.17 0.03 
20,000 -35,000 บาท 3.37 - - -0.17 0.03 
35,000- 50,000 บาท 3.54 - - - 0.20* 
มากกวา่ 50,000 บาท 3.34 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.26 พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 35,000 - 50,000 บาท มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 50,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
 
ตารางท่ี 4.27  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
 เพื่อนร่วมงาน เป็นรายคู่ 
 

รายไดต่้อเดือน 
X  

นอ้ยกวา่  
20,000 บาท 

20,000 – 
35,000 บาท 

35,000-  
50,000 บาท 

มากกวา่  
50,000 บาท 

 3.66 3.66 3.81 3.55 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 3.66 - 0.00 -0.15 0.11 
20,000 -35,000 บาท 3.66 - - 0.00 0.11 
35,000- 50,000  บาท 3.81 - - - 0.26* 
มากกวา่ 50,000 บาท 3.55 - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.27 พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 35,000 - 50,000 บาท มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 50,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทาง 
 
ตารางท่ี 4.28  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
 นีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน ดา้นประโยชน์ตอบแทน 
 และสวสัดิการ เป็นรายคู่ 
 

รายไดต่้อเดือน 
X  

นอ้ยกวา่ 
20,000 บาท 

20,000 – 
35,000 บาท 

35,000- 
50,000 บาท 

มากกวา่ 
50,000 บาท 

 2.81 2.81 3.06 3.23 
นอ้ยกวา่ 20,000 บาท 2.81 - 0.00 -0.25 -0.42* 
20,000 -35,000 บาท 2.81 - - -0.25 -0.42* 
35,000- 50,000  บาท 3.06 - - - -0.17 
มากกวา่ 50,000 บาท 3.23 - - - - 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 35,000 บาท 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 50,000 บาท อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.29  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
1. ดา้นความส าเร็จของงาน ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.38 0.759 4.485* 0.001 

 
วศิวกร 55 3.38 0.759 

  
 

สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.81 0.613 
  

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.53 0.888 

  
 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.46 0.680 
  

 
ผูจ้ดัการ 2 4.31 0.552 

  2. ดา้นการยอมรับนบัถือ ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.40 0.726 1.678 0.139 

 
วศิวกร 55 3.40 0.726 

  
 

สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.64 0.661 
  

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.44 0.879 

  
 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.48 0.763 
  

 
ผูจ้ดัการ 2 4.03 0.787 

  3. ดา้นลกัษณะของงาน ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.41 0.688 2.458* 0.033 

 
วศิวกร 55 3.41 0.688 

  
 

สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.51 0.616 
  

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.78 0.830 

  
 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.49 0.842 
    ผูจ้ดัการ 2 3.77 0.243     

4. ดา้นความรับผดิชอบ ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.43 0.679 1.905 0.093 
 วศิวกร 55 3.43 0.679   
 สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.63 0.604   
 หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.64 0.716   
 ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.51 0.683   
 ผูจ้ดัการ 2 3.97 0.547   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
5. ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.52 0.809 0.925 0.465 

 
วศิวกร 55 3.52 0.809 

  
 

สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.52 0.634 
  

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.63 0.694 

  
 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.56 0.669 
  

 
ผูจ้ดัการ 2 4.06 0.680 

  6. ดา้นนโยบายและการบริหาร ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.13 0.756 1.934 0.088 
วศิวกร 55 3.13 0.756 

  
 

สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.37 0.659 
  

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.37 0.878 

  
 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.45 0.747 
    ผูจ้ดัการ 2 3.31 0.807     

7. ดา้นการปกครอง          
บงัคบับญัชา   

ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.47 0.862 3.56* 0.004 
วศิวกร 55 3.47 0.862   

 สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.89 0.733   
 หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.89 0.740   
 ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.58 0.874   
 ผูจ้ดัการ 2 3.86 1.198   

8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน 

ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.65 0.706 3.098* 0.010 
วศิวกร 55 3.65 0.706   

 สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 4.03 0.665   
 หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.65 0.755   
 ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.55 0.720   
 ผูจ้ดัการ 2 3.69 0.540   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.29  (ต่อ) 
 

ปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน ต าแหน่งงาน n X   S.D. F Sig. 
9. ดา้นสภาพการท างาน ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.53 0.711 1.435 0.211 
และความมัน่คง วศิวกร 55 3.53 0.711 

  
 

สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.81 0.673 
  

 
หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.58 0.672 

  
 

ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.64 0.904 
    ผูจ้ดัการ 2 3.71 0.823     

10. ดา้นประโยชน์ตอบแทน
และสวสัดิการ 

ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 2.93 0.932 1.458 0.203 
วศิวกร 55 2.93 0.932   

 สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.28 0.843   
 หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.10 0.855   
 ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.12 0.814   
 ผูจ้ดัการ 2 2.94 1.408   

รวม ช่างเทคนิค/พนกังาน 169 3.38 0.484 2.984* 0.012 
 วศิวกร 55 3.38 0.484   
 สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 56 3.65 0.476   
 หวัหนา้กลุ่มงาน 32 3.56 0.579   
 ผูช่้วยผูจ้ดัการ 7 3.48 0.590   
  ผูจ้ดัการ 2 3.77 0.696     

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.29 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงานดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา และด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.29 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่าง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั จึงท า
การทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.30-4.34 
 
ตารางท่ี 4.30  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามต าแหน่งงาน ปัจจยัจูงใจ  
 ดา้นความส าเร็จของงานเป็นรายคู่ 
 

ต าแหน่งงาน  X  
ช่างเทคนิค/ 
พนกังาน วศิวกร 

สถาปนิก/ 
ช่างเขียนแบบ 

หวัหนา้
กลุ่มงาน 

ผูช่้วย
ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ 

  3.38 3.38 3.81 3.53 3.46 4.31 
ช่างเทคนิค/พนกังาน 3.38 - 0.00 -0.43 -0.15 -0.08 -0.93* 
วศิวกร 3.38 - - -0.43 -0.15 -0.08 -0.93* 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 3.81 - - - 0.28 0.35 -0.50 
หวัหนา้กลุ่มงาน 3.53 - - - - 0.07 -0.78 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 3.46 - - - - - -0.85 
ผูจ้ดัการ 4.31 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั ผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.31  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามต าแหน่งงาน ดา้นลกัษณะของงาน  
 เป็นรายคู่ 
 

ต าแหน่งงาน  X  
ช่างเทคนิค/ 
พนกังาน วศิวกร 

สถาปนิก/ 
ช่างเขียนแบบ 

หวัหนา้ 
กลุ่มงาน 

ผูช่้วย 
ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ 

  3.41 3.41 3.51 3.78 3.46 3.77 
ช่างเทคนิค/พนกังาน 3.41 - 0.00 -0.10 -0.37* -0.05 -0.36* 
วศิวกร 3.41 - - -0.10 -0.37* -0.05 -0.36* 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 3.51 - - - -0.27 0.05 -0.26 
หวัหนา้กลุ่มงาน 3.78 - - - - 0.32 0.01 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 3.46 - - - - - -0.31 
ผูจ้ดัการ 3.77 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.31 พบวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน และพนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังาน 
ท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามต าแหน่งงาน ดา้นการปกครอง 
 บงัคบับญัชา เป็นรายคู่ 
 

ต าแหน่งงาน  X  
ช่างเทคนิค/ 
พนกังาน วศิวกร 

สถาปนิก/ 
ช่างเขียนแบบ 

หวัหนา้ 
กลุ่มงาน 

ผูช่้วย 
ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ 

 3.47 3.47 3.89 3.89 3.58 3.86 
ช่างเทคนิค/พนกังาน 3.47 - 0.00 -0.42* -0.42* -0.11 -0.39 
วศิวกร 3.47 - - -0.42* -0.42* -0.11 -0.39 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 3.89 - - - 0.00 0.31 0.03 
หวัหนา้กลุ่มงาน 3.89 - - - - 0.31 0.03 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 3.58 - - - - - -0.28 
ผูจ้ดัการ 3.86 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.32 พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้กลุ่มงาน และพนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วศิวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังาน
ท่ีมีต าแหน่งงานระดบัสถาปนิก/ช่างเขียนแบบ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.33  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามต าแหน่งงาน ดา้นความสัมพนัธ์ 
 กบัเพื่อนร่วมงาน เป็นรายคู่ 
 

ต าแหน่งงาน 
X  

ช่างเทคนิค/ 
พนกังาน วศิวกร 

สถาปนิก/ 
ช่างเขียนแบบ 

หวัหนา้ 
กลุ่มงาน 

ผูช่้วย 
ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ 

  3.65 3.65 4.03 3.65 3.55 3.69 
ช่างเทคนิค/พนกังาน 3.65 - 0.00 -0.38 0.00 0.10 -0.04 
วศิวกร 3.65 - - -0.38 0.00 0.10 -0.04 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 4.03 - - - 0.38* 0.48* 0.34 
หวัหนา้กลุ่มงาน 3.65 - - - - 0.10 -0.04 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 3.55 - - - - - 0.14 
ผูจ้ดัการ 3.69  - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.33 พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัสถาปนิก/ช่างเขียนแบบ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั หัวหน้ากลุ่มงาน และผูช่้วยผูจ้ดัการ 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34  การวเิคราะห์เปรียบเทียบปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ  
 นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีจ  าแนกตามต าแหน่งงาน ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัในการ 
 ปฏิบติังานโดยรวม เป็นรายคู่ 
 

ต าแหน่งงาน 
X  

ช่างเทคนิค/ 
พนกังาน วศิวกร 

สถาปนิก/ 
ช่างเขียนแบบ 

หวัหนา้ 
กลุ่มงาน 

ผูช่้วย 
ผูจ้ดัการ ผูจ้ดัการ 

 3.38 3.38 3.65 3.56 3.48 3.77 
ช่างเทคนิค/พนกังาน 3.38 - 0.00 -0.27 -0.18 -0.10 -0.39* 
วศิวกร 3.38 - - -0.27 -0.18 -0.10 -0.39* 
สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ 3.65 - - - 0.09 0.17 -0.12 
หวัหนา้กลุ่มงาน 3.56 - - - - -0.08 -0.21 
ผูช่้วยผูจ้ดัการ 3.48 - - - - - -0.29 
ผูจ้ดัการ 3.77 - - - - - - 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
 จากตารางท่ี 4.34 พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการ อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั 
(มหาชน) มีประเด็นส าคญัในการน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สรุปการศึกษา 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 
 

1.  สรุปการศึกษา 
 
 1.1  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
  1.1.1  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
  1.1.2  เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามลกัษณะส่วนของบุคคล 
  1.1.3  เพื่อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 1.2  วธีิด าเนินการศึกษา 

  1.2.1  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาไดแ้ก่ พนกังานของ
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ต  าแหน่งระดบัปฏิบติัการและระดบับริหารท่ี
ปฏิบติังาน ประจ า ณ หน่วยงานกรุงเทพมหานครและต่างจงัหวดั จ านวน 1,620 คน (ขอ้มูล ณ เดือน
มีนาคม – เมษายน 2557) ค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน่ ไดจ้  านวน
ทั้งส้ิน 321 คน 
  1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ผูศึ้กษาใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา 
ซ่ึงจะวางแนวค าถามตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไว ้ตามประเด็นในกรอบแนวคิดของการศึกษา แบ่งแบบ 
สอบถามออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี  
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   ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและขอ้มูลทัว่ไป
ของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบปลายปิด ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา
ในการท างาน รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน 
   ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นต่างๆ ของ
พนกังานของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย)จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 10 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยั
จูงใจ 5ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน และปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง
และบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และ
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
   ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามท่ีเก่ียวกบัขอ้คิดเห็น และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเป็นค าถาม
ปลายเปิด เพื่อใหพ้นกังานแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะท่ีบริษทัควรแกไ้ขปรับปรุง เพื่อเพิ่ม
แรงจูงใจในการท างานซ่ึงจะเป็นขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ในการวเิคราะห์หาความตอ้งการท่ีพนกังานแต่ละ
คนตอ้งการจากองคก์ร ท่ีส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีทั้งหมด 10 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ 
5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน และปัจจยัค ้าจุน 5 ดา้น คือ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครอง
และบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้น
ผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
  1.2.3  การเกบ็รวบรวมข้อมูล ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดน้ าแบบสอบถามท่ีผา่น
การอนุมติัจากอาจารยท่ี์ปรึกษาเรียบร้อยแลว้ไปให้ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบ เพื่อหาค่าความเท่ียงตรง
ของแบบสอบถาม (IOC : Index of item Objective Congruence) จากนั้นไดด้ าเนินการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล โดยผูศึ้กษาไดข้อความอนุเคราะห์ในการเก็บขอ้มูลจากผูบ้ริหารของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) และไดน้ าแบบสอบถามจ านวน 1,620 ฉบบั ไปแจกจ่ายแก่พนกังานดว้ยตนเอง 
จากนั้นผูศึ้กษาท าการรวบรวมขอ้มูลผลของการเก็บรวบรวมขอ้มูลได้แบบสอบถามกลบัคืนมา
ทั้งหมด 1,620 ฉบบั คิดเป็น 100% ของกลุ่มตวัอยา่ง 
  1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษาไดน้ าค าตอบจากแบบสอบถาม จ านวน 321 ฉบบั 
มาวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติดงัน้ี 
   1)  ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล โดยแจกแจงค่าความถ่ี และหาค่าร้อยละ 
   2)  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยหาค่าเฉล่ีย 
   3)  ทดสอบสมมุติฐานแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งผลการวเิคราะห์
ออกเป็น 2 ตอนคือ 
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    (1)  ทดสอบสมมุติฐานปัจจยัส่วนบุคคล โดยใชค้่าสถิติ t-test และทดสอบ
ตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกว่า 2 กลุ่ม โดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
    (2)  ทดสอบสมมุติฐานปัจจยัต่อระดบัแรงจูงใจ โดยใชค้่าสถิติ t-test และ
ทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 กลุ่ม โดยใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็น
รายคู่ ดว้ยวธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ 
   4)  วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหาสาระ
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 10 ดา้น ซ่ึงจะน าไปประกอบ 
การวเิคราะห์กบัตวัแปรทั้ง 10 ดา้นต่อไป 
 1.3  ผลการศึกษา 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) สรุปสาระส าคญั ไดด้งัน้ี 
  1.3.1  ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคล ของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและ 
นีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จากกลุ่มตวัอยา่ง 321 คน ดงัน้ี 
   ดา้นเพศ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 216 คน คิดเป็นร้อยละ 
67.29 และเพศหญิง จ านวน 105 คน คิดเป็นร้อยละ 32.71 
   ดา้นอายุ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่ มีอายุอยูใ่นช่วง 31 – 45 ปี จ  านวน 145 คน 
คิดเป็นร้อยละ 45.17 รองลงมาคือ อาย ุ21 - 30 ปี จ  านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 33.02 รองลงมาคือ 
อาย ุ46-60 ปี จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 18.07 และนอ้ยสุดคือ อาย ุนอ้ยกวา่ 20 ปี จ  านวน 12 คน 
คิดเป็นร้อยละ 3.74 
   ดา้นสถานภาพ พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จ านวน 157 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.91 รองลงมาคือ โสด จ านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 39.25 รองลงมาคือ หยา่ร้าง 
จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 6.23 และนอ้ยสุดคือ สถานภาพ หมา้ย จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
5.61 
   ดา้นระดบัการศึกษา พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษา ปวส. อนุปริญญาตรี 
จ านวน 108 คน เป็นร้อยละ 33.64 รองลงมาคือ ปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 31.15 
รองลงมาคือ ม.6, ปวช. จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 23.06 รองลงมาคือ สูงกว่าปริญญาตรี จ านวน 21 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.54 และนอ้ยสุดคือ นอ้ยกวา่ ม.6 จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.61  
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   ดา้นระยะเวลาการท างาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างาน 2-5 ปี 
จ  านวน 126 คน คิดเป็นร้อยละ 39.25 รองลงมาคือ 6 – 10 ปี จ  านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 28.66 
รองลงมาคือมากกว่า 10 ปี จ  านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 18.38 และน้อยสุดคือ น้อยกว่า 2 ปี 
จ  านวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 13.71 
   ดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีระดบัรายได ้20,000 - 35,000 บาท 
จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 47.35 รองลงมาคือ นอ้ยกวา่ 20,000 บาท จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.86 รองลงมาคือ 35,001 - 50,000 บาท จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 21.18 และน้อยสุดคือ 
50,001 บาทข้ึนไป จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.61 
   ดา้นต าแหน่งงาน พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน เป็นช่างเทคนิค/
พนกังาน จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 52.65 รองลงมาคือ สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ จ านวน 56 คน 
คิดเป็นร้อยละ 17.45 รองลงมาคือ วศิวกร จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 17.13 รองลงมาคือ หวัหนา้
กลุ่มงาน จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.97 รองลงมาคือ ผูช่้วยผูจ้ดัการ จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 
2.18 และนอ้ยสุดคือผูจ้ดัการ จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.62  
  1.3.2  ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนกังาน 
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นความส าเร็จของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
( X =3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย อยูใ่นระดบัมาก ( X =3.81) 
รองลงมาคือ ก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ ( X = 3.51) และน้อยสุดคือ 
การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X =3.38) 
   2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นการยอมรับนบัถือโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( X = 3.47) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังาน
ส าเร็จ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.65) รองลงมาคือ ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของ
เพื่อนร่วมงาน ( X = 3.43) และนอ้ยสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน อยู่ในระดบั
ปานกลาง ( X = 3.40) 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ดา้นลกัษณะของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก       
( X = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะสมกบัต าแหน่ง
หนา้ท่ีของท่านอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.73) รองลงมาคือ ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ี
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ในงานท่ีปฏิบติั ( X = 3.69) และนอ้ยสุดคือ ท่านปฏิบติังานท่ีท าไดส้ าเร็จโดยไม่ตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือ
จากผูอ่ื้น อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.16) 
   4)  ดา้นความรับผิดชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ดา้นความรับผิดชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.52) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีความสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.81) รองลงมาคือ ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดียิ่งข้ึนอยูเ่สมอ  
( X = 3.68) และนอ้ยสุดคือ ท่านไดรั้บมอบหมายงานให้รับผิดชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.32) 
   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นความกา้วหนา้ของงาน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( X = 3.55) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญั
เพิ่มข้ึนอยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.01) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา 
เพื่อเพิ่มพนูความรู้ทกัษะและประสบการณ์อยา่งเพียงพอ ( X = 3.77) และนอ้ยสุดคือ ท่านมีโอกาสท่ี
จะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.30) 
   6)  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นนโยบายและการบริหารโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ( X = 3.25) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังาน
ท่ีเหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.49) รองลงมาคือ บริษทัของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายใน
ท่ีดีและรวดเร็ว ( X = 3.26) และนอ้ยสุดคือ องคก์รของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.14) 
   7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ( X = 3.63) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถ
ในการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.89) รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือ
กับผูบ้งัคบับญัชาได้สะดวก ( X = 3.66) และน้อยสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ความเป็นธรรมต่อ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.38) 
   8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อน
ร่วมงานเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.98) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้น
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เป็นทีมมากกว่าจะท างานคนเดียว ( X = 3.66) และน้อยสุดคือ เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่
ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่าอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.57) 
   9)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ 
พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านเช่ือมัน่วา่บริษทัท่ีท าอยู่
มีความมัน่คง อยูใ่นระดบัมาก ( X = 4.03) รองลงมาคือ ท่านมีความผกูพนักบับริษทัท่ีท าอยู ่( X = 3.61) 
และนอ้ยสุดคือ หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะกบัการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35) 
   10)  ดา้นประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ดา้นประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ี
เหมาะสมและมีการปรับให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั อยูใ่นระดบั
ปานกลาง ( X = 3.25) รองลงมาคือ โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงาน       
( X = 3.1) และน้อยสุดคือ การให้สวสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั มีความ
เหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 2.94) 
   และเม่ือวิเคราะห์ภาพรวมทั้ง 10 ดา้น จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงาน บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) โดยภาพรวม อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( X = 3.48) ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ดา้นดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก (X = 3.70) รองลงมาคือ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา (X = 3.63) ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง (X = 3.60) ดา้นความกา้วหนา้ของ
งาน (X = 3.55) ดา้นความรับผิดชอบ ( X = 3.52) ดา้นความส าเร็จของงาน ( X = 3.51) ดา้นลกัษณะ
ของงาน (X = 3.51) ดา้นการยอมรับนบัถืองาน ( X = 3.47) ดา้นนโยบายและการบริหาร ( X = 3.25) 
ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ (X = 3.04) ตามล าดบั 
  1.3.3  ผลการวิเคราะห์ ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนกังานบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) จ  าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล สรุปได ้ดงัน้ี 
   1)  จ  าแนกตามเพศ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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   2)  จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดย
ภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างกนั 
   3)  จ  าแนกตามสถานภาพ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการ
ปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ีย
เป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
    ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ยและหยา่ร้าง 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหมา้ย มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   4)  จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและด้านประโยชน์ตอบแทนและ
สวสัดิการ แตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
    ดา้นการยอมรับนบัถือ พบว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั ม.6/ 
ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่หรือ
เท่ากบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาระดบั 
ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่
หรือเท่ากบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ดา้นประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ระดบั ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 
ปวส./อนุปริญญา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    ปัจจยัในการปฏิบติังานโดยภาพรวม พบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
ระดบั ม.6/ ปวช. และต ่ากวา่ ม.6 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา
สูงกวา่หรือเท่ากบัปริญญาตรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   5)  จ  าแนกตามระยะเวลาในการท างานท่ีบริษทัน้ี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการปกครอง
บงัคบับญัชา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 
โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ดงัน้ี 
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 
นอ้ยกวา่ 2 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 2-5 ปี และ
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 2-5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา
ในการท างานตั้งแต่ 6 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ปัจจยัในการปฏิบติังานโดยภาพรวม พบว่า พนกังานท่ีมีระยะเวลาใน
การท างาน นอ้ยกวา่ 2 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 
2-5 ปี และพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการท างาน 2-5 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่า 
พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 6 ปีข้ึนไป อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   6)  จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีรายไดต่้อเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัส าคญั
ทางสถิติ ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
    ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 35,000 - 50,000 
บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนมากกวา่ 50,000 บาท อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือน 
35,000 - 50,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 
50,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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    ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 35,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนมากกวา่ 50,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
   7)  จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้น
ลกัษณะของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แตกต่าง
กนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีผลต่าง
นยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
    ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร 
และช่างเทคนิค/พนักงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั 
ผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกรและ
ช่างเทคนิค/พนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่า พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัหวัหน้า
กลุ่มงาน และพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบว่า พนักงานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั 
วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน
ระดบัหัวหน้ากลุ่มงาน และพนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนักงาน มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบัสถาปนิก/ช่างเขียนแบบ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบว่า พนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน
ระดบัสถาปนิก/ช่างเขียนแบบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานระดบั 
หวัหนา้กลุ่มงาน และผูช่้วยผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
    ปัจจยัในการปฏิบติังานโดยภาพรวม พบว่า พนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน
ระดบั วิศวกร และช่างเทคนิค/พนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีต าแหน่ง
งานระดบัผูจ้ดัการ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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  1.3.4  ผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
   จากผูต้อบแบบสอบถามจ านวน 321 คน ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
รวมทั้งส้ิน 60 คน ซ่ึงมีข้อค าถามรวมทั้งส้ิน 3,210 ข้อ นับจ านวนข้อท่ีเสนอแนะได้ 200 ข้อ มี
เน้ือหาสาระ ดงัน้ี 
   1)  ดา้นความส าเร็จของงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ แต่ละคนตอ้ง
รู้หนา้ท่ีของตวัเองและท างานตามหนา้ท่ีท่ีรับมอบหมาย ให้แลว้เสร็จ การยอมรับนั้นก็จะเกิดข้ึนเอง
วา่หากท างานส าเร็จ ในแต่ละโครงการหากผลประกอบการของโครงการก าไรควรจะมีรางวลัพิเศษ
ส าหรับพนกังานโครงการนั้นๆ หรือเป็นก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อๆ ไป การสร้างก าลงัใจให้แก่  
ผูท่ี้ได้รับมอบหมายงาน เม่ือท างานส าเร็จ เช่น ตอ้งมีการชมเชยบา้ง เพื่อเป็นขวญัก าลงัใจในการ
ท างาน 
   2)  ดา้นการยอมรับนับถือ กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็นว่า ตอ้งท าความ
เขา้ใจและยอมรับในความคิดเห็นของทีมงาน เพื่อน ามาแกไ้ขปรับปรุงงานให้ดีท่ีสุด ผูบ้งัคบับญัชา
ตอ้งปฏิบติัต่อพนกังานดว้ยความเป็นธรรม พนกังานตอ้งมีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและให้อภยัแก่กนั 
ใชผ้ลงานเป็นตวัช้ีวดัความสามารถของบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาควรยอมรับความคิดเห็นท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
น าเสนอ 
   3)  ดา้นลกัษณะของงาน กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงความคิดเห็นว่า ในการท างาน
บางอยา่งตอ้งลงทุน เพื่อจะไดม้าซ่ึงผลงานมีคุณภาพ ควรใช้คนให้เหมาะสมกบัความสามารถของ
แต่ละบุคคล ควรท่ีจะมอบหมายงานให้เหมาะสมกบับุคคลและจะไดเ้กิดความช านาญงานในแต่ละ
ด้าน พนักงานควรท างานตามความถนัดของบุคคลนั้นและหาความรู้เพิ่มเติม และควรจดัอบรม
ความรู้เก่ียวกบัการท างานในดา้นต่างๆ ทุกๆ ปี เก่ียวกบัสายงานท่ีท าเพื่อเพิ่มทกัษะของงาน และ
ควรส่งเสริมการท างานเป็นทีมซ่ึงจะส่งผลดีกบัองคก์ร 
   4)  ดา้นความรับผดิชอบ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ เลือกคนให้ตรง
กับงาน ให้ความส าคญัในงานท่ีเรารับผิดชอบทั้ งทางตรงและทางอ้อมเพื่องานท่ีจะส าเร็จตาม
วตัถุประสงคข์องงานนั้นๆ การปลูกฝังใหพ้นกังานมีความรับผิดชอบในงานของตนเองมากข้ึนและ
ให้มีความรับผิดชอบต่อองค์กร ควรรับผิดชอบงานท่ีได้รับมอบหมายให้เสร็จตามเวลาท่ีก าหนด 
เพื่อใหท้นักบังานในส่วนอ่ืนๆ ท่ีจะตามมา ก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานแต่ละต าแหน่ง
ใหช้ดัเจน 
 
 



95 

   5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ในบางคร้ัง
งานควรจะด าเนินไปไดถ้า้ตั้งใจกนัมากกวา่น้ี ความกา้วหนา้ของงานก็มาจากความตั้งใจของทุกฝ่าย
ในงานนั้นๆ ลดความผิดพลาดและเสร็จทนัเวลา จดัให้มีการอบรม ฝึกทกัษะ เก่ียวกบัเทคโนโลย ี
และนวตักรรมใหม่ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ควรปลูกจิตส านึกให้พนกังานทุกคนค านึงถึงจุดประสงค์
ในการท างาน การพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทัฯ ควรจะมองความช านาญงานของพนกังาน
ควบคู่กนัดว้ย 
   6)  ดา้นนโยบายและการบริหาร กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ ผูบ้ริหาร
ควรจดัประชุมอยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ 1 คร้ังเพื่อมอบหมายงาน และสอบถามความกา้วหนา้ของงาน
หรืออุปสรรคในการปฏิบติังานเพื่อจะแก้ไขหรือแนะน าไปใช้ในการปฏิบติังาน 8ควรบริหารคน
และต าแหน่งงานให้เหมาะสมกบัความสามารถและวยัวุฒิ คุณวุฒิ นโยบายและการบริหาร ควรอยู่
บนพื้นฐานของความเป็นธรรม กฎขอ้บงัคบัต่างๆ ให้อยู่ภายใตข้องกฎหมายแรงงาน ควรจะมีการ
ปรับขั้นตอนการท างานใหก้ระชบัมากข้ึน 
   7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นวา่ กฎระเบียบ
ของบริษทัควรจะปฏิบติัเป็นแนวทางเดียวกนัทุกๆ หน่วยงานอย่างเคร่งครัด คนงานควรมีระเบียบ
วนิยัในการท างาน ปกครองผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความเสมอภาค เพิ่มโอกาสให้ไดแ้สดงความสามารถ
และศกัยภาพของบุคคลนอกเหนือจากงานท่ีไดรั้บผดิชอบ การปรับเงินเดือนตามความเหมาะสมกบั
หนา้ท่ีการท างานความรับผดิชอบ 
   8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นว่า 
ควรมีกิจกรรมดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน บา้งควรจดักิจกรรมร่วมกนั 1 คร้ัง เช่น ดา้นกีฬา 
ควรมีการอบรมและสัมมนาระหวา่งต าแหน่งงานดว้ยกนั เช่น วิศวกรของบริษทัทั้งหมดร่วมพบปะ
เจอกนั จดักิจกรรมนอกเวลางานระหวา่งเพื่อนร่วมงานบา้ง ความตั้งใจท างานต่างๆ ตอ้งพึ่งตวัเองก่อน
หากท าไม่ไดมี้การแนะน ากนับา้ง เพื่องานส าเร็จได ้มีความเคารพต่อเพื่อนร่วมงานเป็นเสมือนครอบครัว
เดียวกนัหวัหนา้ควรรับฟังความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและใหเ้กียรติผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ย 
   9)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงความคิดเห็นว่า 
สภาพการท างานให้รู้สึกถึงความสะดวกสบายในการท างานและมีความปลอดภยัเพื่อให้เกิดความ
คล่องตวัในการท างาน ความมัน่คงก็จะตามมา การท างานในทุกส่วนควรจะมีความถูกตอ้ง แม่นจ า 
มีก าหนดระยะเวลาในการด าเนินงานท่ีชดัเจน และด าเนินการให้ไดต้ามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ใส่ใจการ
เป็นอยู่ และสภาพแวดลอ้มของท่ีท างานให้ดีและเหมาะสม บริษทัมีความมัน่คง ควรให้พนกังาน
เป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ควรมีอุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายจากการปฏิบติังานในแต่ละจุดของการ
ท างานนั้น และใหผ้ลตอบแทนท่ีเหมาะสม 
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   10)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็น 
วา่ตามสภาพตลาดแรงงานและเศรษฐกิจ ควรจะมีความเท่าเทียมในสวสัดิการ เพราะปริมณฑลก็เทียบเท่า
ต่างจงัหวดัและควรจะมีค่าท่ีพกัให้เช่นกนั ไม่อย่างนั้นก็มีการเดินทางเพราะเดินทางไกลมาก ควรมี
สวสัดิการค่าท่ีพกัส าหรับ Engineer ในกรุงเทพมหานครดว้ย ควรพิจารณาผลประโยชน์ตอบแทนและมี
สวสัดิการตามความรับผดิชอบ และความขยนัหมัน่เพียรในการท างานแต่ละบุคคล อยากให้มีการจดั
กิจกรรมสันทนาการเพื่อใหพ้นกังานไดรั้บทราบขอ้มูลบริษทัและรู้สึกผอ่นคลายในการท างาน ควรจะ
มีผลประโยชน์ตอบแทนเม่ืองานส าเร็จตามเป้าหมายเพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการท างานให้กบัพนกังาน 
ส่วนหน่ึงก็มาจากผลก าไรของบริษทัอยูแ่ลว้ถา้ปีใดท่ีผลประกอบการดีมาก ก็ควรเพิ่มสวสัดิการเพื่อ
เป็นก าลงัใจให้กบัพนักงาน เพิ่มสวสัดิการและพนักงานรวมไปถึงครอบครัว ด้านสวสัดิการ ดูแล
สุขภาพ ควรคลอบคลุมถึงบิดาและมารดา โบนัสประจ าปีปรับมากข้ึนกว่าเดิม พนักงานควรได้รับ
ผลประโยชน์ตามความเหมาะสมและตามกฎหมายบญัญติัหรือตามผูบ้งัคับบัญชาพิจารณาอย่าง
สมเหตุสมผล มีกองทุนเล้ียงดูการศึกษาบุตรในระดบัเบ้ืองตน้ มีค่ารักษาพยาบาลบิดา มารดา 
 

2.  อภิปรายผล 
 
 จากผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของกลุ่มตวัอยา่ง 
10 ดา้น คือดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้ของงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง และดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
ผูว้จิยัขออภิปรายผลโดยพิจารณาจากภาพรวมทั้ง 10 ดา้น ตามวตัถุประสงค ์และสมมติฐานการวิจยั
ดงัต่อไปน้ี 
 2.1  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) 
จ  ากดั (มหาชน) 
  จากผลการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานคร้ังน้ี รวม 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบั ปานกลางค่อนไปทางมาก นัน่คือ ( X = 3.48) อภิปรายไดว้า่ บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็นไทย 
จ ากดั มหาชน เป็นองค์กรท่ีค่อนขา้งมัน่คงในการท างาน มีสภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน ท่ีเหมาะสม
ในการท างาน พนกังานมีความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี มีการช่วยเหลือพึ่งพาอาศยักนั 
พนกังานสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และมีโอกาสแสดงความสามารถในการ
ท างานได้อย่างเต็มท่ี ค่อนขา้งพอใจในสวสัดิการท่ีได้รับ และพนกังานมีโอกาสท่ีจะพบปะและ
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หารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและให้
ความคุ้มครองและให้ความรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของพนักงานได้รับการสนับสนุนจาก
องค์กรในการพฒันาความรู้ความสามารถเช่นการศึกษาต่อฝึกอบรมสัมมนาเป็นตน้ องค์กรมีการ
ติดต่อส่ือสารภายในองค์กรเป็นอย่างดีและมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชัดเจน จึง
ส่งผลให ้พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัปานกลางค่อนไปทางมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีพึงประสงคใ์หพ้นกังานของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
ทุกคนมีประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการท างานและมีคุณภาพชีวิต
ท่ีดี และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกุสุมา  จอ้ยช้างเนียม (2547) ท่ีพบว่าพนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ. ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงในในการท างานอยูใ่นระดบัสูง งานวิจยัของสุวรรณี  ทบัทิมอ่อน 
(2548) ท่ีกล่าววา่ความคิดเห็นของพนกังานบริษทัท่ีมีต่อดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งานด้านนโยบายและการบริหารด้านวิธีการบงัคบับญัชาด้านสัมพนัธ์ภาพกบัผูบ้งัคบับญัชาด้าน
สภาพการท างานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก งานวจิยัของอุมาวรรณ  วิเศษสินธ์ุ 
(2549) ท่ีกล่าววา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีส านกัข่าวกรองแห่งชาติในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัสูงงานวจิยัของสุรีย ์ สาธารณะ (2548) ท่ีกล่าววา่ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจให้ครูผูส้อนด าเนินการ
ปฏิรูปการเรียนรู้ตามทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzbert จ านวน 10 ปัจจยัในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูงมาก
งานวิจยัของปัญญา  จนัรอด (2548) ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวมและปัจจยัจูงใจและปัจจัยสุขอนามัยอยู่ในระดับมาก 
งานวิจยัของนิธิ  เมธหศัไทย (2550) ท่ีกล่าววา่ขา้ราชการส านกังานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร 
มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง และงานวิจยัของวราพร  มะโนเพญ็ (2551) ท่ีกล่าววา่ 
พนกังานธนาคารออมสินสาขาใน สังกดัธนาคารออมสินเขตบางแค มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวม
อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น มีรายละเอียด ดงัน้ี 
  1)  ดา้นความส าเร็จของงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมากนัน่คือ (X = 3.51) อภิปรายไดว้า่ พนกังานมีความภูมิใจในความส าเร็จของงานท่ีปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายมกัส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้สามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ จากการปฏิบติังานได้
ส าเร็จ สามารถวางแผนการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนและผูบ้งัคบับญัชามีความ
พึงพอใจ ในการปฏิบติังานของพนักงานเป็นเพราะว่าบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั 
(มหาชน) ปรารถนาให้ พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีความก้าวหน้าใน
หนา้ท่ีการท างาน จึงไดก้  าหนดแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจนมีการแบ่งสายการบงัคบับญัชาท่ีท า
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ให้พนักงานสามารถเข้าถึง ผูบ้งัคบับัญชาได้สะดวก และเปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนแสดง
ศกัยภาพออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  2)  ดา้นการยอมรับนบัถือพบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัปานกลางนัน่คือ (X =3.47) อภิปรายไดว้า่ ผลงานของพนกังานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบั 
บญัชาไดรั้บการแสดงความยินดีจากเพื่อนร่วมงานเม่ือปฏิบติังานบรรลุผลส าเร็จและเพื่อนร่วมงาน
มีความพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานแต่ผูบ้งัคบับญัชาไม่ค่อยยอมรับฟังความคิดเห็นท่ี
พนกังานเสนอและกล่าวยกยอ่งชมเชยผลการปฏิบติังานของพนกังานนอ้ยเกินไปเน่ืองจากยงัยึดติด
กบัแนวคิดของตนเองมากเกินไปและผูบ้งัคบับญัชาบางท่านเป็นผูช้ายจึงไม่ค่อยมีการกล่าวยกยอ่ง
ชมเชยพนกังานมากนกั 
  3)  ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มากนั่นคือ (X =3.51) อภิปรายได้ว่า พนกังานสามารถปฏิบติังานในหน้าท่ีได้ส าเร็จโดยไม่รู้สึก
ยากล าบากมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและลกัษณะงานท่ีปฏิบติัเปิด
โอกาสให้มีการพฒันาศกัยภาพเน่ืองจากองค์การเปิดโอกาสให้ทุกคนแสดงความรู้ความสามารถ
และเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นถึงแนวทางการปฏิบติังาน 
  4)  ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มากนัน่คือ (X =3.52) อภิปรายไดว้า่ พนกังานพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคย
ปฏิบติัมาก่อนพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อนพึงพอใจท่ีไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ไดก้ารมีอ านาจในการับผิดชอบงานและอิสระใน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีเน่ืองจากองคก์ารมีนโยบายในการพิจารณาการข้ึนเงินเดือนจากผลการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเต็มท่ีเน่ืองจากองคก์ารมีนโยบายในการพิจารณาจากงานท่ีพนกังานรับผิดชอบ
และความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บมองหมาย 
  5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก นัน่คือ (X =3.55) อภิปรายไดว้า่ พนกังานไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์ารในการพฒันา
ความรู้ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรมสัมมนา เป็นตน้ แต่พนกังานไดรั้บการสนบัสนุน
ให้มีความเจริญกา้วหน้าตามความรู้ ความสามารถ และสายงานการมีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน การไดเ้ล่ือนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ ยงัไม่เป็นธรรมมากนกัเพราะยงัเน้น
ระบบอุปถมัภ ์และความอาวโุส 
  6)  ดา้นนโยบายและการบริหาร พบว่า พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดับปานกลาง นั้นคือ (X =3.25) อภิปรายได้ว่าองค์การของพนักงานมีการติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์ารดีและองคก์ารมีการก าหนดแนวทางในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
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  7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดบัมาก นั้นคือ (X =3.63) อภิปรายไดว้่า พนักงานมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบั     
ผูบ้งับญัชาไดส้ะดวกผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ความสามรถในการบริหารงานผูบ้งัคบับญัชาให้ความ
คุม้ครองและรับผิดชอบต่อการปฏิบติังานของพนกังานและผูบ้งัคบับญัชามีลกัษณะของความเป็น
ผูน้ าท่ีพนกังานปรารถนา 
  8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยู่ในระดบัมากนัน่คือ (X =3.70) อภิปรายไดว้า่พนกังานสามารถท างานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอยา่งดีเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อประสานงานสามารถช่วยเหลือได ้เม่ือไดรั้บ
ความเดือดร้อนมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัไม่วา่จะเป็นเร่ืองงานหรือเร่ืองส่วนตวัและมีความสามคัคี
กนัเป็นเพราะองค์กรมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนัมีการให้เกียรติจริงใจเอ้ืออาทร
และใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
  9)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมากนัน่คือ (X =3.60) อภิปรายไดว้า่ หน่วยงานของพนกังานเป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คง
ในการท างานสภาพแวดล้อมในท่ีท างานเช่นแสงสว่างเสียงอุณหภูมิมีความเหมาะสมในการ
ปฏิบติังานท่ีมีการจดับริเวณท่ีท างานใหเ้ป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังานห้องท างานและโต๊ะ
ท างานมีเพียงพอในการปฏิบติังานและเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานมีจ านวน
เพียงพอและสะดวกท่ีจะน ามาใชง้านเป็นเพราะองคก์รมีเป้าหมายในการท างานโดยค านึงถึงคนเป็น
หลักจึงมีการปรับปรุงหน่วยงานให้มีความทันสมัยและมีเคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการ
ปฏิบติังานครบถว้น 
  10)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.48) อภิปรายไดว้า่ พนกังานพอใจในสวสัดิการในเร่ือง
การเบิกค่ารักษาพยาบาลและดา้นบริการต่างๆ สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีท าให้พนกังานท างาน
ในหน่วยงานน้ี เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ และความมีความพอใจในเงินเดือนท่ีไดรั้บ
เพิ่มข้ึนในแต่ละปี และเห็นวา่บญัชีเงินเดือนท่ีหน่วยงานก าหนดใชใ้นปัจจุบนัมีความเหมาะสมตาม
ความสามารถ และตามต าแหน่ง 
 2.2  เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น 
(ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
  ตวัแปร เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการท างานท่ีบริษทัน้ี 
รายไดต่้อเดือน และต าแหน่งงาน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
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  1)  เพศ พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีเพศต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จ
ของงานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อธิบายไดว้า่ นโยบายของบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ปรารถนาให้บุคลากรของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็นไทย จ ากดั 
มหาชน มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ในการท างาน ตลอดจนมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จึงท าให้
พนกังานทุกคนไม่ว่าจะชายหรือหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบั
ผลการวจิยัของสุรีย ์ สาธารณะ (2548) ท่ีพบวา่ ครูผูส้อนเพศชายกบัครูผูส้อนเพศหญิงให้ความส าคญัต่อ
ปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการการปฏิรูปการเรียนรู้ ทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติและงานวจิยัของกุสุมา  จอ้ยชา้งเนียม (2547) ท่ีพบวา่พนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  2)  อายุ พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีอายุต่างกนั
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมและรายดา้นไม่พบความแตกต่างกนั อธิบายไดว้า่พนกังาน
ทุกคนไม่วา่จะมีอายนุอ้ยหรืออายมุาก ต่างก็มีเป้าหมา้ยในชีวติเหมือนกนั คือ ตอ้งการประสบความส าเร็จ
ในหนา้ท่ีการงานและไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ตอ้งการความกา้วหนา้
ในหน้าท่ีการงานและไดรั้บผลตอบแทนเหมาะสมตามความรู้ ความสามารถ จึงท าให้พนกังานท่ีมี
อายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสุรีย ์ สาธาณะ 
(2548 ) ท่ีพบว่าครูผูส้อนท่ีมี อายุแตกต่างกนัให้ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการ
ปฏิรูปการเรียนรู้ ทั้งในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3)  สถานภาพ พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีสถานภาพ
ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่พบความแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นความส าเร็จของงานและดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 อธิบายไดว้า่ พนกังานสถานภาพต่างกนั แต่มีแรงจูงใจในการท างานท่ีไม่ต่างกนั 
พนกังานไม่วา่จะอยูใ่นสถานภาพใหนต่างก็ตั้งใจท่ีจะท างานเพื่อความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของสุรีย ์ สาธาณะ (2548) ท่ีพบวา่ครูผูส้อนท่ีมี สถานภาพแตกต่างกนัให้
ความส าคญัต่อปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจในการด าเนินการปฏิรูปการเรียนรู้ ทั้งในภาพรวมและรายดา้น
ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  4)  ระดบัการศึกษา พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี
ระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็น
รายดา้นพบว่า ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและดา้นประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
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0.05 อภิปรายไดว้า่นโยบายของบริษทั คริสเตียนีและนิลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) เนน้ประสิทธิภาพ
ในการท างานโดยค านึงถึงระดบัการศึกษาวา่จบมาใน ระดบัใด หากพนกังานท่านใดมีความรู้ ความสามารถ 
ก็จะไดรั้บการพิจารณาตามความเหมาะสม จึงท าให้พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของกุสุมา  สร้อยช้างเนียม (2547) ท่ี
พบว่าพนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั และงานวิจยัของพนมพร  แสนมีนา (2547) ท่ีพบวา่ระดบัการศึกษามีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
  5)  ระยะเวลาในการท างาน พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
ท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนั เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
อภิปรายไดว้า่ บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ไดก้  าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ี
ชดัเจนและง่ายต่อการน าไปปฏิบติัโดยค านึงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นหลกั ซ่ึงตรงกบั
เป้าหมายในการปฏิบติังานของพนกังานทั้งเพิ่งเร่ิมงานใหม่ หรือ ท างานมานานแลว้ ต่างตอ้งการ
ประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานและความกา้วหนา้ ในต าแหน่งท่ีรับผิดชอบ จึงท าให้ พนกังาน
ท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการวิจยัของสุรีย ์ 
สาธารณะ (2547) ท่ีพบวา่ อายุราชการมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังาน
เกษตร อ าเภอ จงัหวดั อุบลราชธานี 
  6)  รายไดต่้อเดือน พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี
รายไดต่้อเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมร่วมงาน และดา้นผลประโยชน์
ตอบแทนและสวสัดิการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อธิบายไดว้า่ พนกังานของ
บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั แต่มีแรงจูงใจไม่ต่างกนั
แสดงวา่ นโยบายของ บริษทัฯ ต่อ เร่ืองเงินเดือนของพนกังาน ไม่เป็นท่ีดึงดูดใจของพนกังานในการจูง
ใจในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพนมพร  แสนมีนา (2547) ท่ีพบว่าระดบัเงินเดือนมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
  7)  ต าแหน่งงานพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) ท่ีมี 
ต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมแตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อภิปรายไดว้่า 
นโยบายในการบริหารงานของบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็นไทย จ ากดั มหาชน เนน้ “คน” เป็นหลกั 
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โดยเฉพาะบุคคลากรในองคก์าร เพราะบุคลากรเป็นผูมี้ส่วนร่วมในการด าเนินงานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย
ตามท่ีองค์กรวางไว ้บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็นไทยจ ากดั มหาชน จึงไดก้ าหนดหลกัเกณฑ์การให้
ผลตอบแทนท่ีชดัเจน มีการแบ่งช่วงเงินเดือนตามต าแหน่งงาน ต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างานไม่เหมือนกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของพนมพร  แสนมีนา (2547) ท่ีพบวา่ต าแหน่งมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานเกษตรอ าเภอ จงัหวดัอุบลราชธานี 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะส าหรับการศึกษาในคร้ังนี้ 
  จากผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนี
และนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) องคก์ารควรมีการปรับปรุงนโยบายเพื่อกระตุน้ให้พนกังานมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหม้ากยิง่ข้ึน ซ่ึงแบ่งออกเป็นรายดา้นดงัน้ี 
  1)  ดา้นความส าเร็จของงาน กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ พนกังานควรพร้อม
ใจ และพยายามท างานกนัอยา่งเตม็ท่ี งานท่ียากก็สามารถท าให้เสร็จไดโ้ดยไม่ยากนกั และ องคก์าร
ควรมีนโยบายการเล่ือนต าแหน่ง ท่ีเป็นธรรมและชดัเจน โดยการก าหนดเส้นทางความก้าวหน้า 
(Career path) เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงโอกาสความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการรับผิดชอบ
อยา่งชดัเจน เพื่อสร้างความเช่ือมัน่ในความ กา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานใหแ้ก่พนกังาน 
  2)  ดา้นการยอมรับนบัถือ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ ผูบ้งัคบับญัชาควรรับฟัง
ความคิดเห็นส่ิงท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาน าเสนอ และองคก์ารควรมีแนวทางและนโยบายอยา่งชดัเจน ส าหรับ
การกล่าวยกยอ่ง ชมเชย หรือให้รางวลักบัพนกังานในกรณีท่ีปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้
และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 
  3)  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ พนกังานควร
ปฏิบติังานตามความสามารถและคุณวุฒิของงานนั้นๆ และ องคก์ารควรมอบหมายงานให้พนกังาน
ปฏิบติังาน ท่ีมีลกัษณะเป็นงานท่ีทา้ทาย น่าสนใจ และใชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน อนัจะส่งผล
ให้พนกังานเร่งสร้าง “สมรรถนะ” และ ผลงาน มากข้ึน เพื่อแข่งขนักบัเพื่อนร่วมงานซ่ึงสอดคลอ้ง 
กบัแนวคิดการบริหารงานภาครัฐภาคเอกชน แนวใหม่ท่ีมุ่งเนน้สมรรถนะของบุคคล และ ผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน 
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  4)  ดา้นความรับผดิชอบ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ พนกังานควร ให้ความส าคญั
ในงานท่ีรับผดิชอบทั้งทางตรงและทางออ้มเพื่องานท่ีรับผิดชอบส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องงานนั้นๆ 
และผูบ้ริหารระดบัสูงควรใหโ้อกาสพนกังานเลือกวิธีการท างานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี ตนเป็นเพียงผูใ้หค้  าปรึกษากรณี พนกังานไม่สามารถท างานได ้
  5)  ดา้นความกา้วหนา้ของงาน พนกังานท่ีมีความสามารถในการท างานควรมีความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานตามความเหมาะสม อาจยึดหลกั อาวุโส ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัการศึกษา 
เป็นองคป์ระกอบหน่ึงดว้ย 
  6)  ดา้นนโยบายและการบริหาร กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
ดา้นน้ีเป็นอนัดบั 1 ว่า ตอ้งบริหารคนและต าแหน่งงานให้เหมาะสมกบัความสามารถและวยัวุฒิ คุณวุฒิ 
และตอ้งมีหลกัเกณฑแ์ละความชดัเจนโดยตอ้งเป็นนโยบายท่ีสามารถปฏิบติัไดแ้ละง่ายต่อการน าไป
ปฏิบติั ตลอดจนให้พนักงานรู้สึกว่าการบริหารขององค์การเป็นแบบครอบครัวเดียวกนัและทาง 
ส่วนกลาง ควรจะเขา้มาดูแลตรวจสอบ แต่ละหน่วยงานก่อสร้างใหม้ากข้ึน เพื่อผลประโยชน์ของบริษทั  
  7)  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ ผูบ้ริหารควรใช้
คุณธรรมในการบริหารงานให้ความเป็นธรรมต่อ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนัและมีภาวะของ
ความเป็นผูน้ าเพื่อใหพ้นกังานยอมรับการบงัคบับญัชาของผูบ้ริหาร 
  8)  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ พนกังาน
ควรพึ่งพาอาศยักนั สามคัคีกนั ไม่แตกแยก ช่วยกนัท างานเพื่อความเป็นปึกแผน่และมัน่คงขององคก์ร 
  9)  ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ บริษทัฯ 
ควรมีหลกัประกนัในการท างานท่ีเป็นรูปธรรมชดัเจนในเร่ืองของความมัน่คงในการท างานเพื่อเป็น
เคร่ืองยดึเหน่ียวใหบุ้คลากรช่วยกนัท างานและรักองคก์ร พร้อมท่ีจะทุ่มเทใหก้บัองคก์ร 
  10)  ดา้นผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงขอ้คิดเห็นวา่ 
องคก์ารควรมีการปรับปรุงบญัชีเงินเดือนใหม่เพื่อให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการ ของพนกังานมาก
ยิง่ข้ึน เพื่อใหพ้นกังานมีขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานตลอดจนใหค้วามเป็นธรรม ในการเล่ือน
พิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนตามผลงานโดยการพิจารณาค่าตอบแทนให้สอดคล้องกบัความรู้
ความสามารถและศกัยภาพของพนกังานเป็นการส่งผลใหใ้หพ้นกังานไดแ้สดงความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานเพื่อแข่งขนักบัเพื่อนร่วมงานมากข้ึนท าให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลตามมา ตลอดจนมีค่าท่ีพกัให้ทั้งต่างจงัหวดัและกรุงเทพมหานคร และหากหากบริษทั
ไดก้ าไรจากหน่วยงาน งานมากกวา่ท่ีตั้งเป้าไว ้หน่วยงานนั้นควรไดรั้บโบนสัของหน่วยงาน 
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 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) ในส่วนกลางและภูมิภาค 
  3.2.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบคุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) กบัภาคเอกชน หรือ
หน่วยงานของรัฐ 

  3.2.3  ในการท าวิจยัในอนาคต อาจจะมีการเพิ่มวิธีการวิจยัอ่ืนๆ เขา้ไปผสมผสานใน
การท าวจิยัเร่ืองนั้นๆ ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารเก็บขอ้มูล มีรายละเอียดและมีเน้ือหาท่ีเพิ่มมากข้ึน โดยการเก็บ
ขอ้มูลอาจจะมีการรวบรวมเก่ียวกบัประสบการณ์ และแนวความคิดส่วนบุคลท่ีเป็นเชิงพรรณนา 
เจาะลึกและตรงประเด็นเพื่อใหเ้กิดความหลากหลายของขอ้มูล ช่วยให้การแปลความหมายและการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ถูกตอ้งและครอบคลุมยิง่ข้ึน 



บรรณานุกรม 
 



บรรณานุกรม  
 

กนัยตยา  เพิ่มผล (2541) การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน กรุงเทพมหานคร สถาบนัราชภฎัสวนดุสิต 
กลัยรัตน์  ประจ าแถว (2548) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ 
 ซีเมนต ์จ ากดั (มหาชน)” ปริญญามหาบณัฑิต บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
กว ี แยม้กลีบ (2550) “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัทาคาฮาโคราช จ ากดั”  
 ปริญญามหาบณัฑิต บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ 
จิรนนัท ์ บรรจงภาค (2549) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร สถาบนัราชภฎัสวนสุนนัทา” 
 ปริญญามหาบณัฑิต บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป  
 มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนดุสิต 
จริยา  เพง็มีศรี (2543) “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ของพยาบาลวชิาชีพในสถานีอนามยั” 
 ปริญญามหาบณัฑิต บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป  
 มหาวทิยาลยัมหิดล 
จุติมา  เอ่ียมเสียร “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูผูส้อนในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
 สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา นครศรีธรรมราช เขต 2” วทิยานิพนธ์มหาบณัฑิต  
 สาขาบริหารการศึกษา บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฎันครศรีธรรมราช 
จ าแลง  สงหนู (2548) “ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรายวนัในสายการผลิต 
 ของโรงงานผลิตดีซีดีซี คอนเวอตเตอร์ ของบริษทัเดลตา้อีเลคโทรนิคส์ ประเทศไทย 
 จ ากดั (มหาชน)” รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารทัว่ไป  
 มหาวทิยาลยับูรพา 
เจนนิสา  กราบเรือ (2548) “แรงจูงใจในการท างานของลูกจา้งในสถานประกอบการอู่ต่อรถโดยสาร  
 ในอ าเภอบา้นโป่ง จงัหวดัราชบุรี” วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป)  
 กรุงเทพมหานคร บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสิต 
ชุติมา  ชวนะเวสสกุล (2546) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัเจบ๊เซ่น แอนด ์เจส๊เซ่น  
 บิสสิเนส เซอร์วสิเซส (ที) จ ากดั” สารนิพนธ์ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต กรุงเทพมหานคร  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินวโิรฒ 
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ชยัชาญ  ช่วยโพธ์ิกลาง (2542) “ขวญัในการปฏิบติังานของขา้ราชการในส านกังานศึกษาธิการจงัหวดั  
 และส านกังานศึกษาธิการอ าเภอ ในเขตการศึกษา 11” วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ฐากรู  ขนัธนิกร และชยัยา  ฉุยฉาย (2546) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายสี บริษทัฮอนดา้  
 แมนูแฟคเจอร่ิง จ ากดั” ปริญานิพนธ์ สาขาการจดัการอุตสาหกรรม สถาบนัเทคโนโลยี 
 พระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
ณรงค ์ เอ่ียมสม (2548) “การศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการท างานของช่างอากาศยานกองบิน 
 ต ารวจกบัช่างอากาศยานบริษทัการบินไทยจ ากดั (มหาชน)” ปริญญารัฐประศาสนศาสตร 
 มหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ดรุณี  พร้อมทวทิีทธ์ิ (2545) “ความพึงพอใจของพนกังานในโรงงานอุสากรรมเคร่ืองปรับอากาศต่อ 
 สวสัดิการท่ีไดรั้บ: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานญ่ีปุ่นในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  
 จงัหวดัชลบุรี” ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไป 
 ทัว่ไป มหาวทิยาลยับูรพา 
ธนเศรษฐ ์ โลทารักษพ์งศ ์(2544) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
 ว.ีที. การ์เมน้ จ  ากดั” การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  
 บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
ธิดา  สุขใจ (2549) “แรงจูงใจในการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ: ศึกษากรณีส่วนโรงงาน 
 ฟอกยอ้ม 2 บริษทัยเูน่ียนอุตสาหกรรมส่ิงทอ จ ากดั (มหาชน)” ปริญญาบริหารธุรกิจ 
 มหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารทัว่ไปทัว่ไป มหาวทิยาลยับูรพา  
ธเนศ  เหลืองวริิยะแสง (2550) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทัวศิวกรรม 
 ก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง” ปริญญาสังคมศาสตร์มหาบณัฑิต  
 มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์  
ทิพมาศ  แกว้ซิม (2542) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของอาจารย ์โรงเรียนสาธิตมหาวทิยาลยั 
 ศรีนครินวโิรฒ” ปริญญานิพนธ์ การศึกษามหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั  
 มหาวทิยาลยัศรีนครินวโิรฒ 
บรรยงค ์ โตจินดา (2542) องคก์ารและการจดัการ กรุงเทพมหานคร รวมสาส์น 
พรรณทิพย ์ กาลธิยานนัท ์(2543) “การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายบริการ  
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง”  ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาการอุดมศึกษา  
 มหาวทิยาลยัรามค าแหง  
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พระบุญจนัทร์  ผาค า (2547) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร อาจารย ์และเจา้หนา้ท่ี 
 ในมหาวทิยาลยัมหาจุฬาลงกรณ์” การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตวัเอง  
 ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา  
มลัลิกา  บุนนาค (2537) การประมวลผลขอ้มูลทางสถิติ (by SPSS for Windows) กรุงเทพมหานคร 
 คณะวทิยาศาสตร์ประยกุต ์สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
เยาวลกัษณ์  สุทธิปริญญานนท ์(2546) “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อความพึงพอใจในการท างานของ 
 ขา้ราชการระดบัปฏิบติัการกรมสวสัดิการและคุม้ครองแรงงาน กระทรวงแรงงาน”  
 ปริญญามหาบณัฑิต สาขาการบริหารองคก์ร มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
รชพร  รัตนาววิฒัน์พงศ ์(2545) “ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
 ของบริษทัตวัแทนโฆษณาในประเทศไทย” ปริญญาบริหารธุรกิจ มหาบณัฑิต  
 สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ราณี  อิสิชยักุณ (2549) ประมวลสาระชุดวชิา การจดัการองคก์ารและทรัพยากรมนุษย ์หน่วยท่ี 1-7 
 พิมพค์ร้ังท่ี 7 มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
วกิรม  ล้ิมสถิรานนัท ์(2545) “ประสิทธิผลการด าเนินงานดา้นโยธาของส านกังานเขตวงัทองหลาง 
 กรุงเทพมหานคร” วทิยานิพนธ์ วท.ม. กรุงเทพมหานคร  มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ 
วนิยั  เพชรช่วย (2009) ทฤษฎีบุคลิกภาพและการปรับตวั พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร  
 มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
วทิยา  ด่านธ ารงกลู (2546) การบริหาร กรุงเทพมหานคร เธริดเวฟ เอด็ดูเคชัน่ 
ศนัสนีย ์ ศุขสมิติ (2549) “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จ  ากดั”  
 ปริญญามหาบณัฑิต บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต การจดัการทัว่ไป  
 มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนดุสิต  
ศิริพร  โอฬารธรรมรัตน์ (2545) “การเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน : การศึกษากรณีบริษทั อดินพ จ ากดั”  
 ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารทัว่ไป บณัฑิตวทิยาลยั  
 มหาวทิยาลยับูรพา  
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ (2545) องคก์ารและการจดัการ พิมพค์ร้ังท่ี 11 กรุงเทพมหานคร 
 ไดมอนด ์อิน บิสสิเนส เวลิด ์ 
สมพงศ ์ เกษมสิน (2526) การบริหารงานบุคคลแผนใหม่ พิมพค์ร้ังท่ี 5  กรุงเทพมหานคร  
 ไทยวฒันาพานิช 
สมใจ  ลกัษณะ และคณะ (2549) การพฒันาประสิทธิภาพในการท างาน กรุงเทพมหานคร  
 มหาวทิยาลยัราชภฎัสวนสุนนัทา 
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สายชล  จนัทร์เพญ็ (2540) “ปัจจยัทีมีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ด ารงต าแหน่งก านนั” ปริญญา 
 บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
สาโรช  เนติธรรมกุล (2549) เอกสารค าสอนรายวชิาองคก์ารและการจดัการ คณะวทิยาการจดัการ  
 มหาวทิยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี 
โสภณ  พงศสุ์พพตั (2547) “แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรมหาวทิยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี  
 สาขานิเทศศาสตร์พฒันาการ ปริญญามหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัราชภฎัสุราษฎร์ธานี 
โสภิตา  เฟ่ืองทอง (2545) “ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของมูลนิธิ 
 โครงการหลวง” วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป  
 มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร 
อารีรัตน์  มณีรัตน์ (2547) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 
 ของหวัหนา้สถานีอนามยัจงัหวดัเชียงราย 
Apander (2000) Organizational Commitment in Higher Education. USA.Jackson State University. 
Allen N.J. and Meyer J.P (2002) The measurement and antecedents of affective, continuanceand  
 normative commitment to the organization . Journal of Occupational Psychology,3, 1-18 
Certo, Samuel C., Certo, S. Trevis. (2006) Modern Management Upper Saddle River, N.J: 
 Peason/Prentice Hall. 
Herzum, Peter and Sims, oliver Business Component Factory.U.S.A:John Wile & Sons 2000 
Jackson, Susan E. and Schuler, Randall S. Managing Human Resources Through Strategic  
 Partnerships. Canada : Thomson South – western .2003 
Rohhins & Judge. Organizational Behavior. 13 th Edition Bob Stretch 1998 
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ผูท้รงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ (แบบสอบถาม) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจแบบสอบถาม 
 

1.  วา่ท่ีร้อยตรีพรรษิษฐ ์ ทองสุข  
 ต าแหน่ง วศิวกรโยธาอาวโุส ระดบั 7  
 ปฏิบติังานต าแหน่ง ผูช่้วยผูจ้ดัการโครงการ หน่วยงานก่อสร้างสะพานขา้มทางแยก 
   บนทางหลวงหมายเลข 4 (แยกทุ่งพระเมรุ)  
   บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดัมหาชน 
 การศึกษา  ปริญญาโท วศิวกรรมโครงสร้างพื้นฐานและการบริหาร  
   มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ บางเขน 
   ปริญญาตรี วศิวกรรมโยธา มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ บางเขน 
2.  คุณโสภิตา  ชูรอด  
 ต าแหน่ง หวัหนา้หน่วยงานบริหารจดัการนวตักรรม โรงพยาบาลรามาธิบดี 
 การศึกษา  ปริญญาโท บริหารธุรกิจ สาขาการจดัการทัว่ไป มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
  ปริญญาตรี คณะวทิยาศาสตร์ สาขาคอมพิวเตอร์ มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
3.  คุณสุทิพย ์ ไชยประพนัธ์  
 ต าแหน่ง หวัหนา้ฝ่ายนโยบายและแผนงาน (นกับริหารงานนโยบายและแผน 7)  
  กองแผนและงบประมาณ องคก์ารบริหารส่วนจงัหวดันนทบุรี 
 การศึกษา ปริญญาโท สาขาวชิาวทิยาการจดัการ เอกบริหารรัฐกิจ  
  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
  ปริญญาตรี คณะรัฐศาสตร์ สาขาบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
 

การหาค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 
การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบัจุดประสงคร์ายบุคล 

โดยใชสู้ตร  
   IOC = ∑R 
       N 
                            IOC  คือ ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้สอบกบัจุดประสงค ์
                                              (Index Of Item – Objective Congruence) 
  ∑R =   ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นแต่ละขอ้ของผูท้รงคุณวฒิุทั้งหมด
  N =   จ  านวนผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด 
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1 2 3

1 1 1 1 1 3 1.00

2 1 1 1 3 1.00

3 1 1 1 3 1.00

4 1 1 1 3 1.00

5 1 1 1 3 1.00

2 6 1 1 1 3 1.00

7 1 1 1 3 1.00

8 1 1 1 3 1.00

9 1 1 1 3 1.00

10 1 1 1 3 1.00

3 11 1 1 1 3 1.00

12 1 1 1 3 1.00

13 1 1 1 3 1.00

14 0 1 1 2 0.67

15 1 1 1 3 1.00

4 16 1 1 1 3 1.00

17 1 1 1 3 1.00

18 1 1 1 3 1.00

19 1 1 1 3 1.00

20 1 1 1 3 1.00

5 21 1 1 1 3 1.00

22 1 1 1 3 1.00

23 0 1 1 2 0.67

24 1 1 1 3 1.00

25 1 1 1 3 1.00

จุดปะสงคท่ี์ ขอ้ค  ำถำมท่ี ∑R IOC
คะแนของผูท้รงคุณวฒิุ  คนท่ี
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1 2 3

6 26 1 1 1 3 1.00

27 1 1 1 3 1.00

28 1 1 1 3 1.00

29 1 1 1 3 1.00

30 1 1 1 3 1.00

7 31 1 1 1 3 1.00

32 1 1 1 3 1.00

33 1 1 1 3 1.00

34 1 1 1 3 1.00

35 1 1 1 3 1.00

8 36 1 1 1 3 1.00

37 1 1 1 3 1.00

38 1 1 1 3 1.00

39 1 1 1 3 1.00

40 1 1 1 3 1.00

9 41 1 1 1 3 1.00

42 1 1 1 3 1.00

43 1 1 1 3 1.00

44 1 1 1 3 1.00

45 1 1 1 3 1.00

10 46 0 1 1 2 0.67

47 1 1 1 3 1.00

48 1 0 1 2 0.67

49 1 1 1 3 1.00

50 1 1 1 3 1.00

47 49 50 146 48.67ผลรวม  IOC

จุดปะสงคท่ี์ ขอ้ค  ำถำมท่ี
คะแนของผูท้รงคุณวฒิุ  คนท่ี

∑R IOC 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                          ผลรวม IOC         = 48.67/50  
= 0.9734



ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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 แบบสอบถามฉบบัท่ี 

แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
ค าช้ีแจง  แบบสอบถามฉบบัน้ี เป็นแบบสอบถามเพื่อการคน้ควา้อิสระ ของนกัศึกษาปริญญาโท 
สาขาวิชาวิทยาการจดัการ ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือจากท่านได้กรุณาตอบแบบสอบถามและ
แสดงความคิดเห็นท่ีตรงตามความเป็นจริงของท่าน ขอ้มูลต่างๆ ท่ีไดจ้ากท่านในคร้ังน้ีจะเป็นประโยชน์
และมีค่าอย่างสูงยิ่งต่อการศึกษาคร้ังน้ี ไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านแต่ประการใด ขอให้ท่านตอบ
แบบสอบถามทุกขอ้ตามความเป็นจริงและแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอิสระ และโปรดตอบค าถาม
ให้ครบทุกขอ้ ผูศึ้กษาหวงัเป็นอยา่งยิ่งว่า จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านดว้ยดี จึงขอขอบคุณมา ณ 
โอกาสน้ี 
 แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
 ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 
 
 

***ขอขอบคุณทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้*** 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคล 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

              

1 เพศ 
 

  ชาย 
 

  หญิง 

  
      2. อาย ุ
 

  นอ้ยกวา่ 20 ปี   21-30 ปี 

  
        
 

  31-45 ปี 
 

  46- 60 ปี 

  
      3. สถานภาพ   โสด 

 
  สมรส 

  
        
 

  หยา่ร้าง 
 

  หมา้ย 

4. ระดบัการศึกษา 
       

 
  ต ่ากวา่ ม.6   ม.6, ปวช. 

  
        
 

  ปวส., อนุปริญญา   ปริญาตรี 

  
        
 

  สูงกวา่ปริญาตรี 
  5. ระยะเวลาในการท างานในบริษทัน้ี 

     
 

  นอ้ยกวา่ 2 ปี   2 - 5 ปี 

  
        
 

  6 - 10 ปี 
 

  มากกวา่ 10 ปี 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคล 
ค าช้ีแจง : โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่อง หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
 

                

6. รายไดต่้อเดือน   นอ้ยกวา่ 20,000 บาท   20,000 - 35,000 บาท 

  
      

  

  
 

  35,001 - 50,000 บาท   มากกวา่ 50,000 บาท 

  
      

  

7. ต  าแหน่งงาน   ช่างเทคนิค/พนกังาน   วศิวกร   

  
      

  

  
 

  สถาปนิก/ช่างเขียนแบบ   หวัหนา้กลุ่มงาน 

  
      

  

  
 

  ผูช่้วยผูจ้ดัการ   ผูจ้ดัการ   

                
 
ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
ค าแนะน า โปรดท าเคร่ืองหมาย / ลงในช่องระดบัการจูงใจท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด
โดยพิจารณาวา่ขอ้ความต่อไปน้ีจูงใจใหท้่านปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบัคือ  
 5 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  
 4 เห็นดว้ยมาก  
 3 เห็นดว้ยปานกลาง  
 2 เห็นดว้ยนอ้ย  
 1 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
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ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน)  
 

 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความส าเร็จของงาน 5 4 3 2 1 

1. ท่านท างานส าเร็จตรงตามเป้าหมาย           

2. ขอ้เสนอแนะของท่านไดรั้บพิจารณาจากเพื่อนร่วมงานเพื่อน าไปปฏิบติั           

3. ท่านไดก้ าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานและท าไดส้ าเร็จเสมอ           

4. เม่ือท่านพบปัญหาในการท างานท่านสามารถแกไ้ขไดส้ าเร็จ           

5. การประเมินผลงานท่ีส าเร็จของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์น่าพึงพอใจ           

ด้านการยอมรับนับถือ           

6. ท่านไดรั้บการแสดงความยนิดีจากเพื่อนร่วมงาน เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ           

7. ผลงานและความคิดเห็นของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน           

8. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความสามารถและความส าเร็จของท่าน           

9. ผูบ้งัคบับญัชายอมรับฟังความคิดเห็นของท่าน           

10. ท่านสามารถน าเสนอแนวคิดและวธีิการปฏิบติังานกบัผูร่้วมงานได ้           

ด้านลกัษณะของงาน           

11. ปริมาณงานท่ีท่านรับผิดชอบอยูเ่หมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีของท่าน           

12. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในงานท่ีปฏิบติั           

13. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ           

14. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบ           

15. ท่านปฏิบติังานท่ีท าไดส้ าเร็จโดยไม่ตอ้งไดรั้บการช่วยเหลือจากผูอ่ื้น           

ด้านความรับผดิชอบ           

16. ท่านมีความสามารถท างานไดส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบหมาย           

17. ท่านไดรั้บมอบหมายงานใหรั้บผดิชอบงานท่ีบุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้           

18. งานท่ีท่านท าเหมาะสมกบัเวลาท่ีใชใ้นการท างาน           

19. ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไม่เคยปฏิบติัมาก่อน           

20. ท่านพยายามปรับปรุงการท างานของตนเองให้ดียิง่ข้ึนอยูเ่สมอ           
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ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความก้าวหน้าของงาน 5 4 3 2 1 

21. ท่านมีโอกาสท่ีจะไดรั้บผิดชอบในงานท่ีส าคญัเพิ่มข้ึน           
22. ท่านพึงพอใจท่ีมีโอกาสเขา้ศึกษาอบรม สัมมนา เพื่อเพิ่มพนูความรู้ทกัษะ

และประสบการณ์อยา่งเพียงพอ           

23. ท่านพึงพอใจในการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งในบริษทั           
24. มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงกวา่เดิมตามความสามารถและผลงาน    

ในหนา้ท่ี           

25. ท่านมีโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มคุณวฒิุ           

ด้านนโยบายและการบริหาร           

26. องคก์ารของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ีเหมาะสม           

27. บริษทัของท่านมีการติดต่อส่ือสารภายในท่ีดีและรวดเร็ว           

28. บริษทัของท่านมีนโยบายท่ีน าไปปฏิบติัเป็นมาตรฐานเดียวกนั           

29. องคก์ารของท่านมีการบริหารงานแบบเป็นครอบครัวเดียวกนั           

30. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานท่านง่ายต่อการน าไปปฏิบติั           

ด้านการปกครองบังคับบัญชา           

31. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน           

32. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีลกัษณะของความเป็นผูน้ าท่ีท่านปรารถนา           

33. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั           
34. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามคุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของท่าน           

35. ท่านมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบัผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก           
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ส่วนที ่2 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัทคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ ากดั (มหาชน) 
 

แรงจูงใจในการท างาน ระดบัความคิดเห็น 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 5 4 3 2 1 

36. ท่านมีความเขา้ใจกบัเพื่อนร่วมงานเป็นอยา่งดี           

37. เพื่อนร่วมงานของท่านส่วนใหญ่ยอมรับวา่ท่านเป็นบุคคลท่ีมีคุณค่า           

38. ท่านพึงพอใจท่ีจะท างานร่วมกบัผูอ่ื้นเป็นทีมมากกวา่จะท างานคนเดียว           

39. เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนท่ีก่อใหเ้กิดความสามคัคีในการปฏิบติังาน           

40. เพื่อนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงาน           

ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง           
41. เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจ านวนพียงพอและ

สะดวกท่ีจะน ามาใชง้าน           
42. ท่านเช่ือมัน่วา่อาชีพท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง           
43. ท่านเช่ือมัน่วา่บริษทัท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง           
44. ท่านมีความผกูพนักบับริษทัท่ีท าอยู ่           
45. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะกบั

การปฏิบติังาน           
ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ           
46. ท่านไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมและมีการปรับใหเ้หมาะสมกบัสภาพ

เศรษฐกิจ และความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั           
47. โบนสัท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมกบัสภาพการด าเนินงาน           
48. ท่านมีความพึงพอใจกบัการประเมินผลการท างานและอตัราการ        

ข้ึนเงินเดือนในแต่ละปี 
          
          

49. การใหส้วสัดิการและดา้นบริการเช่น ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าเบ้ียขยนั                 
มีความเหมาะสม           

50. ท่านไดรั้บสวสัดิการอ่ืนท่ีเหมาะสม เช่น เงินช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตร
การไดรั้บสิทธ์ิในการรักษาและตรวจสุขภาพประจ าปี           
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ค าแนะน า โปรดแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ                         
พนกังานบริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน) 
 
1. ด้านความส าเร็จของงาน 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
3. ด้านลกัษณะของงาน 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
4. ด้านความรับผดิชอบ 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
5. ด้านความก้าวหน้าของงาน 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
6. ด้านนโยบายและการบริหาร 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
7. ด้านการปกครองและบังคับบัญชา 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
8. ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
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ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
9. ด้านสภาพการท างานและความมั่นคง 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
10. ด้านผลประโยชน์ตอบแทนและสวสัดิการ 
ขอ้เสนอแนะ........................................................................................................................................ 
............................................................................................................................................................. 
 
 
 
 

***ขอขอบคุณทุกท่านท่ีตอบแบบสอบถามครบทุกขอ้*** 
 



ภาคผนวก ค 
การหาความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) 
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การหาความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมอื (Reliability) 
 

 น าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try out) โดยน าไปทดสอบกบั
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะเช่นเดียวกนักบั กลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการศึกษาจ านวน 30 คน แลว้น ามา
ค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือการวิจยั ดว้ยวิธีการหาความสอดคลอ้งภายใน โดยใช้วิธี
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ในการวิเคราะห์ความเช่ือมัน่
ของเคร่ืองมือวจิยั 
 

 
 
 
 
 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.946 50 

 
ผลการหาความเช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามพบวา่ ขอ้ค าถามวดัแรงจูงใจ มีความเช่ือมัน่
ไดเ้ท่ากบั 0.946 หรือเท่ากบั 0.95 

 
 
 
 

  

Case Processing Summary 

 N % 

Cases 

Valid 30 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 
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Item Statistics 
  Mean Std. Deviation N 
VAR00001 3.76670 0.727930 30 

VAR00002 3.36670 0.889920 30 

VAR00003 3.56670 0.678910 30 

VAR00004 3.43330 0.773850 30 

VAR00005 3.33330 0.844180 30 

VAR00006 3.76670 0.773850 30 

VAR00007 3.36670 0.668680 30 

VAR00008 3.30000 0.987860 30 

VAR00009 3.26670 0.827680 30 

VAR00010 3.23330 0.858360 30 

VAR00011 3.56670 0.858360 30 

VAR00012 3.76670 0.935260 30 

VAR00013 3.56670 0.858360 30 

VAR00014 3.36670 0.889920 30 

VAR00015 2.96670 1.033350 30 

VAR00016 3.80000 0.664360 30 

VAR00017 3.23330 0.935260 30 

VAR00018 3.43330 0.817200 30 

VAR00019 3.60000 0.770130 30 

VAR00020 3.80000 0.714380 30 

VAR00021 3.46670 1.041660 30 

VAR00022 3.63330 0.718400 30 

VAR00023 2.93330 1.014830 30 

VAR00024 3.00000 0.946860 30 

VAR00025 3.06670 0.980270 30 
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Item Statistics 
  Mean Std. Deviation N 
VAR00026 3.30000 0.915390 30 

VAR00027 3.30000 0.952310 30 

VAR00028 3.10000 0.959530 30 

VAR00029 3.06670 0.980270 30 

VAR00030 3.10000 0.959530 30 

VAR00031 3.83330 0.912870 30 

VAR00032 3.60000 0.968470 30 

VAR00033 3.26670 1.080660 30 

VAR00034 3.43330 0.858360 30 

VAR00035 3.70000 0.876910 30 

VAR00036 3.83330 0.874280 30 

VAR00037 3.53330 0.860370 30 

VAR00038 3.73330 0.784920 30 

VAR00039 3.90000 0.547720 30 

VAR00040 3.66670 0.884090 30 

VAR00041 3.20000 0.805160 30 

VAR00042 3.23330 0.858360 30 

VAR00043 3.73330 0.907190 30 

VAR00044 3.36670 0.889920 30 

VAR00045 3.26670 0.691490 30 

VAR00046 2.70000 1.055360 30 

VAR00047 2.76670 1.040000 30 

VAR00048 2.53330 1.136640 30 

VAR00049 2.63330 1.066200 30 

VAR00050 2.80000 0.996550 30 
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Item-Total Statistics 

  Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

VAR00001 164.4333 520.323 0.571 0.944 

VAR00002 164.8333 512.489 0.659 0.944 

VAR00003 164.6333 523.895 0.498 0.945 

VAR00004 164.7667 524.047 0.428 0.945 

VAR00005 164.8667 527.361 0.303 0.946 

VAR00006 164.4333 529.771 0.265 0.946 

VAR00007 164.8333 524.695 0.479 0.945 

VAR00008 164.9 521.266 0.39 0.945 

VAR00009 164.9333 524.616 0.383 0.945 

VAR00010 164.9667 514.861 0.622 0.944 

VAR00011 164.6333 520.723 0.469 0.945 

VAR00012 164.4333 518.461 0.481 0.945 

VAR00013 164.6333 518.171 0.535 0.944 

VAR00014 164.8333 512.626 0.655 0.944 

VAR00015 165.2333 526.599 0.256 0.946 

VAR00016 164.4 534.8 0.149 0.946 

VAR00017 164.9667 530.447 0.197 0.946 

VAR00018 164.7667 521.633 0.469 0.945 

VAR00019 164.6 539.49 -0.007 0.947 

VAR00020 164.4 529.697 0.292 0.945 

VAR00021 164.7333 507.513 0.665 0.943 

VAR00022 164.5667 520.392 0.577 0.944 

VAR00023 165.2667 504.616 0.75 0.943 

VAR00024 165.2 509.338 0.692 0.943 

VAR00025 165.1333 511.568 0.615 0.944 

VAR00026 164.9000 509.955 0.702 0.943 
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Item-Total Statistics 

  Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

VAR00027 164.9000 505.679 0.776 0.943 

VAR00028 165.1000 504.783 0.791 0.943 

VAR00029 165.1333 514.326 0.552 0.944 

VAR00030 165.1000 509.817 0.671 0.943 

VAR00031 164.3667 518.447 0.494 0.944 

VAR00032 164.6000 516.041 0.519 0.944 

VAR00033 164.9333 510.547 0.576 0.944 

VAR00034 164.7667 519.840 0.492 0.944 

VAR00035 164.5000 521.155 0.447 0.945 

VAR00036 164.3667 517.551 0.541 0.944 

VAR00037 164.6667 521.471 0.448 0.945 

VAR00038 164.4667 524.533 0.408 0.945 

VAR00039 164.3000 526.286 0.527 0.945 

VAR00040 164.5333 521.361 0.438 0.945 

VAR00041 165.0000 518.759 0.557 0.944 

VAR00042 164.9667 515.895 0.595 0.944 

VAR00043 164.4667 517.568 0.519 0.944 

VAR00044 164.8333 513.316 0.638 0.944 

VAR00045 164.9333 521.306 0.571 0.944 

VAR00046 165.5000 513.017 0.537 0.944 

VAR00047 165.4333 526.323 0.26 0.946 

VAR00048 165.6667 521.678 0.325 0.946 

VAR00049 165.5667 517.289 0.441 0.945 

VAR00050 165.4000 514.662 0.534 0.944 

 
Scale Statistics 

Mean Mean Mean Mean 

168.2 168.2 168.2 168.2 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 

ช่ือ วา่ท่ีร้อยโทศุภวฒัน์  ไชยประพนัธ์ 
วนั เดือน ปีเกดิ 24  กรกฎาคม  2527 
สถานทีเ่กดิ อ าเภอฉวาง  จงัหวดันครศรีธรรมราช 
ประวตัิการศึกษา วศิวกรรมศาสตร์บณัฑิต  สาขาวศิวกรรมโยธา  
 มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์ 
สถานทีท่ างาน บริษทั คริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จ  ากดั (มหาชน)  
 727  ถนนลาซาล  แขวงบางนา  เขตบางนา  กรุงเทพมหานคร 
ต าแหน่ง วศิวกรโครงการ 


