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บทคัดย่อ 

  

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั (2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 50 คน โดยใชป้ระชากรทั้งหมด เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม

ข้อมูลเป็นแบบสอบถาม ซ่ึงมีค่าความเช่ือมั่นเท่ากับ 0.917 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว 

และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ 

 ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น แรงจูงใจท่ีอยู่ในระดบัมากคือ 

ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะของงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการทาํงาน 

และดา้นความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจท่ีอยู่ในระดบัปานกลาง คือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นนโยบาย

และการบริหารงานขององค์การ และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน จาํแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล คือ พนักงานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลด้านระดับ

การศึกษา และอายุงานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน และรายไดท่ี้

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 
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Abstract 
 
 The objectives of this study were to (1) study the level of motivation of 
employees at World Kogyo (Thailand) Company Limited, and (2) compare the level 
of motivation of employees at World Kogyo (Thailand) Company Limited classified 
by personal factors. 
 The total population consisted of 50 employees at World Kogyo 
(Thailand) Company Limited. The questionnaires were used in data collection process 
within this study with reliability value of 0.917. The statistics used for data analysis 
were mean, percentage, standard deviation, t-test, F-test, Analysis of variables  
(One-way ANOVA). 
 The results showed that (1) overall the motivation level of employees at 
World Kogyo (Thailand) Company Limited was at the high level. Considering each 
aspect, achievement, responsibility, recognition, work characteristic, personal 
relationship, command, work condition and work security were at high level while 
advancement, organizational policy and administration and compensation were at 
moderate level (2) the employees with difference education and working experience 
had difference work motivation at the statistically significant 0.05 level.  
The employees with difference gender, age, marital status, position level and salary 
had no difference work motivation. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Work motivation, Employees, World Kogyo (Thailand) Company Limited 
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 การศึกษาค้นควา้อิสระฉบบัน้ีสําเร็จลุล่วงสมบูรณ์ลงได้ ด้วยความอนุเคราะห์จาก   
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งานคน้ควา้อิสระน้ีอยา่งใกลชิ้ดเสมอมา ตั้งแต่เร่ิมตน้จนสําเร็จเรียบร้อยสมบูรณ์ ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึง

ในความกรุณาของท่านเป็นอยา่งยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ โอกาสน้ี ผูศึ้กษา

ขอกราบขอบพระคุณอาจารยป์ระจาํมหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชทุกท่าน ตลอดจนอาจารยแ์ละ

ผูท้รงคุณวุฒิจากภายนอก พี่ๆ เพื่อนๆ น้องๆ และขอขอบคุณผูบ้ริหารและพนักงานบริษทั เวิร์ล  

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ทุกท่าน ท่ีไดใ้ห้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการศึกษา

ในคร้ังน้ี 

 ทา้ยสุดขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และคนในครอบครัวของผูศึ้กษา ท่ีเป็นขวญั

และกาํลงัใจใหแ้ก่ผูว้จิยั ในระหวา่งท่ีทาํการศึกษาอยูใ่นสถาบนัน้ีจนสําเร็จการศึกษา ขอมอบคุณค่า

หรือประโยชน์ท่ีเกิดจากการคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีเป็นส่ิงบูชาพระคุณของบิดา มารดา ครู อาจารย ์

ตลอดจนผูมี้พระคุณทุกท่าน 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 การดาํเนินธุรกิจในปัจจุบนัย่อมปฏิเสธไม่ได้ว่า ทรัพยากรบุคคล เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีมี

ความสําคญัยิ่งต่อการดาํเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร บุคลากรขององคก์ารเป็นส่วน

สาํคญัในการขบัเคล่ือนภารกิจต่างๆขององคก์ารใหบ้รรลุตามเป้าหมาย หากบุคลากรในองคก์ารขาด

ประสิทธิภาพ ไม่มีความรู้ความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการทาํงาน ไม่มีความรักความผูกพนัต่อ

องคก์าร ก็จะทาํให้เกิดปัญหาต่อการปฏิบติังานตามมา บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน

มากหรือน้อยข้ึนอยู่กับส่ิงจูงใจและการจูงใจท่ีถูกต้องและตรงตามความต้องการเป็นสําคัญ 

แรงจูงใจ คือ พลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรมและยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้น

ดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใช้ความพยายามในการกระทาํไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ แต่คนท่ีมี

แรงจูงใจตํ่าจะไม่แสดงพฤติกรรมหรือไม่ก็ล้มเลิกการกระทาํก่อนบรรลุเป้าหมาย การจูงใจเป็น

กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจให้กระทาํหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

บางอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่พฤติกรรมท่ีเกิดจาก การจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนอง

ส่ิงเร้าปกติธรรมดาแต่ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเข้มข้น มีทิศทางจริงจงั มีเป้าหมายชัดเจนว่า

ตอ้งการไปสู่จุดใด และพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเป็นผลสืบเน่ืองมาจากแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ท่ี

เรียกวา่ แรงจูงใจ ดว้ย ซ่ึงการจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมาก

น้อยเพียงใด ข้ึนอยู่กบัการจูงใจในการทาํงาน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาหรือหัวหน้างานจึงจาํเป็นตอ้ง

เข้าใจว่าอะไรคือแรงจูงใจท่ีจะทาํให้พนักงานทาํงานอย่างเต็มท่ีและไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจ

พนกังานเพราะพนกังานตอบสนองต่องานและวธีิทาํงานขององคก์ารแตกต่างกนั การจูงใจพนกังาน

จึงมีความสําคญั มนุษย์เป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีความรู้ความสามารถ 

มีทกัษะและความเช่ียวชาญในงานท่ีแตกต่างกัน การท่ีองค์การจะสามารถนําศกัยภาพในแต่ละ

บุคคลออกมาได้อย่างเต็มท่ีนั้ น ย่อมต้องอาศัยกลยุทธ์จิตวิทยาหรือต้องใช้แรงจูงใจ เน่ืองจาก

แรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนพฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อไปสู่เป้าหมาย การจูงใจให้บุคลากรทาํงาน 

เป็นการโน้มน้าวให้บุคลากรมีความรู้สึกผูกพนั มีความพึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มี

ศรัทธา ทุ่มเทกาํลงักาย กาํลงัใจ และสติปัญญาให้กบังานและองคก์าร ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูด



 2 

ความรู้สึกและจิตใจของบุคลากรใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั หากองคก์ารสามารถทาํให้บุคลากรกา้ว

ไปถึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคคลนั้นก็จะอยากปฏิบติังานให้กบัองคก์าร เกิดความจงรักภกัดี

และคงอยูก่บัองคก์ารต่อไป ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของ

บุคลากรได ้ระดบัการคงอยู่ของบุคคลก็จะลดลง เกิดความห่างเหินต่อองคก์าร ในท่ีสุดก็จะทาํให้

เกิดปัญหาการออกจากงานของบุคลากร 

 บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นบริษทั ผูผ้ลิต จดัจาํหน่าย ติดตั้งและ

ซ่อมบาํรุง ประตูผา้ใบม้วน เปิด-ปิด อตัโนมติั ความเร็วสูง ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “โรลเวย”์  

มีทาํเลท่ีตั้งอยู่ท่ีอาํเภอบางบวัทอง จงัหวดันนทบุรี จากทาํเลท่ีตั้งของบริษทัท่ีไม่ไดอ้ยูใ่นเขตเมือง

และเขตอุตสาหกรรมท่ีมีแรงงานรองรับ ทาํให้พบปัญหาการขาดแคลนแรงงานและการจดัหา

แรงงานทดแทนกระทาํไดช้้าและไม่ทนัตามเวลาท่ีตอ้งการ หากมีพนกังานลาออกจึงส่งผลกระทบ

ต่อผลิตผลของงาน ซ่ึงในปัจจุบนับริษทัมีนโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบั

พนกังาน คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ บริษทัมีการเปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดขั้นตอน

การปฏิบัติงาน มีการปรับเล่ือนตําแหน่งพนักงานตามความสามารถในการปฏิบัติงาน มีการ

ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะให้กบัพนกังานทั้งภายในและภายนอกบริษทั และดา้นปัจจยัคํ้าจุน บริษทัมี

โบนัสประจาํปี มีการปรับเงินเดือนประจาํปี มีการจดัสัมมนาและพกัผอ่นนอกสถานท่ีประจาํปี มี

การจดัตั้งคณะกรรมการความปลอดภยั เพื่อให้เกิดการจดัการดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน

เพื่อป้องกนัความเส่ียงของการเกิดอุบติัเหตุอยา่งเหมาะสม และมีการดาํเนินการกิจกรรม 5ส เพื่อให้

สถานท่ีทาํงานมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย สะดวกและปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน 

 ผูศึ้กษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวร์ิล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั เพื่อลดอตัราการเขา้-ออกของพนกังานท่ีจะส่งผลกระทบต่อผลิตผล

ของการปฏิบติังาน และทาํใหพ้นกังานของบริษทัมีความพึงพอใจท่ีจะทาํงานกบับริษทัต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคก์ารศึกษา ดงัน้ี 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เวร์ิล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั 

2.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เวร์ิล  

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา 

  

 การศึกษาคร้ังน้ีทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล  

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั มีกรอบแนวคิดตวัแปรอิสระคือ คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้และกรอบแนวคิดตวัแปร

ตาม ซ่ึงเป็นตวัช้ีวดัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยอา้งอิงแนวคิด หลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์

ซเบิร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) (มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2553 : (7-13) – (7-15)) 

มาใชเ้ป็นเกณฑ ์โดยกาํหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 11 ดา้น ไดด้งัภาพท่ี 1.1  

 

  ตัวแปรอสิระ      ตัวแปรตาม 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

    บริษทั เวร์ิล โค-เกียว (ประเทศไทย) จาํกดั” 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อาย ุ

3. ระดบัการศึกษา 

4. สถานภาพสมรส 

5. ตาํแหน่งงาน 

6. อายงุาน 

7. รายได ้

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานของ

พนกังาน บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

6. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน

ขององคก์าร 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของการ

บงัคบับญัชา 

8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 
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4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั ในคร้ังน้ี มีสมมติฐานการศึกษา คือ พนกังาน บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั ในคร้ังน้ี มีขอบเขตการศึกษาประกอบดว้ย  

 5.1 ขอบเขตด้านประชากร คือ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  

 5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา โดยจะศึกษาระดบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล และแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงาน ตามกรอบแนวคิดของหลักทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two 

Factor Theory) 11 ด้าน คือ ด้านความสําเร็จในงาน ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ ด้านความ

รับผิดชอบต่องาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นโอกาสกา้วหนา้ ดา้นนโยบายและการบริหารงานของ

องค์การ ด้านระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้าน

เงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน 

 5.3 ขอบเขตด้านเวลา ระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี ใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลของการศึกษาตั้งแต่ เดือนมีนาคม – กรกฎาคม 2557 

 5.4 ขอบเขตด้านตัวแปร จาํแนกไดด้งัน้ี 

   5.4.1 ตัวแปรอิสระ เป็นตัวแปรคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายงุาน และรายได ้

   5.4.2 ตัวแปรตาม เป็นตวัแปรแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามกรอบแนวคิดของ

ห ลัก ท ฤ ษ ฎี ส อ งปั จจัยข อง เฮอ ร์ซ เบิ ร์ก  (Herzberg’s Two Factor Theory) 11 ด้าน  คื อ  ด้าน

ความสําเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นลกัษณะของ

งาน ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นระดบัและคุณภาพของ

การบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความ

มัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั ในคร้ังน้ี ไดนิ้ยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งไว ้ดงัน้ี 

 6.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การตอบสนองและความคิดเห็นของพนกังาน

ท่ีมีต่อองคก์าร สะทอ้นออกมาเป็นพฤติกรรมและจิตสํานึกในการทาํงาน เช่น มีความทุ่มเท มีความ

มุ่งมัน่ มีความยนิดีท่ีจะทาํงานใหเ้ตม็ความรู้ความสามารถ และเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 

6.1.1 ด้านความสําเร็จในงาน  หมายถึง ความสามารถทํางานได้เสร็จส้ินและ

ประสบความสาํเร็จอยา่งดี ของพนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

6.1.2 ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง ไม่วา่

จากผูบ้งัคบับญัชา หรือจากผูร่้วมงาน การยอมรับน้ีอาจจะอยู่ในการยกย่องชมเชย การแสดงความ

ยินดี การให้กาํลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนๆท่ีส่อให้เห็นการยอมรับในความรู้ ความสามารถ เม่ือ

ไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลสาํเร็จ 

6.1.3 ด้านความรับผดิชอบต่องาน หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน

ใหม่ๆ และมีอาํนาจในการรับผิดชอบได้อย่างดี ไม่มีการตรวจและควบคุมอย่างใกล้ชิดจาก

ผูบ้งัคบับญัชา 

6.1.4 ด้านลักษณะของงาน หมายถึง เน้ืองานท่ีปฏิบติัมีความน่าสนใจ งานท่ีตอ้ง

อาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ ไม่ยากหรือง่ายจนเกินไป 

6.1.5 ด้านโอกาสก้าวหน้า หมายถึง การมีโอกาสได้รับเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน และ

การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติมหรือได้รับการฝึกอบรมของบริษัท เวิร์ล โค-เกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั 

6.1.6 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ หมายถึง นโยบายหรือแนวทาง

ในการปฏิบติัของบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีกาํหนดข้ึนเพื่อให้การทาํงานบรรลุ

เป้าหมาย และสามารถเอ้ือประโยชน์ต่อการปฏิบติังาน 

6.1.7 ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะการบงัคบั

บญัชาของบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

6.1.8 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  หมายถึง ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน เช่น การติดต่อไปไม่ว่าเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถ

ทาํงานร่วมกนัมีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีของ บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 
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6.1.9 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจา้ง เงินเดือน ค่าตอบแทนในการ

ทาํงานทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน เช่น ประกนัสุขภาพ เบ้ียขยนั เคร่ืองแบบในการทาํงาน

หรือสวสัดิการอ่ืนๆ เป็นตน้ 

6.1.10 ด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรู้สึกมัน่คงในการทาํงานท่ี บริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

6.1.11 ด้านสภาพการทํางาน หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพของงาน เช่น 

แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่างๆภายใน

บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

6.3 พนักงาน หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบติังานในบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย)  

จาํกดั 

6.4 บริษัท เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั หมายถึง หน่วยงานท่ีดาํเนินงาน  

การผลิต จดัจาํหน่าย ติดตั้งและซ่อมบาํรุง ประตูผา้ใบมว้น เปิด-ปิด อตัโนมติั ความเร็วสูง ภายใต ้

เคร่ืองหมายการคา้ “โรลเวย”์ 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

 เม่ือไดท้าํการศึกษาและวเิคราะห์ขอ้มูลแลว้ ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ คือ 

7.1 ผูบ้ริหารสามารถนาํผลการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ มาเป็นแนวทางในการกาํหนด 

นโยบายในการสร้างแรงจูงใจ สร้างขวญัและกาํลงัใจใหก้บัพนกังาน และเป็นแนวทางในการพฒันา

ทรัพยากรมนุษยต่์อไป 

7.2 ผูบ้ริหารสามารถนาํวธีิการวเิคราะห์ไปเป็นแนวทางในการวิเคราะห์หาสาเหตุ 

ท่ีเก่ียวกบัปัญหาเร่ืองแรงจูงใจ เพื่อใชป้ระโยชน์กบัหน่วยงานหรือบริษทัอ่ืนๆ ท่ีตอ้งการทาํศึกษาใน

เร่ืองเดียวกนั 

7.3 ผูบ้ริหารสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาเพิ่มเติมในหวัขอ้ท่ีเก่ียวขอ้งเป็น 

รายขอ้ เพื่อนาํไปสู่การพฒันาดา้นแรงจูงใจของพนกังานอยา่งต่อเน่ืองต่อไป 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ผูศึ้กษาทาํการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยได้

แบ่งหวัขอ้ท่ีนาํเสนอเป็น 3 หวัขอ้ ดงัน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการจูงใจ 

2. การดาํเนินงานของบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

3. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัการจูงใจ 

 

 ในองค์การธุรกิจ การจูงใจมีความจําเป็นต่อกระบวนการเพิ่มผลผลิตและเพิ่ม

ประสิทธิภาพการดาํเนินงาน ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ โดยผูบ้ริหารท่ีจูงใจบุคลากรของ

ตนเองอยา่งเหมาะสมยอ่มกระตุน้ให้บุคลากรในองคก์ารมีพฤติกรรมตามท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ เพื่อให้

ผลงานสําเร็จลุล่วงไปไดอ้ยา่งดีและบรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีกาํหนดไว ้ส่งผลกระทบให้องคก์าร

เจริญกา้วหนา้อยา่งต่อเน่ืองต่อไป (มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช, 2553: (5-50)) 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  บีช (Beach 1967 : 234) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ การท่ีบุคคลบุคคลเตม็ใจ

ท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในเป้าประสงคห์รือรางวลั  

  ฮอย และ มิสเกิล (Hoy and Miskel 1982 : 137) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

การจูงใจเป็นแรงขบัความตอ้งการ ความเครียด หรือกลวิธานอ่ืนใดท่ีทาํให้เกิดการกระทาํดว้ยความ

เตม็ใจและกระทาํกิจกรรมนั้นต่อไปในทิศทางท่ีไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายบุคคล 

  มิทเชลล์ และ ลารสัน (Mitcheel and Larson 1987 : 154) ได้ให้ความหมายของ

แรงจูงใจว่า เป็นกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึงเหตุท่ีปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรมและ

ความคงอยูข่องพฤติกรรม โดยกระทาํดว้ยความเตม็ใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย 
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  ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548 : 14) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจใน 

การปฏิบติังาน หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายในซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทาง

ของพฤติกรรมให้บุคคลกระทาํส่ิงต่างๆให้สําเร็จตามเป้าหมายด้วยความเต็มใจและเป็นไปตาม

แรงจูงใจของบุคคล 

  สมคิด กลับดี (2549 : 17) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง 

แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการของมนุษยท่ี์จะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ี

องค์กรจัดให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทํางาน และพฤติกรรมในการทํางานน้ีเกิดจาก

แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ต่างๆจากภายในหรือภายนอกร่างกาย 

  ธนากร ทวีรัตน์ (2551 : 11) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจเป็นแรง

กระตุน้หรือแรงผลกัจากภายนอกและภายในท่ีทาํให้ตวับุคคลมีความรู้สึกทั้งดา้นบวกและดา้นลบ

ต่องานท่ีปฏิบติั ซ่ึงส่งผลต่อความสาํเร็จในการปฏิบติังานและความสาํเร็จขององคก์ร 

  ศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552 : 9) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจ  

หมายถึง การกระทาํหรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือส่ิงจูงใจ  

ให้แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้บุคคลกระทาํการ

เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีได้ตั้ งไวแ้ละเม่ือประสบความสําเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 

  นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552 : 6) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นส่ิง

ท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของมนุษย ์ซ่ึงส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อให้บรรลุตามความ

ตอ้งการ 

  ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554 : 8) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ ความรู้สึกหรือ 

ทศันคติเชิงบวกของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือความคาดหวงัหรือความ

ตอ้งการไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร อนัจะทาํใหบุ้คคลนั้นเกิดความพอใจและปฏิบติังานไดเ้ต็ม

กาํลังความสามารถ เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร โดยความพึงพอใจในการปฏิบติังาน

เก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อลกัษณะงานของตน หากบุคคลใดมีความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานสูงก็หมายความวา่ บุคคลนั้นมีความรู้สึกต่องานในทางบวก หรือมีความชอบและค่านิยม

ต่องานค่อนขา้งสูง ผูป้ฏิบติังานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กบั

ส่ิงจูงใจ โดยหลกัการแลว้องค์กรใดก็ตามท่ีมีปัจจยัเคร่ืองจูงใจมาก ผูป้ฏิบติังานในองค์กรนั้นก็จะ

เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก มีความรู้สึกรักและผกูพนักบังาน และปฏิบติังานอยา่งเต็มกาํลงั

ความสามารถ อนัจะส่งผลให้งานนั้นๆประสบความสําเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ดงันั้นจึงเห็นไดว้่า

แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสําคญัในการจูงใจให้พนักงานปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมายท่ี
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กาํหนดไว ้สรุปไดว้่าการจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้า โดยจงใจให้กระทาํ

หรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์บางอย่าง เช่น พนักงานท่ีตั้ งใจทํางานเพื่อหวงัความดี

ความชอบ ถือเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ 

  จากความหมายของแรงจูงใจดังกล่าวข้างตน้ พอสรุปได้ว่า แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ี

ผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมอย่างหน่ึงอย่างใดออกมาและเป็นตวักาํหนดทิศทางของการ

กระทาํของบุคคล 

1.2 แนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ  

  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับแรงจูงใจนั้ นมีหลายทฤษฎี ในท่ีน้ีผู ้วิจ ัยจะ

กล่าวถึง ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederick 

Herzberg) ซ่ึงทั้ งสองทฤษฎีเป็นทฤษฎีท่ีได้รับการยอมรับอย่างกวา้งขวางเพราะเข้าใจง่ายและ

สอดคลอ้งกบัสัญชาติญานของมนุษย ์โดยมีรายละเอียดดงัน้ี  

1.2.1 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก 

(Frederick Herzberg) สรุปว่า มีปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการสร้างแรงจูงใจคือ ปัจจยัคํ้ าจุน

และปัจจัยจูงใจ (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช , 2553 (7-19) – (7-21)) ซ่ึงจะแตกต่างจาก

แนวความคิดดั้ งเดิมท่ีว่ามีปัจจยัเดียวท่ีทําให้เกิดความพอใจ (Satisfaction) และความไม่พอใจ 

(Dissatisfaction) เท่านั้น กล่าวคือ การท่ีบุคลากรไดรั้บเงินเดือนตํ่าทาํให้ไม่พอใจและไม่มีแรงจูงใจ

ในการทาํงาน และหากไดรั้บเงินเดือนสูงทาํให้พอใจและมีแรงจูงใจ แต่เขาไดค้น้พบวา่เงินเดือนตํ่า

แมจ้ะเป็นสาเหตุหรือทาํให้เกิดความไม่พอใจ แต่ก็ไม่ไดห้มายความว่าเงินเดือนสูงจะเป็นสาเหตุ

ของความรู้สึกพอใจ เพราะเป็นเพียงสาเหตุของการไม่เกิดความไม่พอใจ (No Dissatisfaction) 

เท่านั้น หรือตราบใดท่ีบุคลากรไม่มีการร้องเรียนเก่ียวกบัปัจจยัคํ้าจุน บุคลากรยงัไม่เกิดความไม่

พอใจ และเขาเสนอว่าสาเหตุสําคัญหรือปัจจยัของความพอใจท่ีสร้างแรงจูงใจบุคลากรนั้ นจะ

เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีกระทาํ เช่น ความสําเร็จของงานหรือ

การยอมรับในผลงาน ความก้าวหน้าในงาน เป็นตน้ ซ่ึงไม่เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อ

สภาพการทาํงาน ตวัอย่างเช่น บุคคลทาํงานในสภาพแวดล้อมท่ีดี ได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม 

และมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีดี แต่งานท่ีทาํน่าเบ่ือ ไม่ทา้ทาย และมีโอกาสก้าวหน้าใน

อาชีพน้อย บุคคลนั้นจะไม่เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน แต่ก็ไม่เกิดความพอใจในการทาํงาน

เช่นกนั (Kreitner and Kinicki, 2004 : 270 – 271) สรุปแนวคิดของทฤษฎีสองปัจจยัไดด้งัภาพท่ี 2.1 
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การเกิดความพอใจ (Satisfaction)                   การไม่เกิดความพอใจ (No Satisfaction) 

 

 

 

 

การไม่เกิดความไม่พอใจ (No Dissatisfaction)             การเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) 

 

 

  

  

 ภาพท่ี 2.1 แนวคิดตามทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factors Theory) ของเฟรดเดอริค  

    เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg) 

 

 ทฤษฎีสองปัจจยัสรุปปัจจยั 2 ประเภทท่ีมีอิทธิพลต่อการจูงใจ ดงัน้ี 

 1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) คือปัจจยัท่ีจูง

ใจบุคลากรให้ปรับปรุงการทาํงานใหดี้ข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (Job Content) 

และการกระทาํของบุคลากรในการทาํงาน ได้แก่ ความสําเร็จในงาน ความรู้สึกได้รับการยอมรับ 

ความรับผดิชอบต่องาน ลกัษณะของงานและโอกาสกา้วหนา้ 

  ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจในงาน และนาํไปสู่ความพยายามและ

การปฏิบติังานท่ีดีข้ึน ทาํใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความสามารถและความพยายามให้กบัองคก์ร และ

ช่วยตอบสนองความตอ้งการความสําเร็จในชีวิตได ้เช่น การเพิ่มความทา้ทาย ความมีอิสระ และ

ความรับผดิชอบในงาน ช่วยใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงได ้

 2. ปัจจัยคํา้จุนหรือปัจจัยบํารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) เป็นปัจจยัท่ี

หากขาดหายจะทาํให้เกิดความไม่พอใจ ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับสภาพการทาํงาน  

(Job Context) แมมี้อยู่ก็จะไม่ทาํให้เกิดการจูงใจในการทาํงาน แต่หากจดัให้ไม่เพียงพอหรือขาด

หายไปจะทาํให้เกิดความไม่พอใจกบังานและองค์การ ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารขององคก์าร 

ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา เงินเดือน 

ความมัน่คงในงานและสภาพการทาํงาน 

 

มีปัจจยัจูงใจ 

ขาดปัจจยัคํ้าจุน 
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  ปัจจยัคํ้าจุนเหล่าน้ี แมอ้งคก์ารจดัให้มีมากจนเกินพอก็ไม่สามารถจูงใจให้บุคลากร

ทุ่มเทความพยายามมากข้ึนได ้เพียงแต่ป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการทาํงานเท่านั้น 

 

2. การดาํเนินงานของบริษทั เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั 

 

2.1 ความเป็นมาของบริษัท เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั  

  บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดาํเนินกิจการภายใต ้บริษทั เวร์ิล  

โคเกียว จาํกดั (ตั้งอยู่ท่ีประเทศญ่ีปุ่น) ก่อตั้งเม่ือปีพุทธศกัราช 2551 เพื่อผลิตและจาํหน่าย ประตู

ผา้ใบม้วน เปิด-ปิด อัตโนมัติ ความเร็วสูง ภายใต้เคร่ืองหมายการค้า “โรลเวย์” โรงงานและ

สํานกังานใหญ่ของบริษทัฯปัจจุบนั ตั้งอยูท่ี่ 39/19 หมู่ 4 ถนน 345 ตาํบลละหาร อาํเภอบางบวัทอง 

จงัหวดันนทบุรี มีออฟฟิคสํานักงานขายกระจายอยู่ตามนิคมอุตสาหกรรมต่างๆ จาํนวน 4 แห่ง 

ไดแ้ก่ สํานกังานขายสาขาชลบุรี (นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร) ตั้งอยูท่ี่ 61/9 หมู่ 6 ตาํบลดอนหัว

ฬ่อ อาํเภอเมือง จงัหวดัชลบุรี สํานกังานขายสาขาอยุธยา (นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ) ตั้งอยูท่ี่ 19/101 

หมู่ 4 ตาํบลคานหาม อาํเภออุทยั จงัหวดัอยุธยา สํานกังานขายสาขาระยอง ตั้งอยู่ท่ี 168/22 หมู่ 4 

ตาํบลบึง อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี และสํานักงานขายสาขาปราจีนบุรี ตั้งอยู่ท่ี 212/21 หมู่ 10 

ตาํบลท่าตูม อาํเภอศรีมหาโพธิ จงัหวดัปราจีนบุรี มีพนกังานรวมทั้งหมดประมาณ 50 คน 

  บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั เป็นผูผ้ลิต จดัจาํหน่าย ติดตั้งและซ่อม

บาํรุง ประตูผา้ใบมว้น เปิด-ปิด อตัโนมติั ความเร็วสูง ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “โรลเวย”์ แต่เพียง 

ผูเ้ดียวในประเทศไทย มีโรงงานผลิตในประเทศไทย ภายใตก้ารควบคุมคุณภาพจาก บริษทั เวร์ิล  

โคเกียว จาํกดั ประเทศญ่ีปุ่น จากประสบการณ์และความสําเร็จในดา้นการผลิต จดัจาํหน่าย พร้อม

ทั้งติดตั้ง ประตูผา้ใบมว้น เปิด-ปิด อตัโนมติั กว่า 28 ปี ของบริษทั เวิร์ล โคเกียว จาํกดั ประเทศ

ญ่ีปุ่น ซ่ึงเป็นท่ียอมรับในมาตรฐานสากลและมียอดจาํหน่ายสูงสุด ในปีพุทธศกัราช 2551 จึงไดมี้

การจดัตั้ง บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ข้ึน โดยมีเป้าหมายเพื่อรองรับตลาดในประเทศ

ไทย และเป็นการขยายฐานลูกคา้ภายในประเทศ รวมถึงภูมิภาคอาเซียน 

2.2 การดําเนินงานของบริษัท เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั  

 บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  ดาํเนินงานผลิต จดัจาํหน่าย ติดตั้งและ

ซ่อมบาํรุง ประตูผา้ใบมว้น เปิด-ปิด อตัโนมติั ความเร็วสูง ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “โรลเวย”์ โดย

ให้ความสําคญัในเร่ืองของคุณภาพ ราคา ระยะเวลาการส่งมอบ และความรับผิดชอบต่อลูกคา้ เป็น

หลกัในการดาํเนินงาน รายได้หลักของบริษทัฯมาจากการจดัจาํหน่ายประตูผา้ใบม้วน เปิด-ปิด 

อตัโนมติั ความเร็วสูง ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “โรลเวย”์ บริษทัฯมีเป้าหมายท่ีจะเป็นผูน้าํด้าน 
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การผลิตและส่งออกประตูผา้ใบม้วน เปิด-ปิด อตัโนมติั ความเร็วสูง ภายใต้เคร่ืองหมายการค้า  

“โรลเวย”์ ท่ีสามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้พร้อมทั้งสร้างความมัน่ใจกบัผลิตภณัฑ์

ใหก้บัลูกคา้ 

  จากสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีชะลอตวัและสถานการณ์ความไม่สงบทางการเมืองท่ี

ผ่านมาทาํให้อตัราการเจริญเติบโตของบริษทัฯน้อยลงกว่าปีท่ีผ่านมา อีกทั้งการแข่งขนัในตลาด

ยงัคงทวีความรุนแรงยิ่งข้ึน บริษทัฯไดต้ระหนักถึงความจาํเป็นในด้านการพฒันาผลิตภณัฑ์อย่าง

ต่อเน่ืองใหมี้ประสิทธิภาพเพื่อใหเ้กิดความไดเ้ปรียบในเร่ืองของตน้ทุนและราคา 

2.3 นโยบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบริษัท เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั 

  บริษทัมีนโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนกังาน คือ ดา้น

ปัจจยัจูงใจ บริษทัมีการเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการกาํหนดขั้นตอนการปฏิบติังาน  

มีการปรับเล่ือนตาํแหน่งพนกังานตามความสามารถในการปฏิบติังาน มีการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทกัษะ

ให้กบัพนกังานทั้งภายในและภายนอกบริษทั และดา้นปัจจยัคํ้ าจุน บริษทัมีโบนัสประจาํปี มีการ

ปรับเงินเดือนประจาํปี มีการจดัสัมมนาและพกัผอ่นนอกสถานท่ีประจาํปี มีการจดัตั้งคณะกรรมการ

ความปลอดภยั เพื่อให้เกิดการจดัการดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานเพื่อป้องกนัความเส่ียง

ของการเกิดอุบติัเหตุอยา่งเหมาะสม และมีการดาํเนินการกิจกรรม 5ส เพื่อให้สถานท่ีทาํงานมีความ

เป็นระเบียบเรียบร้อย สะดวกและปลอดภยัต่อการปฏิบติังาน  

2.4 โครงสร้างองค์การและสายการบังคับบัญชา 

 เพื่อให้การดาํเนินงานของบริษทับรรลุตามเป้ามหาย บริษทัฯไดจ้ดัให้มีโครงสร้าง

องคก์ารเพื่อใหเ้กิดความชดัเจนในการปฏิบติังาน ดงัภาพท่ี 2.2 
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ภาพท่ี 2.2  โครงสร้างองคก์าร บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

 

 

ประธานบริษทัฯ 

ผูจ้ดัการทัว่ไปอาวุโส 

ผูจ้ดัการทัว่ไป 

ผูจ้ดัการฝ่าย

บญัชีและ

การเงิน 

ผูจ้ดัการ

ฝ่ายขาย 

ผูจ้ดัการ

ฝ่ายผลิต 

ผูจ้ดัการฝ่าย

ประกนัคุณภาพ

และวางแผน 

ผูจ้ดัการฝ่าย

พฒันา

ผลิตภณัฑ ์

ผูจ้ดัการฝ่าย

ติดตั้ง 

แผนกบญัชี/

การเงิน 

แผนก 

บุคคล 

แผนก 

ธุรการ 

แผนก 

ผลิต 

แผนกประกนั

คุณภาพ 

แผนกวางแผน 

แผนกจดัซ้ือ 

แผนก

คลงัสินคา้ 

แผนกติดตั้ง 

แผนกซ่อม

บาํรุง 

แผนก 

ขาย 
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3. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

  

 ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ครูในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม” มีวตัถุประสงค์เพื่อทราบ  

(1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู (2) อนัดบัความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครู 

ตวัอย่างท่ีใช้คือ ข้าราชการครูในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม 

จาํนวน 286 คน ไดม้าโดยวธีิสุ่มแบบแบ่งประเภท เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาตามแนวคิดของ เบนท์เลยแ์ละเรมเพล สถิติท่ีใช้ ได้แก่ 

ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามชัฌิมเลขคณิต ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและการจดัอนัดบั ผลการวิจยั

พบวา่ (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น

พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลางหน่ึงดา้นคือ ปริมาณการสอน นอกนั้นอยูใ่นระดบัมาก จาํนวนเกา้ดา้น 

ไดแ้ก่ ความพอใจในหนา้ท่ีการงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร ความสัมพนัธ์ระหวา่งครู 

ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา สถานภาพของครู เงินเดือน อาคารสถานท่ีและการบริการ 

หลกัสูตรและภาวะกดดนัทางสังคม (2) อนัดบัความสาํคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูใน

สถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม จดัอนัดบัไดด้งัน้ี อนัดบัท่ี 1 ความ

พอใจในหนา้ท่ีการงาน อนัดบัท่ี 2 ความสัมพนัธ์ระหวา่งครูกบัผูบ้ริหาร อนัดบัท่ี 3 เงินเดือน อนัดบั

ท่ี 4 สถานภาพของครู อนัดบัท่ี 5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งครู อนัดบัท่ี 6 ภาวะกดดนัทางสังคม อนัดบั

ท่ี 7 ชุมชนกับการสนับสนุนการศึกษา อันดับท่ี 8 อาคารสถานท่ีและการบริการ อันดับท่ี 9 

หลกัสูตร และอนัดบัท่ี 10 ปริมาณการสอน 

 สมคิด กลับดี (2549 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต 2 ตามทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก จาํแนกตามตาํแหน่งและขนาดของสถานศึกษา

กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการทาํวจิยั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษา

ชลบุรี เขต 2 จาํนวน 433 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการทาํวิจยัเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 

5 ระดบั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test ค่า 

F-test และเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีของ scheffe ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้ าจุน  

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นใน 2 ปัจจยัพบวา่ อยูใ่นระดบัมากทุกดา้น เรียงตามลาํดบั

ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยในปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นความรับผิดชอบ 
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ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของดา้นท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน และเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยในปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงใน

การทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในหน่วยงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้น

นโยบายและการบริหารและดา้นรายได ้การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 2 จาํแนกตามตาํแหน่ง พบว่า ปัจจยัจูงใจ

แตกต่างกนัตามนยัสําคญัทางสถิติท่ี .05 และเม่ือจาํแนกตามขนาดของสถานศึกษา พบวา่ ปัจจยัจูง

ใจและปัจจยัคํ้าจุนไม่แตกต่างกนั 

 ศนัศนีย ์ศุขสมิติ (2551 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานบริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ จาํกดั” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานบริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ จาํกดั และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนักงานตามคุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ โดยใช้แบบสอบถามจากพนักงาน

บริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จาํกดั จาํนวน 120 คน และนาํผลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยหาค่าสถิติ ค่าเฉล่ีย 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ F-test ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

ระดับปฏิบติังาน อายุระหว่าง 21 – 30 ปี มีระยะเวลาการปฏิบติังาน 8 ปีข้ึนไป สําเร็จการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี และพบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซัมมิทคอมพิวเตอร์ 

จาํกัด โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 4 ด้าน 

พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลและ

ด้านความมัน่คงและความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน มีระดับแรงจูงใจในระดับมาก นอกจากน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีบริษทัควรจะใหค้วามสําคญั ไดแ้ก่ ดา้นผลตอบแทนและ

สวสัดิการใหแ้ก่พนกังาน 

 ธนากร ทวีรัตน์ (2551 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จาํกดั” มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั

เพื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี 

แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จาํกดั (2) เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จาํกดั (3) เสนอแนะแนวทางใน

การเสริมสร้างแรงจูงใจใหส้อดคลอ้งกบัการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต นาํไปสู่ความสามารถ

ในการผลิต คุณภาพงาน ความสามารถในการประสานงานและการแก้ไขปัญหาในงานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.

ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จาํกดั เป็นพนกังานฝ่ายผลิตจาํนวน 70 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

วิจยัเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบติังานแบ่งเป็น 3 ส่วน ซ่ึงมีค่าความเช่ือมั่น
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เท่ากบั 0.9669 สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ

ทดสอบค่าที วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนแบบทางเดียว (ANOVA) โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติและวิเคราะห์เน้ือหาสาระ ผลการวิจยัพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของ

พนกังานฝ่ายผลิตของบริษทั ที.ซี.ซี. อินดสัตรี แอนด์ เอ็นจิเนียร่ิง จาํกดั มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจโดยรวม

อยูใ่นเกณฑป์านกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมีระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้น

ความรับผิดชอบ ด้านการได้รับการยกย่อง ด้านงานท่ีน่าสนใจมีคุณค่า ด้านความสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รูปแบบการบงัคบับญัชา ความมัน่คงของงาน นโยบายและ

การบริหารงาน และสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่วนระดบัแรงจูงใจท่ีอยูใ่นเกณฑม์าก ไดแ้ก่ ดา้น

ความสําเร็จของงาน แรงจูงใจท่ีอยู่ในเกณฑ์ตํ่า ได้แก่ ด้านโอกาสก้าวหน้าและด้านเงินเดือน (2) 

พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นประสบการณ์และรายได ้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ส่วนพนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้น

เพศ อายุ สถานภาพและการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 (3) ขอ้เสนอแนะดา้นโอกาสความกา้วหนา้ โดยการจดัทาํคาํบรรยายลกัษณะงาน 

กาํหนดตาํแหน่งหนา้ท่ีงานท่ีชดัเจน และดา้นเงินเดือน โดยการจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนตามหลกั

ความรู้ความสามารถดว้ยความยติุธรรม 

 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จาํกดั” มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั 2) เพื่อศึกษาระดบั

ปัจจัยในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ธนารักษ์พัฒนาสินทรัพย์ จ ํากัด 3) เพื่อศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จาํกดั ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือ พนักงานทุก

ระดับภายในบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย์ จาํกัด จาํนวน 100 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียร์สัน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พอยท์ไบซีเรียล และ

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์สเปียร์แมนส์โร ผลการศึกษาสรุปได ้ดงัน้ี ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษา

พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 21 – 30 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี 

และมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี ระดับปัจจยัในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันา

สินทรัพย ์จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกด้านอยู่ใน

ระดับปานกลาง เรียงตามลําดับ ได้แก่ ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 

เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหน้าในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน และบรรยากาศใน
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การทาํงาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั ผล

การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง เรียง

ตามลําดับ ได้แก่ แรงจูงใจด้านความพยายาม ความทุ่ม เท ความร่วมมือ และความผูกพัน  

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอายงุาน กบัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั พบวา่ ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์

กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับตํ่า ปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยในการ

ปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน และ

บรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วน

ปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า 

 ศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ.เอส .แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จ ํากัด เพื่อ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) 

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั 

เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั จาํนวน 105 คน เลือกกลุ่มตวัอย่างโดยวิธีการสุ่ม

แบบชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 

คือ แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยพื้นฐานส่วนบุคคล แบบสอบถามวดัระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จาํกดั และความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะ สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ t-test 

ค่าสถิติ F-test ชนิดวเิคราะห์ทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่

โดยวธีิ LSD ท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการวจิยัพบวา่ (1) พนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซ

ซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ อยู่ในระดบัมาก มีจาํนวน 2 ดา้น โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหา

นอ้ย คือ ดา้นความสําเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีจาํนวน 3 ดา้น โดย

เรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ อยู่

ในระดับน้อย (2) พนักงานบริษัท เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกัด ท่ีมี เพศ อาย ุ

ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานไม่
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แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553 : บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงค์ในการศึกษาเพื่อ (1) ศึกษา

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) (2) เพื่อ

ศึกษาความพึงพอใจท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกัด (มหาชน) จาํนวน 200 คน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบังเอิญ โดยใช้

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ Pearson ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

Spearman’s rho ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ Point Biserial สรุปผลการศึกษาได้ดงัน้ี กลุ่มตวัอย่าง

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 20 – 30 ปี อยูใ่นระดบัพนกังาน และมีอายุงานระหวา่ง 1 – 5 

ปี กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ มี

ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานให้ไดผ้ลสําเร็จอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท 

จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ อายุ ระดบัรายได้ อายุงาน ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นรายไดแ้ละ

สวสัดิการ ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา และด้านความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) ได้แก่ เพศ ระดบัการศึกษา 

ระดบัตาํแหน่ง และความพึงพอใจดา้นสถานท่ีทาํงาน 

 ชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน : 

กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี” มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความ

คิดเห็นของพนกังานบริษทั บางกอกกล๊าส จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน จาํนวนทั้งหมด 270 กลุ่มตวัอย่าง โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์

ขอ้มูล สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูลคือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย Independent Samples t-test, 

One-way ANOVA, LSD และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันัยสําคญัทางสถิติ 0.05 ผลการ

ทดสอบสมมติฐานพบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการปฏิบติังานไม่

แตกต่างกนั จากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น พบว่า ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้ าจุนมี

อิทธิพลต่อการปฏิบติังาน สามารถทาํนายสมการของการพยากรณ์ได ้34.40% และมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.591 
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 นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยัเพื่อ 

(1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั 

(มหาชน) (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอ

เรอส์ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล (3) เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้าง

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกัด (มหาชน)

ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือพนักงานบริษัท โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกัด (มหาชน) 

จาํนวน 1,544 คน กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 318 คน ใช้

แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 0.970 สถิติท่ีใช้

ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวน

แบบทางเดียว ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานโดยภาพรวมอยู่ใน

ระดบัมาก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มการปฏิบติังาน ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน กฎระเบียบและนโยบาย

ของบริษทั ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ความมัน่คงใน

งาน ความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบต่องาน เน้ือหาของงานท่ีปฏิบติั ระดบัแรงจูงใจปานกลาง

ไดแ้ก่ รายไดแ้ละผลตอบแทน ความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ โอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ (2) พนกังานท่ี

มี เพศ อายุ ประสบการณ์ในการทาํงาน สถานภาพสมรส ระดบัพนกังาน หรือหน่วยงานท่ีแตกต่าง

กนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 (3) ปัจจยัท่ีพนกังาน

ให้ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืนๆเพิ่มเติมมากท่ีสุด 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านรายได้และ

ผลตอบแทน ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทัและดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 

 สุมาลี กรดกางกั้น (2555 : บทคดัย่อ) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบ ในสามจงัหวดัชายแดนใต”้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบในสามจงัหวดัชายแดนใต ้และ

เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบในสามจงัหวดั

ชายแดนใต ้ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั  ไดแ้ก่  ขา้ราชการครูในสาม

จังหวดัชายแดนใต้ สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 15 (ปัตตานี ยะลา 

นราธิวาส)  ในปีการศึกษา  2555   จาํนวน  320  คน  เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม  

วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที และการ

วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจยัพบวา่  (1)  ขา้ราชการครูท่ีปฏิบติังานในภาวะความ

ไม่สงบในสามจงัหวดัชายแดนใต้ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  อายุระหว่าง  30 – 40  ปี สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษาปริญญาตรี  รายได้ต่อเดือน  10,000 – 20,000  บาท  ระยะเวลาในการ
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ปฏิบติังาน  5 – 10  ปี   และภูมิลาํเนาอยูใ่นจงัหวดัชายแดนภาคใต ้ (2)  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ในภาพรวมมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  พบว่า  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัมากทุกดา้น  โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ  ดา้นลกัษณะของงาน  รองลงมาไดแ้ก่  ดา้นเทคนิค

และวิธีให้คาํปรึกษา  น้อยท่ีสุดคือ  ดา้นเงินเดือนและค่าจา้ง  (3)  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบในสามจงัหวดัชายแดนใต  ้ท่ีมีเพศ สถานภาพ และภูมิลาํเนา

ต่างกนั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั ส่วนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ท่ีมีอายุ  ระดบัการศึกษา  รายไดต่้อ

เดือน  และระยะเวลาในการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั  

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 



บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีใชว้ิธีการดาํเนินการศึกษาเชิงพรรณนา (Descriptive Research) และ

ศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาในเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั เร่ิมจากความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา ประชากร

และกลุ่มตวัอย่าง การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล โดยมีขั้นตอนและรายละเอียดของ

วธีิการดาํเนินการศึกษา ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. วธีิการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1 ประชากร 

  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา ไดแ้ก่ พนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั จาํนวน 50 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จาํกดั โดยใชป้ระชากรทั้งหมดในการศึกษา 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

2.1 การสร้างเคร่ืองมือ 

  ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือ 

ในการศึกษา ซ่ึงจะวางแนวคาํถามตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไวต้ามประเด็นในกรอบแนวคิด 

ของการศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
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  ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและขอ้มูลทัว่ไปของ

ผูต้อบแบบสอบถาม โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบปลายปิด (Close-ended) แบบมีขอ้คาํตอบให้เลือก 

มีทั้งหมด 7 หัวขอ้ ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุงาน และ

รายได ้

  ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามกรอบแนวคิด

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 11 ดา้น เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดบั 

ของลิเคิร์ท (Likert Five Rating Scale) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2553 : 45-47) โดยจะให้ลาํดบัคะแนน

ดงัต่อไปน้ี 

    ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

    ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  มาก 

    ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  ปานกลาง 

    ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  นอ้ย 

    ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

     ผูศึ้กษาทาํการคาํนวณค่าเฉล่ียของระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แล้ว

นาํมาเปรียบเทียบกบัเกณฑ์ท่ีแบ่งระดบัช่วงคะแนนความพึงพอใจเป็น 5 ระดบั ซ่ึงมีช่วงคะแนน

ต่างกนั 0.80 มีท่ีมาดงัน้ี (ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2553 : 45-47) 

   สูตรการคาํนวณช่วงคะแนน   =    พิสัย 

        จาํนวนชั้น 

   สูตรการคาํนวณช่วงคะแนน   = ค่าคะแนนสูงสุด – ค่าคะแนนตํ่าสุด 

            ระดบัการแบ่ง 

          = 5 – 1 

          5 

          = 0.8 

   ซ่ึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั จะมีชั้นของคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

   คะแนนเฉล่ีย 4.21 – 5.00  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมากท่ีสุด 

   คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจมาก 

   คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจปานกลาง 

   คะแนนเฉล่ีย 1.81 – 2.60  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ย 

   คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง ระดบัแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 
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  ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended) มีทั้งหมด 11 ขอ้  

2.2 การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

  เป็นการทดสอบเพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถามในการศึกษา ซ่ึงผูศึ้กษาได ้

ดาํเนินการดงัน้ี  

  2.2.1 ศึกษาตาํรา เอกสาร  และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

เพื่อเป็นแนวทางในการกาํหนดแนวคิดในการสร้างแบบสอบถาม 

   2.2.2 สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั และตรวจสอบเน้ือหาว่าครอบคลุมตวัแปรท่ีจะทาํการศึกษา

ทั้งหมดหรือไม่ เพื่อให้แบบสอบถามวดัไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั จากนั้นนาํไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา

ตรวจสอบ แลว้นาํมาปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

   2.2.3 นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 

ใหผู้ท้รงคุณวฒิุพิจารณาความตรงเชิงเน้ือหา ประเมินดว้ยเทคนิค IOC (Index of Item-Objective  

Congruence) จาํนวน 3 ท่าน วา่ขอ้คาํถามท่ีผูศึ้กษาสร้างข้ึนนั้น วดัไดต้รงและครอบคลุมตามตวัแปร 

และองคป์ระกอบหรือไม่ตามเกณฑป์ระเมินดงัน้ี 

    1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มตวัแปรท่ีวดัได้

ตรงตามวตัถุประสงค ์

    0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ขอ้คาํถามนั้นเป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มตวัแปรท่ีวดั

ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

    -1 เม่ือแน่ใจว่าขอ้คาํถามนั้นไม่เป็นตวัแทนลกัษณะเฉพาะกลุ่มตวัแปรท่ีวดั

ไดต้รงตามวตัถุประสงค ์

    ซ่ึงไดค้่า IOC เท่ากบั 0.917 

2.2.4 ปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามใหมี้ความเหมาะสมยิง่ข้ึน ก่อนนาํไปทดลองใช ้ 

(try-out) 

2.2.5 นาํแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(try-out) กบักลุ่ม 

ประชากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยใช้โปรแกรม

สําเร็จรูปทางสถิติในการหาความเช่ือมัน่ โดยใช้สูตรหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงตรงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 

0.965 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือได ้สามารถนาํไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
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2.2.6 นาํแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา  

เพื่อขอความเห็นชอบและจดัพมิพแ์บบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อนาํไปแจกกลุ่มตวัอยา่ง 

ในการศึกษาต่อไป 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูลในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก

แบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ 

 3.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) สร้างแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อสอบถาม

พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จากประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษาจาํนวน 

50 ชุด ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1.1 ขออนุญาตบริษทัเพื่อทาํการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั เวร์ิล  

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

3.1.2 ดาํเนินการจดัส่งแบบสอบถามใหก้บัผูต้อบแบบสอบถามจาํนวน 50 คน  

เพื่อให้ตอบแบบสอบถาม และขอรับแบบสอบถามกลับคืนหลังจากส่งแบบสอบถามไปแล้ว 1 

สัปดาห์ 

3.1.3 เม่ือไดรั้บแบบสอบถามกลบัมาเรียบร้อยแลว้ ผูศึ้กษานาํมาตรวจสอบความ 

ถูกตอ้ง ได้ขอ้มูลท่ีสมบูรณ์ทั้งหมด จาํนวน 50 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของจาํนวนแบบสอบถาม

ทั้งหมด 

3.1.4 นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งสมบูรณ์ไปทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

 3.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ผูศึ้กษาได้รวบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ เช่น 

เอกสาร หนงัสือวชิาการ ตาํรา และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 เม่ือรวบรวมขอ้มูลปฐมภูมิจากแบบสอบถามแลว้ จะนาํขอ้มูลท่ีไดม้าลงรหสั แลว้ 

นาํไปประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์โปรแกรมสาํเร็จรูป สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล  

ประกอบดว้ย 

4.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าเฉล่ีย  

(Mean) ค่าร้อยละ (Percentage) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
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 4.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) ใช้สถิติการวิเคราะห์โดยการทดสอบ

สมมติฐาน โดยใช ้t-test สําหรับกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม และ F-test สําหรับกลุ่มตวัอยา่ง 3 กลุ่มข้ึนไป 

โดยการวิเคราะห์หาค่าความแปรปรวนทางเดียว และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยจะทาํ

การวเิคราะห์ขอ้มูล 4 ส่วน ดงัน้ี 

  4.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนที่ 1 เป็นการวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ

พื้นฐานเพื่ออธิบายคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงหาค่าความถ่ี

และหาค่าร้อยละ 

  4.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์ผลกระทบของตวั

แปรต่างๆเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น 

   1) วเิคราะห์ขอ้มลูโดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

เพื่อตอ้งการทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

   2) วเิคราะห์ขอ้มลูโดยการหาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 

  4.2.3 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนที ่2 เป็นการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยจาํแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล วิเคราะห์ข้อมูลโดยการใช้

ค่าสถิติทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 กลุ่ม โดย

ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) และ

ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ 

  4.2.4 วิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามในส่วนที่ 3 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเน้ือหา

สาระขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 11 ด้าน ซ่ึงจะ

นาํไปใชป้ระกอบการวเิคราะห์กบัตวัแปรทั้ง 11 ดา้นต่อไป 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานให้กบัพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ 

พนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกัด จาํนวน 50 คน โดยใช้ประชากรทั้งหมดใน

การศึกษา ผูศึ้กษาขอนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลจากการศึกษาเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนที ่1 วเิคราะห์ขอ้มลูปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั เวร์ิล  

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน  

อายงุาน และรายได ้

 ส่วนที ่2 วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกัด 11 ด้าน คือ 1) ด้านความสําเร็จในงาน 2) ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ 

3) ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 4) ดา้นลกัษณะของงาน 5) ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 6) ดา้นนโยบายและ

การบริหารงานขององคก์าร 7) ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสัมพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน 9) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 10) ด้านความมั่นคงในงาน 11) ด้านสภาพ 

การทาํงาน 

 ส่วนที ่3 วิเคราะห์เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั

การศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายงุาน และรายได ้

 ส่วนที ่4 วิเคราะห์เน้ือหาสาระขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 
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ส่วนที ่1 วเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั เวร์ิล โค –  

  เกยีว (ประเทศไทย) จํากดั 

 

 ในการศึกษาคร้ังน้ี ผูศึ้กษาได้นําแบบสอบถามไปสอบถามพนักงานบริษัท เวิร์ล  

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวนทั้งส้ิน 50 คน มาคาํนวณหาค่าร้อยละ โดยมีองคป์ระกอบท่ีจะ

นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุงาน และ

รายได ้โดยมีรายละเอียดดงัตารางท่ี 4.1 

 

ตารางท่ี 4.1 จาํนวนร้อยละจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว                                               

   (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จํานวน 

(N = 50) 

ร้อยละ 

(100.0) 

เพศ 

 

อาย ุ

 

 

 

 

ระดบัการศึกษา 

 

 

 

สถานภาพสมรส 

 

ชาย 

หญิง 

ตํ่ากวา่ 20 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

มธัยมศึกษาตอนปลาย / ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

อนุปริญญา / ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

28 

22 

0 

24 

15 

9 

2 

12 

18 

17 

3 

34 

14 

2 

56.0 

44.0 

0.0 

48.0 

30.0 

18.0 

4.0 

24.0 

36.0 

34.0 

6.0 

68.0 

28.0 

4.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ข้อมูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
จํานวน 

(N = 50) 

ร้อยละ 

(100.0) 

ตาํแหน่งงาน 

 

 

 

อายงุาน 

 

 

 

รายไดต่้อเดือน 

ระดบัพนกังาน 

ระดบัหวัหนา้งาน 

ระดบัหวัหนา้ฝ่าย 

ระดบัผูจ้ดัการ 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

10,001 – 20,000 บาท 

20,001 – 30,000 บาท 

มากกวา่ 30,000 บาท 

35 

7 

3 

5 

6 

21 

18 

5 

2 

34 

7 

7 

70.0 

14.0 

6.0 

10.0 

12.0 

42.0 

36.0 

10.0 

4.0 

68.0 

14.0 

14.0 

 

 จากตารางท่ี 4.1 วเิคราะห์ขอ้มูลคุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดด้งัน้ี 

 ดา้นเพศ พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 56.0 และ

เพศหญิง จาํนวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 44.0  

 ด้านอายุ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี จาํนวน 24 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 48.0 รองลงมาคือ อายุระหวา่ง 30 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.0 และนอ้ยท่ีสุดคือ อายมุากกวา่ 

50 ปี คิดเป็นร้อยละ 4.0  

  ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอนุปริญญา / ปวส. 

จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาปริญญาตรี จาํนวน 17 คน คิดเป็น

ร้อยละ 34.0 และนอ้ยท่ีสุดคือ ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0       

 ด้านสถานภาพสมรส พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จาํนวน 34 คน  

คิดเป็นร้อยละ 68.0 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 และนอ้ยท่ีสุด

คือ สถานภาพหยา่ร้าง จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 



 29 

 ดา้นตาํแหน่งงาน พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานระดบัพนกังาน จาํนวน 35 

คน คิดเป็นร้อยละ 70.0 รองลงมาคือ ตาํแหน่งงานระดบัหัวหน้างาน จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 

14.0 และนอ้ยท่ีสุดคือ ตาํแหน่งงานระดบัหวัหนา้ฝ่าย จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ6.0 

 ด้านอายุงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุงานระหว่าง 1 – 2 ปี จาํนวน 21 คน  

คิดเป็นร้อยละ 42.0 รองลงมาคือ อายุงานระหวา่ง 3 – 4 ปี จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 36.0 และ

นอ้ยท่ีสุดคือ อายงุานมากกวา่ 4 ปี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10.0 

 ดา้นรายได ้พบว่า พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดร้ะดบั 10,000 – 20,000 บาท จาํนวน 34 

คน คิดเป็นร้อยละ 68.0 รองลงมาคือ รายไดร้ะดบั 20,001 – 30,000 บาท และรายไดร้ะดบัมากกว่า 

30,000 บาท ซ่ึงมีจาํนวนเท่ากนั จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 14.0 และน้อยท่ีสุดคือ รายไดร้ะดบั

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท จาํนวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.0 

 

ส่วนที ่2 วเิคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษทั เวร์ิล  โคเกยีว   

  (ประเทศไทย) จํากดั 

 

 ผูศึ้กษาไดท้าํการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั โดยมีองค์ประกอบ ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ 11 ดา้น คือ 1) ดา้นความสําเร็จใน

งาน 2) ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ 3) ด้านความรับผิดชอบต่องาน 4) ด้านลกัษณะของงาน  

5) ดา้นโอกาสกา้วหน้า 6) ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 7) ดา้นระดบัและคุณภาพ

ของการบงัคบับญัชา 8) ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 9) ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 10) 

ดา้นความมัน่คงในงาน 11) ดา้นสภาพการทาํงาน โดยไดต้ั้งคาํถามทั้งส้ิน 44 คาํถาม มีการประเมิน

ค่าเป็น 5 ระดบั คือ น้อยท่ีสุด น้อย ปานกลาง มาก มากท่ีสุด จากหลกัเกณฑ์ท่ีไดก้าํหนดตามกล่าว

ขา้งตน้ ผูศึ้กษาได้ทาํการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ไดผ้ลลพัธ์ ดงัตารางท่ี 4.2 – 4.13 
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ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั โดยภาพรวม  

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน µ σ การแปลผล 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน  

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ         

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน  

4. ดา้นลกัษณะของงาน  

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้  

6. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร  

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา   

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน  

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

4.00 

3.78 

3.98 

3.74 

3.28 

3.12 

3.54 

3.64 

2.84 

3.42 

3.50 

.61 

.65 

.69 

.57 

1.05 

1.12 

.99 

.80 

.96 

.99 

.74 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

ปานกลาง 

มาก 

มาก 

รวม 3.54 .58 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้น

ความสําเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.00) รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน (µ = 3.98) 

และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (µ = 2.84) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

ดา้นความสาํเร็จในงาน µ σ การแปลผล 

1. ท่านมีความทุ่มเทเพื่อใหง้านของท่านประสบ -

ผลสาํเร็จ 

2. ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตาม

กาํหนดเวลา 

3. ผลงานของท่านมกับรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 

4. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความสาํเร็จ

ในงานของท่านเสมอ 

4.40 

 

4.14 

 

3.92 

3.58 

.73 

 

.81 

 

.72 

.81 

มากท่ีสุด 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

รวม 4.00 .61 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.00) เม่ือพิจารณา

เป็นรายข้อพบว่า พนักงานมีความทุ่มเทเพื่อให้งานประสบผลสําเร็จ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

(µ = 4.40) รองลงมาคือ พนักงานทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแล้วเสร็จตามกาํหนดเวลา (µ = 4.14) 

และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความสาํเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.58)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

 

ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ µ σ การแปลผล 

1. เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังาน 

ของท่าน 

2. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถ

และมอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้่านทาํอยูเ่สมอ 

3. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบั -

บญัชา 

4. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมใน

การวางแผนการปฏิบติังาน 

3.94 

 

3.70 

 

3.54 

 

3.68 

.79 

 

.68 

 

.81 

 

.89 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.78 .69 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.78) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.94) 

รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถ และมอบหมายงานท่ีสําคญัให้ทาํอยู่

เสมอ (µ = 3.70) และน้อยท่ีสุดคือ ผลงานได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคบับัญชา อยู่ในระดับมาก  

(µ = 3.54)  
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั  

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 

ดา้นความรับผดิชอบต่องาน µ σ การแปลผล 

1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วม

รับผดิชอบในการทาํงาน 

2. ท่านมีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังานดว้ย

ตวัเอง 

3. ท่านใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังาน

เพื่อใหส้าํเร็จดว้ยตนเอง 

4. ท่านเคยทาํงานมากกวา่เวลาปกติเพือ่ใหง้าน

สาํเร็จ     โดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน 

3.82 

 

3.78 

 

4.32 

 

4.28 

.90 

 

.82 

 

.74 

 

.81 

มาก 

 

มาก 

 

มากท่ีสุด 

 

มากท่ีสุด 

 

รวม 3.98 .69 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกัด ด้านความรับผิดชอบต่องาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.98) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อใหส้ําเร็จดว้ยตนเอง อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.32) รองลงมาคือ พนกังานทาํงานมากกวา่เวลาปกติเพื่อให้งานสําเร็จ โดยไม่

คาํนึงถึงผลตอบแทน (µ = 4.28) และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานมีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังาน

ดว้ยตวัเอง อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.78)  
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ดา้นลกัษณะของงาน µ σ การแปลผล 

1. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้และ

ความสามารถ 

2. ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั 

ความรู้และความสามารถ 

3. ปริมาณท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

4. งานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งเสริมใหมี้ความคิด

ริเร่ิมสร้างสรรค ์

3.88 

 

3.84 

 

3.70 

3.70 

.75 

 

.87 

 

.68 

.79 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

มาก 

รวม 3.74 .57 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นลกัษณะของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.74) เม่ือพิจารณาเป็น

รายข้อพบว่า งานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทายความรู้และความสามารถ อยู่ในระดับมาก 

(µ = 3.88) รองลงมาคือ ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั ความรู้และความสามารถ 

(µ = 3.84) และน้อยท่ีสุดคือ ปริมาณท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่งและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย

ส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.70)  
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ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

ดา้นโอกาสกา้วหนา้ µ σ การแปลผล 

1. พนกังานทุกคนไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี

การงานอยา่งเสมอภาค 

2. ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่านเป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาส

และมีความกา้วหนา้ในงาน 

3. ท่านยนิดีและพึงพอใจถา้บริษทัใหโ้อกาสไป

ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบ

สูงข้ึน 

4. บริษทัใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันา ฝึกอบรม

และศึกษาต่ออยา่งต่อเน่ือง 

3.32 

 

3.20 

 

3.64 

 

3.14 

1.06 

 

1.25 

 

1.03 

 

1.18 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

รวม 3.28 1.05 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกัด ด้านโอกาสก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (µ = 3.28) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานยินดีและพึงพอใจถา้บริษทัใหโ้อกาสไปปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ี

มีความรับผิดชอบสูงข้ึน อยู่ในระดับมาก (µ = 3.64) รองลงมาคือ พนักงานทุกคนได้รับโอกาส

กา้วหน้าในหน้าท่ีการงานอย่างเสมอภาค (µ = 3.32) และน้อยท่ีสุดคือ บริษทัให้การสนับสนุนใน

การพฒันา ฝึกอบรมและศึกษาต่ออยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.14)  
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ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร µ σ การแปลผล 

1. นโยบายของบริษทัมีความชดัเจนและสามารถ

ปฏิบติัได ้

2. นโยบายของบริษทัมีการปรับเปล่ียนใหเ้ขา้กบั

สภาวะแวดลอ้มอยูเ่สมอ 

3. นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีความ

เหมาะสมต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 

4. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานง่ายต่อการ

นาํไปปฏิบติั 

3.02 

 

3.14 

 

2.90 

 

3.12 

1.15 

 

1.11 

 

1.20 

 

1.08 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.12 1.12 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง (µ = 3.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า นโยบายของบริษัทมีการปรับเปล่ียนให้เข้ากับ

สภาวะแวดลอ้มอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.14) รองลงมาคือ นโยบายในการบริหารของ

หน่วยงานง่ายต่อการนําไปปฏิบติั (µ = 3.12) และน้อยท่ีสุดคือ นโยบายและการบริหารงานของ

บริษทัมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.90)  
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ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 

 

ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา µ σ การแปลผล 

1. บริษทัมีการกาํหนดสายการบงัคบับญัชาอยา่ง

ชดัเจน 

2. สายการบงัคบับญัชา การรายงาน และการข้ึน

ตรงมีความเหมาะสม 

3. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํ

และคาํปรึกษาไดดี้ 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการ

ทาํงาน ทาํใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 

3.52 

 

3.14 

 

3.78 

 

3.76 

 

1.07 

 

1.07 

 

1.11 

 

1.12 

มาก 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

รวม 3.54 .99 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกัด ด้านระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

(µ = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้คาํแนะนาํและคาํปรึกษาไดดี้ อยู่

ในระดับมาก (µ = 3.78) รองลงมาคือ ผูบ้ ังคบับัญชาเป็นต้นแบบท่ีดีในการทาํงาน ทาํให้อยาก

ร่วมงานดว้ย (µ = 3.76) และนอ้ยท่ีสุดคือ สายการบงัคบับญัชา การรายงาน และการข้ึนตรงมีความ

เหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.14) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 38 

ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั    

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน µ σ การแปลผล 

1. ท่านไดรั้บความร่วมมือและใหเ้กียรติในการ

ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน 

2. เพื่อนร่วมงานของท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั

ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

3. ความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของเพื่อน

ร่วมงานส่งผลใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 

4. เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อนเร่ืองส่วนตวัเพื่อน

ร่วมงานจะใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 

3.80 

 

3.62 

 

3.64 

 

3.24 

.88 

 

.95 

 

.96 

 

1.19 

มาก 

 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

รวม 3.64 .80 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.64) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานไดรั้บความร่วมมือและใหเ้กียรติในการปฏิบติังานจากเพื่อน

ร่วมงาน อยู่ในระดับมาก (µ = 3.80) รองลงมาคือ ความสัมพันธ์ท่ีดีและเป็นกันเองของเพื่อน

ร่วมงานส่งผลให้การปฏิบัติงานดีข้ึน (µ = 3.64) และน้อยท่ีสุดคือ เม่ือพนักงานได้รับความ

เดือดร้อนเร่ืองส่วนตัวเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือเป็นอย่างดี อยู่ในระดับปานกลาง  

(µ = 3.24) 
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ตารางท่ี 4.11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั    

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน µ σ การแปลผล 

1. รายไดท่ี้ไดรั้บจากการทาํงานของท่านเหมาะสม

กบัความรู้ ความสามารถและงานท่ีทาํใน

ปัจจุบนั 

2. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะค่าครอง

ชีพในปัจจุบนั 

3. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและตรง

กบัความตอ้งการของท่าน 

4. ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจาก

เงินเดือน เช่น โบนสั มีความเหมาะสมและ

เพียงพอ 

3.14 

 

2.78 

 

2.86 

 

2.78 

.97 

 

1.06 

 

1.11 

 

1.17 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

รวม 2.84 .96 ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 4.11 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.84) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า รายได้ท่ีได้รับจากการทาํงานของพนักงานเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและงานท่ีทาํในปัจจุบนั อยู่ในระดบัปานกลาง (µ = 3.14) รองลงมาคือ สวสัดิการท่ี

พนกังานไดรั้บมีความเหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน (µ = 2.86) และนอ้ยท่ีสุดคือ 

รายไดท่ี้พนกังานไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะค่าครองชีพในปัจจุบนัและค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินพิเศษ

อ่ืนๆ นอกเหนือจากเงินเดือน เช่น โบนัส มีความเหมาะสมและเพียงพอ อยู่ในระดบัปานกลาง  

(µ = 2.78) 
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ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั    

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

ดา้นความมัน่คงในงาน µ σ การแปลผล 

1. งานท่ีท่านทาํไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 

2. งานท่ีท่านทาํใหค้วามมัน่คงในชีวติและ

ครอบครัว 

3. ท่านมีความพึงพอใจในงานของท่านและไม่

ตอ้งการเปล่ียนงาน 

4. ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและ

ภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

3.32 

3.34 

 

3.38 

 

3.64 

.94 

1.10 

 

1.14 

 

1.17 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

 

มาก 

รวม 3.42 .99 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.42) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์ร อยู่ในระดบัมาก (µ = 3.64) รองลงมาคือ พนักงานมีความพึงพอใจในงานและไม่ตอ้งการ

เปล่ียนงาน (µ = 3.38) และน้อยท่ีสุดคือ งานท่ีทาํได้รับการยอมรับนับถือจากสังคม อยู่ในระดับ 

ปานกลาง (µ = 3.32) 
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ตารางท่ี 4.13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั    

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ดา้นสภาพการทาํงาน µ σ การแปลผล 

1. สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ี

เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 

2. ในหน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์และ

เคร่ืองมือเพียงพอในการปฏิบติังาน 

3. บรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและ 

มีความเอ้ืออารีต่อกนั 

4. สถานท่ีทาํงานมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุใน

การทาํงาน 

3.40 

 

3.50 

 

3.54 

 

3.38 

.78 

 

.91 

 

.86 

 

.90 

ปานกลาง 

 

มาก 

 

มาก 

 

ปานกลาง 

รวม 3.50 .74 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นสภาพการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.50) เม่ือพิจารณา

เป็นรายขอ้พบว่า บรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและมีความเอ้ืออารีต่อกนั อยู่ในระดบั

มาก (µ = 3.54) รองลงมาคือ ในหน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเพียงพอในการปฏิบติังาน 

(µ = 3.50) และนอ้ยท่ีสุดคือ สถานท่ีทาํงานมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุในการทาํงาน อยู่ในระดบั

ปานกลาง (µ = 3.38) 

 

ส่วนที ่3 วเิคราะห์เปรียบเทยีบระดบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน 

  บริษทั เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โค -

เกียว (ประเทศไทย) จาํกัด วิเคราะห์จากข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายงุาน และรายได ้ปรากฏผล ดงัตารางท่ี 4.14 – 4.26 
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ตารางท่ี 4.14  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพศ N µ σ t Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ

ยอมรับ 

 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

6. ดา้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์าร 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพ 

ของการบงัคบับญัชา 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

ชาย 

หญิง 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

28 

22 

4.04 

3.95 

3.82 

3.73 

4.04 

3.91 

3.82 

3.64 

3.21 

3.36 

2.96 

3.32 

3.50 

3.59 

3.79 

3.45 

2.79 

2.91 

3.39 

3.45 

3.43 

3.59 

0.51 

0.72 

0.67 

0.63 

0.43 

0.92 

0.48 

0.66 

0.96 

1.18 

1.23 

0.95 

0.92 

1.10 

0.57 

1.01 

1.07 

0.81 

0.88 

1.14 

0.50 

0.96 

0.466 

 

0.506 

 

0.645 

 

1.154 

 

-0.495 

 

-1.113 

 

-0.318 

 

1.466 

 

-0.450 

 

-0.216 

 

-0.772 

 

0.593 

 

0.779 

 

0.012 

 

0.075 

 

0.157 

 

0.131 

 

0.641 

 

0.011 

 

0.053 

 

0.249 

 

0.121 

รวม 
ชาย 

หญิง 

28 

22 

3.50 

3.59 

0.51 

0.67 

0.801 0.375 
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 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามอาย ุ

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาย ุ N µ σ F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

 

 

 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 

 

 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

4.04 

3.87 

4.11 

4.00 

3.92 

3.67 

3.67 

3.50 

3.96 

4.00 

4.00 

4.00 

3.75 

3.67 

3.89 

3.50 

3.08 

3.13 

3.89 

4.00 

0.46 

0.92 

0.33 

0.00 

0.50 

0.82 

0.71 

0.71 

0.69 

0.93 

0.00 

0.00 

0.44 

0.82 

0.33 

0.71 

1.02 

1.19 

0.78 

0.00 

0.37 

 

 

 

0.71 

 

 

 

0.01 

 

 

 

0.40 

 

 

 

1.78 

0.78 

 

 

 

0.55 

 

 

 

1.00 

 

 

 

0.75 

 

 

 

0.16 
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ตารางท่ี 4.15 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อาย ุ N µ σ F Sig. 

6. ดา้นนโยบายและ 

การบริหารงานขององคก์าร 

 

 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพ 

ของการบงัคบับญัชา 

 

 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 

 

 

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

24 

15 

9 

2 

2.88 

3.13 

3.44 

4.50 

3.63 

3.20 

3.78 

4.00 

3.88 

3.27 

3.67 

3.50 

2.79 

2.67 

3.11 

3.50 

3.38 

3.07 

3.89 

4.50 

3.38 

3.40 

3.78 

4.50 

1.23 

1.06 

0.73 

0.71 

0.82 

1.37 

0.67 

0.00 

0.34 

1.10 

0.71 

2.12 

1.02 

0.98 

0.78 

0.71 

0.82 

1.28 

0.60 

0.71 

0.50 

1.06 

0.44 

0.71 

1.73 

 

 

 

0.96 

 

 

 

1.89 

 

 

 

0.73 

 

 

 

2.28 

 

 

 

2.12 

0.18 

 

 

 

0.42 

 

 

 

0.14 

 

 

 

0.54 

 

 

 

0.09 

 

 

 

0.11 

รวม 

20 – 30 ปี 

30 – 40 ปี 

40 – 50 ปี 

มากกวา่ 50 ปี 

24 

15 

9 

2 

3.50 

3.40 

3.78 

4.00 

0.51 

0.74 

0.44 

0.00 

1.28 0.29 
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 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายด้าน 

ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา N µ σ F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ

ยอมรับ 

 

 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่อ

งาน 

 

 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

4.25 

4.00 

4.00 

3.00 

3.92 

3.89 

3.71 

3.00 

4.00 

4.00 

4.12 

3.00 

3.92 

3.72 

3.76 

3.00 

3.58 

3.06 

3.53 

2.00 

0.45 

0.49 

0.35 

1.73 

0.52 

0.32 

0.69 

1.73 

0.43 

0.49 

0.70 

1.73 

0.29 

0.46 

0.44 

1.73 

0.79 

1.11 

1.07 

0.00 

4.04* 

 

 

 

1.98 

 

 

 

2.49 

 

 

 

2.30 

 

 

 

2.66 

0.01 

 

 

 

0.13 

 

 

 

0.07 

 

 

 

0.09 

 

 

 

0.06  

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา N µ σ F Sig. 

6. ดา้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์าร 

 

 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพ

ของการบงัคบับญัชา 

 

 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน 

 

 

9. ดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

12 

18 

17 

3 

3.75 

3.11 

2.94 

1.67 

4.08 

3.67 

3.47 

1.00 

3.92 

3.78 

3.65 

1.67 

3.08 

2.67 

3.06 

1.67 

3.92 

3.28 

3.53 

1.67 

3.75 

3.39 

3.71 

2.00 

1.22 

1.13 

0.83 

0.58 

0.67 

0.84 

0.72 

0.00 

0.67 

0.65 

0.49 

1.16 

1.08 

0.91 

0.83 

0.58 

0.79 

0.83 

0.94 

1.16 

0.62 

0.50 

0.47 

1.73 

3.60* 

 

 

 

14.19* 

 

 

 

10.67* 

 

 

 

2.47 

 

 

 

5.52* 

 

 

 

7.17* 

0.02 

 

 

 

0.00 

 

 

 

0.00 

 

 

 

0.07 

 

 

 

0.00 

 

 

 

0.00 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.16 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา N µ σ F Sig. 

รวม 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

12 

18 

17 

3 

3.83 

3.50 

3.59 

2.33 

0.39 

0.51 

0.51 

0.58 

7.66* 0.00 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกัด ท่ีมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวม

แตกต่างกัน  และเม่ือพิ จารณ ารายด้าน  พ บว่า ด้านความสํ าเร็จในงาน ด้านนโยบายและ 

การบริหารงานขององคก์าร ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.16 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ีย

เป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.17 – 4.22 

 

ตารางท่ี 4.17 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกัด ด้านความสําเร็จในงาน จาํแนกตามระดับ

การศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ปวช. หรือตํ่ากวา่ ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.25 4.00 4.00 3.00 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.25 

4.00 

4.00 

3.00 

- 

- 

- 

- 

0.25 

- 

- 

- 

0.25 

0.00 

- 

- 

1.25* 

1.00 

1.00 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. หรือตํ่ากว่า มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.18 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ปวช. หรือตํ่ากวา่ ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.75 3.11 2.94 1.67 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.75 

3.11 

2.94 

1.67 

- 

- 

- 

- 

0.64 

- 

- 

- 

0.81 

0.17 

- 

- 

2.08* 

1.44 

1.27 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. หรือตํ่ากว่า มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.19 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกัด ด้านระดับและคุณภาพของการบงัคบับัญชา 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ปวช. หรือตํ่ากวา่ ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.08 3.67 3.47 1.00 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

4.08 

3.67 

3.47 

1.00 

- 

- 

- 

- 

0.42 

- 

- 

- 

0.61 

0.20 

- 

- 

3.08* 

2.67* 

2.47* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.19 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. หรือตํ่ากวา่ ระดบัการศึกษา 

ปวส. และระดับการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.20 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จาํแนกตาม

ระดบัการศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ปวช. หรือตํ่ากวา่ ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.92 3.78 3.65 1.67 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.92 

3.78 

3.65 

1.67 

- 

- 

- 

- 

0.14 

- 

- 

- 

0.27 

0.13 

- 

- 

2.25* 

2.11* 

1.98* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. หรือตํ่ากวา่ ระดบัการศึกษา 

ปวส. และระดับการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.21 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกัด ด้านความมั่นคงในงาน จาํแนกตามระดับ

การศึกษา เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ปวช. หรือตํ่ากวา่ ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.92 3.28 3.53 1.67 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.92 

3.28 

3.53 

1.67 

- 

- 

- 

- 

0.64 

- 

- 

- 

0.39 

-0.25 

- 

- 

2.25* 

1.61* 

1.86* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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 จากตารางท่ี 4.21 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. หรือตํ่ากวา่ ระดบัการศึกษา 

ปวส. และระดับการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.22  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ปวช. หรือตํ่ากวา่ ปวส. ปริญญาตรี สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.75 3.39 3.71 2.00 

ปวช. หรือตํ่ากวา่ 

ปวส. 

ปริญญาตรี 

สูงกวา่ปริญญาตรี 

3.75 

3.39 

3.71 

2.00 

- 

- 

- 

- 

0.36 

- 

- 

- 

0.04 

-0.32 

- 

- 

1.75* 

1.39* 

1.71* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.22 พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ปวช. หรือตํ่ากวา่ ระดบัการศึกษา 

ปวส. และระดับการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานท่ีมีระดับ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

ตารางท่ี 4.23  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส N µ σ F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ

ยอมรับ 

 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

3.97 

4.07 

4.00 

3.79 

3.86 

3.00 

0.63 

0.62 

0.00 

0.69 

0.36 

1.41 

0.13 

 

 

1.59 

 

 

0.88 

 

 

0.21 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส N µ σ F Sig. 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่อ

งาน 

 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

 

6. ดา้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์าร 

 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพ

ของการบงัคบับญัชา 

 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน 

 

9. ดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

34 

14 

2 

3.94 

4.07 

4.00 

3.65 

4.00 

3.50 

3.18 

3.50 

3.50 

2.88 

3.71 

3.00 

3.47 

3.71 

3.50 

3.62 

3.71 

3.50 

2.74 

3.14 

2.50 

3.24 

3.93 

3.00 

3.38 

3.79 

3.50 

0.78 

0.48 

0.00 

0.65 

0.00 

0.71 

1.14 

0.86 

0.71 

1.12 

0.91 

1.41 

1.08 

0.83 

0.71 

0.85 

0.73 

0.71 

0.93 

1.03 

0.71 

0.99 

0.92 

0.00 

0.78 

0.58 

0.71 

0.17 

 

 

2.23 

 

 

0.51 

 

 

2.98 

 

 

0.29 

 

 

0.10 

 

 

1.04 

 

 

2.80 

 

 

1.52 

0.84 

 

 

0.12 

 

 

0.61 

 

 

0.06 

 

 

0.75 

 

 

0.91 

 

 

0.36 

 

 

0.07 

 

 

0.23 
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ตารางท่ี 4.23 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถานภาพสมรส N µ σ F Sig. 

รวม 

โสด 

สมรส 

หยา่ร้าง 

34 

14 

2 

3.44 

3.79 

3.50 

0.61 

0.43 

0.71 

1.82 0.17 

 

 จากตารางท่ี 4.23 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและ

รายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.24 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน N µ σ F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ

ยอมรับ 

 

 

 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 

 

 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

35 

4.03 

4.00 

3.67 

4.00 

3.77 

4.00 

3.00 

4.00 

3.89 

4.14 

4.00 

4.40 

3.66 

0.66 

0.58 

0.58 

0.00 

0.60 

0.82 

1.00 

0.00 

0.72 

0.69 

0.00 

0.55 

0.59 

0.32 

 

 

 

2.03 

 

 

 

0.98 

 

 

 

2.53 

0.82 

 

 

 

0.12 

 

 

 

0.41 

 

 

 

0.07 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน N µ σ F Sig. 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

7 

3 

5 

4.14 

3.33 

4.00 

0.38 

0.58 

0.00 

 

 

 

 

 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

 

 

6. ดา้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์าร 

 

 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของการ

บงัคบับญัชา 

 

 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 

 

 

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

 

 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

35 

7 

3 

5 

3.09 

3.71 

3.33 

4.00 

3.17 

2.43 

3.00 

3.80 

3.57 

3.43 

3.33 

3.60 

3.69 

3.86 

2.67 

3.60 

2.80 

2.57 

2.67 

3.60 

3.26 

3.71 

3.67 

4.00 

0.98 

1.25 

0.58 

1.23 

1.10 

1.40 

1.00 

0.45 

1.01 

1.40 

0.58 

0.55 

0.87 

0.38 

0.58 

0.55 

0.90 

1.27 

0.58 

0.89 

0.98 

0.95 

0.58 

1.23 

1.65 

 

 

 

1.60 

 

 

 

0.09 

 

 

 

1.77 

 

 

 

1.32 

 

 

 

1.16 

 

 

 

0.19 

 

 

 

0.20 

 

 

 

0.97 

 

 

 

0.17 

 

 

 

0.28 

 

 

 

0.33 
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ตารางท่ี 4.24 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน N µ σ F Sig. 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

35 

7 

3 

5 

3.37 

3.86 

3.67 

3.80 

0.81 

0.38 

0.58 

0.45 

1.26 0.30 

 

รวม 

พนกังาน 

หวัหนา้งาน 

หวัหนา้ฝ่าย 

ผูจ้ดัการ 

35 

7 

3 

5 

3.49 

3.71 

3.33 

3.80 

0.61 

0.49 

0.58 

0.45 

0.77 0.52 

  

 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและ 

รายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.25 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามอายงุาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อายงุาน N µ σ F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ

ยอมรับ 

 

 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

6 

21 

18 

5 

6 

21 

18 

5 

4.00 

4.19 

4.06 

3.00 

3.67 

4.00 

3.78 

3.00 

0.63 

0.40 

0.42 

1.00 

0.82 

0.32 

0.65 

1.00 

7.32* 

 

 

 

3.86* 

 

 

 

0.00 

 

 

 

0.02 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อายงุาน N µ σ F Sig. 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่อ

งาน 

 

 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

6 

21 

18 

5 

4.00 

4.14 

4.06 

3.00 

0.00 

0.48 

0.73 

1.00 

4.78* 

 

 

 

0.01 

 

 

 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

 

 

6. ดา้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์าร 

 

 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพ

ของการบงัคบับญัชา 

 

 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบั

เพื่อนร่วมงาน 

 

 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

6 

21 

18 

5 

6 

21 

18 

5 

6 

21 

18 

5 

6 

21 

18 

5 

6 

21 

18 

5 

3.67 

3.86 

3.83 

3.00 

3.50 

3.29 

3.44 

2.40 

3.17 

3.29 

3.11 

2.40 

3.83 

3.90 

3.44 

2.00 

4.00 

3.90 

3.50 

2.60 

0.52 

0.36 

0.51 

1.00 

0.84 

1.01 

1.15 

0.90 

1.33 

1.10 

1.08 

1.14 

0.75 

0.70 

0.98 

1.00 

0.63 

0.44 

0.71 

1.52 

3.97* 

 

 

 

1.44 

 

 

 

0.84 

 

 

 

7.11* 

 

 

 

5.23* 

 

 

 

0.01 

 

 

 

0.24 

 

 

 

0.48 

 

 

 

0.00 

 

 

 

0.00 
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ตารางท่ี 4.25 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน อายงุาน N µ σ F Sig. 

9. ดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

 

  

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

6 

21 

18 

5 

3.17 

2.81 

2.94 

2.20 

1.33 

0.87 

0.87 

1.10 

1.07 

 

 

 

0.37 

 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

6 

21 

18 

5 

6 

21 

18 

5 

3.33 

3.57 

3.67 

2.00 

3.67 

3.43 

3.78 

2.60 

1.21 

0.68 

0.91 

1.23 

0.52 

0.51 

0.55 

1.52 

4.92* 

 

 

 

4.21* 

0.01 

 

 

 

0.01 

รวม 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

6 

21 

18 

5 

3.50 

3.71 

3.56 

2.80 

0.55 

0.46 

0.51 

0.84 

3.99 0.013* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.25 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั 

และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความ

รับ ผิดช อบ ต่องาน  ด้าน ลัก ษ ณ ะของงาน  ด้าน ระดับ และคุณ ภาพ ของการบังคับ บัญ ช า  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.25 ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามอายุงานท่ีแตกต่างกนั จึงทาํการทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ 

โดยใชว้ธีิผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ ดงัตารางท่ี 4.26 – 4.33 
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ตารางท่ี 4.26 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  

  เวร์ิล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสาํเร็จในงาน จาํแนกตามอายงุาน  

  เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

4.00 4.19 4.06 3.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

4.00 

4.19 

4.06 

3.00 

- 

- 

- 

- 

-0.19 

- 

- 

- 

-0.06 

0.14 

- 

- 

1.00* 

1.19* 

1.06* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.26 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 1 ปี, 1- 2 ปี และ 3 – 4 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05   

 

ตารางท่ี 4.27  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ จาํแนกตามอายุ

งาน เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

3.67 4.00 3.78 3.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

3.67 

4.00 

3.78 

3.00 

- 

- 

- 

- 

-0.33 

- 

- 

- 

-0.11 

0.22 

- 

- 

0.67 

1.00* 

0.78 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.27 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงาน 1- 2 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง

กวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.28 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความรับผิดชอบต่องาน จาํแนกตามอายุงาน 

เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

4.00 4.14 4.06 3.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

4.00 

4.14 

4.06 

3.00 

- 

- 

- 

- 

-0.14 

- 

- 

- 

-0.06 

0.09 

- 

- 

1.00 

1.14* 

1.06* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.28 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุาน 1- 2 ปี และ 3 – 4 ปี มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.29 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นลกัษณะของงาน จาํแนกตามอายุงาน เป็น

รายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

3.67 3.86 3.83 3.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

3.67 

3.86 

3.83 

3.00 

- 

- 

- 

- 

-0.19 

- 

- 

- 

-0.17 

0.02 

- 

- 

0.67 

0.86* 

0.83* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.29 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงาน 1- 2 ปี และ 3 – 4 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.30 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกัด ด้านระดับและคุณภาพของการบงัคบับัญชา 

จาํแนกตามอายงุาน เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

3.83 3.90 3.44 2.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

3.83 

3.90 

3.44 

2.00 

- 

- 

- 

- 

-0.07 

- 

- 

- 

0.39 

0.46 

- 

- 

1.83* 

1.91* 

1.44* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.30 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายงุานตํ่ากวา่ 1 ปี, 1- 2 ปี และ 3 – 4 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.31 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จาํแนกตาม

อายงุาน เป็นรายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

4.00 3.90 3.50 2.60 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

4.00 

3.90 

3.50 

2.60 

- 

- 

- 

- 

0.10 

- 

- 

- 

0.50 

0.41 

- 

- 

1.40* 

1.31* 

0.90 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.31 พบวา่ พนกังานท่ีมีอายุงานตํ่ากวา่ 1 ปี และ 1- 2 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.32  ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวร์ิล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นความมัน่คงในงาน จาํแนกตามอายงุาน เป็น

รายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

3.33 3.57 3.67 2.00 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

3.33 

3.57 

3.67 

2.00 

- 

- 

- 

- 

-0.24 

- 

- 

- 

-0.33 

-0.10 

- 

- 

1.33 

1.57* 

1.67* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.32 พบว่า พนักงานท่ีมีอายุงาน 1 – 2 ปี และ 3 – 4 ปี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานสูงกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

ตารางท่ี 4.33 ค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั 

เวิร์ล โคเกียว  (ประเทศไทย) จาํกดั ดา้นสภาพการทาํงาน จาํแนกตามอายุงาน เป็น

รายคู่ 

 

ระดบัการศึกษา µ 
ตํ่ากวา่ 1 ปี 1 – 2 ปี 3 – 4 ปี มากกวา่ 4 ปี 

3.67 3.43 3.78 2.60 

ตํ่ากวา่ 1 ปี 

1 – 2 ปี 

3 – 4 ปี 

มากกวา่ 4 ปี 

3.67 

3.43 

3.78 

2.60 

- 

- 

- 

- 

0.24 

- 

- 

- 

-0.11 

-0.35 

- 

- 

1.07 

0.83 

1.18* 

- 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

 จากตารางท่ี 4.33 พบว่า พนกังานท่ีมีอายุงาน 3 – 4 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง

กวา่พนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 4 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางท่ี 4.34 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว  

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํแนกตามรายได ้

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน N µ σ F Sig. 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 

 

 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการ

ยอมรับ 

 

 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

 

 

 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

 

 

 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

 

 

 

6. ดา้นนโยบายและการ

บริหารงานขององคก์าร 

 

  

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

3.50 

4.00 

4.00 

4.14 

3.50 

3.79 

3.71 

3.86 

4.00 

3.85 

4.14 

4.43 

4.00 

3.68 

3.71 

4.00 

3.50 

3.12 

3.29 

4.00 

4.00 

3.06 

2.71 

3.57 

0.71 

0.70 

0.00 

0.38 

0.71 

0.64 

0.76 

0.69 

0.00 

0.74 

0.38 

0.54 

0.00 

0.59 

0.49 

0.58 

0.71 

1.01 

1.25 

1.00 

1.41 

1.18 

0.49 

1.13 

0.57 

 

 

 

0.18 

 

 

 

1.58 

 

 

 

0.77 

 

 

 

1.43 

 

 

 

1.14 

 

 

 

0.64 

 

 

 

0.91 

 

 

 

0.21 

 

 

 

0.52 

 

 

 

0.25 

 

 

 

0.34 
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ตารางท่ี 4.34 (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน N µ σ F Sig. 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของ

การบงัคบับญัชา 

 

 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน 

 

 

9. ดา้นเงินเดือนและ

ค่าตอบแทน 

 

 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

 

 

 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

 

 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

2 

34 

7 

7 

4.00 

3.53 

3.57 

3.43 

3.50 

3.68 

4.00 

3.14 

4.00 

2.68 

2.71 

3.43 

4.50 

3.24 

3.29 

4.14 

3.50 

3.32 

3.86 

4.00 

1.41 

1.05 

0.54 

1.13 

0.71 

0.84 

0.58 

0.69 

1.41 

0.88 

0.76 

1.13 

0.71 

0.99 

0.95 

0.69 

0.71 

0.81 

0.38 

0.00 

0.17 

 

 

 

1.45 

 

 

 

2.44 

 

 

 

2.73 

 

 

 

2.49 

0.92 

 

 

 

0.24 

 

 

 

0.08 

 

 

 

0.06 

 

 

 

0.07 

รวม 

นอ้ยกวา่ 10,000 

10,001 – 20,000 

20,001 – 30,000 

มากกวา่ 30,000 

2 

34 

7 

7 

3.50 

3.47 

3.57 

3.86 

0.71 

0.62 

0.54 

0.38 

0.87 0.47 
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 จากตารางท่ี 4.34 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้น

ไม่แตกต่างกนั 

 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกัด 

จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล สรุปไดด้งัน้ี 

1. เพศ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

2. อาย ุพนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

3. ระดับการศึกษา พนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกัด ท่ีมีระดับ

การศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาราย

ดา้น พบว่า ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ ด้านระดบัและ

คุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้น

สภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

4. สถานภาพสมรส พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีสถานภาพ

สมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  

5. ตาํแหน่งงาน พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

6. อายุงาน พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมแตกต่างกัน และเม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ด้าน

ความสําเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นลกัษณะของ

งาน ด้านระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านความ

มัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

7. รายได ้พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

 สรุปสมมติฐาน พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 จากการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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ส่วนที ่4 วเิคราะห์เนือ้หาสาระข้อคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิม่เติมเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษทั เวร์ิล  โคเกยีว (ประเทศไทย) จาํกดั 

 

 จากผูต้อบแบบสอบถามจาํนวนทั้งส้ิน 50 คน ผูศึ้กษาไดรั้บการตอบแบบสอบถามใน

ส่วนท่ี 3 ซ่ึงเป็นคาํถามปลายเปิด ระบุความคิดเห็นและข้อเสนอแนะรวมทั้งส้ิน 12 คน คิดเป็น 

ร้อยละ 24 ซ่ึงมีขอ้คาํถามรวมทั้งส้ิน 550 ขอ้ นบัจาํนวนขอ้ท่ีเสนอแนะได ้25 ขอ้ คิดเป็นร้อยละ 4.5 

ผูศึ้กษาได้รวบรวมข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะดังกล่าว โดยผลการวิเคราะห์เน้ือหาสามารถ

จดัลาํดบัและแจกแจงความถ่ีร้อยละ ดงัตารางท่ี 4.35  

 

ตารางท่ี 4.35  จาํนวนร้อยละจาํแนกตามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

จาํนวน 

(N = 50) 

ร้อยละ 

(100.0) 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน 

4. ดา้นลกัษณะของงาน 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้ 

6. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน 

0 

0 

2 

1 

0 

7 

1 

3 

8 

2 

1 

0.0 

0.0 

8.0 

4.0 

0.0 

28.0 

4.0 

12.0 

32.0 

8.0 

4.0 

 

 จากตารางท่ี 4.35 พบวา่ พนกังานของบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ไดใ้ห้

ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

 อนัดบัท่ี 1 ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน คิดเป็นร้อยละ 32.0  

 อนัดบัท่ี 2 ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร คิดเป็นร้อยละ 28.0  
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 อนัดบัท่ี 3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คิดเป็นร้อยละ 12.0  

 อนัดบัท่ี 4 ดา้นความรับผดิชอบต่องานและดา้นความมัน่คงในงาน  คิดเป็นร้อยละ 8.0  

 อนัดบัท่ี 5 ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา และดา้น

สภาพการทาํงาน  คิดเป็นร้อยละ 4.0  

 ส่วนดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาสกา้วหน้า

ไม่มีผูใ้ดใหข้อ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 ดังนั้ น ผูศึ้กษาได้ข้อสรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเก่ียวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่าง โดยการ

วเิคราะห์เน้ือหาสาระตามลาํดบัดงัน้ี 

1. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน กลุ่มตวัอย่างได้แสดงขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทนมากเป็นอนัดบัท่ี 1 กล่าวไดว้า่ กลุ่มตวัอยา่งไดใ้หค้วามสาํคญัเก่ียวกบั

แรงจูงใจด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมากท่ีสุด โดยให้ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะไวว้่า 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดไ้ม่เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

การปรับเงินเดือนไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัผลงานหรือประสบการณ์การทาํงานแต่ข้ึนอยู่กบัผูบ้งัคบับญัชา

ควรมีการจดัสวสัดิการในดา้นต่างๆให้กบัพนกังานเพิ่มเติมเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังาน ควรมี

เบ้ียขยนัและกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ 

2. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 

ซ่ึงมีความคิดเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ นโยบายของบริษทัฯไม่มีความชัดเจน พนักงาน

ระดบัปฏิบัติการไม่ทราบถึงนโยบายของบริษัท บริษัทฯควรช้ีแจงนโยบายให้พนักงานทุกคน

รับทราบเพื่อนาํไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

3. ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไวว้า่ ไม่ไดรั้บ

ความร่วมมือท่ีดีในการประสานงาน และการประสานงานใหข้อ้มูลไม่ครบถว้นแต่ตอ้งการคาํตอบท่ี

เร่งด่วน 

4. ดา้นความรับผิดชอบต่องาน กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบต่องานไวว้า่ งานท่ีอยูใ่นความรับผิดชอบมี

ปริมาณมาก ไม่สมดุลกบัชัว่โมงการทาํงานต่อวนั 
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5. ดา้นความมัน่คงในงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงานไวว้่า มีความเห็นว่าบริษทัฯเป็นส่วนหน่ึงของ

ครอบครัวและไดรั้บโอกาสท่ีดีในการรับผดิชอบงานท่ีทา้ทาย 

6. ดา้นลกัษณะของงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านลกัษณะของงานไวว้่า ควรให้ขอ้มูลสนับสนุนให้เพียงพอต่อการ

นาํไปปฏิบติังาน 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชาไวว้่า

สายงานการบงัคบับญัชาไม่ชดัเจน การยอมรับนบัถือผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานยงัไม่ดีเท่าท่ีควร

พนกังานแบ่งพรรคแบ่งพวกและขาดความสามคัคีในการปฏิบติังาน 

8. ดา้นสภาพการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านสภาพการทาํงานไวว้่า ควรพิจารณาเพิ่มอุปกรณ์ป้องกันความ

ปลอดภยัใหก้บัพนกังาน และอุปกรณ์ท่ีใชป้ฏิบติังานไม่เพียงพอ 

 

 

 

 

 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวิร์ล โค 

-เกียว (ประเทศไทย) จาํกัด เป็นการศึกษาเชิงพรรณนา ประเภทการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey 

Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั และเพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงสามารถสรุปผลได ้ดงัน้ี 

 1. สรุปการศึกษา 

 2. อภิปรายผล 

 3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เวิร์ล โค -

เกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เวิร์ล 

โค -เกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  

1.2 สมมติฐานการศึกษา พนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกัด ท่ีมี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

1.3 วธีิดําเนินการศึกษา 

   1.3.1 ประชากร ประชากรท่ี ศึกษาคร้ังน้ี  คือ พนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวนพนกังานทั้งหมด 50 คน  

   1.3.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคร้ังน้ี ใช้ประชากรทั้งหมดในการศึกษา

ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 50 คน  
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   1.3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา ผูศึ้กษาใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ 

ในการศึกษา ซ่ึงจะวางแนวคาํถามตามขอ้สมมติฐานท่ีตั้งไวต้ามประเด็นในกรอบแนวคิด 

ของการศึกษา ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

     ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคลและขอ้มูลทัว่ไป

ของผูต้อบแบบสอบถาม โดยไดต้ั้งเป็นขอ้คาํถามแบบปลายปิด (Close-ended) แบบมีขอ้คาํตอบให้

เลือก มีทั้งหมด 7 หัวขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุงาน 

และรายได ้

     ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามกรอบ

แนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ทั้งหมด 11 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรู้สึก

ได้รับการยอมรับ ด้านความรับผิดชอบต่องาน ด้านลักษณะของงาน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน

นโยบายและการบริหารงานขององค์การ ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา ด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน และด้าน

สภาพการทาํงาน 

     ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเป็นคาํถามปลายเปิด (Open-ended) มีทั้งหมด 11 ขอ้ ไดแ้ก่ 

ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นลกัษณะ

ของงาน ดา้นโอกาสกา้วหน้า ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร ดา้นระดบัและคุณภาพ

ของการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความ

มัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน 

   1.3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม 2 ลกัษณะ คือ ขอ้มูลปฐมภูมิ เพื่อสอบถามพนกังานบริษทั เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั โดยใช้ประชากรทั้งหมดในการศึกษา จาํนวน 50 คน ขอ้มูลทุติยภูมิ  

ผูศึ้กษาไดร้วบรวมขอ้มูลจากแหล่งต่างๆ เช่น ตาํรา เอกสาร  และงานศึกษาในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง  

  1.3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล ผูศึ้กษานาํขอ้มูลไปวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติ โดยวเิคราะห์แบบสอบถามออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

   1) วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 1 เป็นการวเิคราะห์หาค่าทางสถิติ

พื้นฐานเพื่ออธิบายคุณลักษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ตาํแหน่งงาน อายุงาน และรายได ้วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการแจกแจงหาค่าความถ่ี

และหาค่าร้อยละ 
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   2) วเิคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวเิคราะห์ผลกระทบ 

ของตวัแปรต่างๆเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เช่น 

(1) วเิคราะห์ขอ้มลูโดยการหาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

เพื่อตอ้งการทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

(2) วเิคราะห์ขอ้มลูโดยการหาอนัตรภาคชั้น เพื่อจาํแนกระดบัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน โดยกาํหนดมาตรประเมินค่าเป็น 5 ระดบั 

  3) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 2 เป็นการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการใช้

ค่าสถิติทดสอบค่าที (t-test) และทดสอบตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม และตวัแปรอิสระมากกวา่ 2 กลุ่ม โดย

ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว One-Way Analysis of Variance (ANOVA) และ

ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างเป็นรายคู่ ดว้ยวธีิผลต่างนยัสาํคญัทางสถิติ 

  4) วิเคราะห์ขอ้มูลแบบสอบถามในส่วนท่ี 3 เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเน้ือหา

สาระขอ้คิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 11 ด้าน ซ่ึงจะ

นาํไปใชป้ระกอบการวเิคราะห์กบัตวัแปรทั้ง 11 ดา้นต่อไป 

1.4 ผลการศึกษา ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั สรุปสาระสาํคญั ไดด้งัน้ี 

  1.4.1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จํากัด จากกลุ่มตัวอย่าง 50 คน พบว่า ด้านเพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย

มากกว่าเพศหญิง ด้านอายุ พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 – 30 ปี รองลงมาคือ อายุ

ระหว่าง 30 – 40 ปี และน้อยท่ีสุดคือ อายุมากกว่า 50 ปี ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า พนกังานส่วน

ใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัอนุปริญญา / ปวส. รองลงมาคือ ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี และ

น้อยท่ีสุดคือ ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ดา้นสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มี

สถานภาพโสด รองลงมาคือ สถานภาพสมรส และน้อยท่ีสุดคือ สถานภาพหย่าร้าง ดา้นตาํแหน่ง

งาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานระดับพนักงาน รองลงมาคือ ตาํแหน่งงานระดับ

หัวหน้างาน และน้อยท่ีสุดคือ ตาํแหน่งงานระดบัหัวหน้าฝ่าย ด้านอายุงาน พบว่า พนักงานส่วน

ใหญ่มีอายุงานระหวา่ง 1 – 2 ปี มีรองลงมาคือ อายุงานระหว่าง 3 – 4 ปี และน้อยท่ีสุดคือ อายุงาน

มากกวา่ 4 ปี ดา้นรายไดต่้อเดือน พบวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนระดบั 10,000 – 20,000 

บาท รองลงมาคือ รายได้ต่อเดือนระดับ 20,001 – 30,000 บาท และระดับมากกว่า 30,000 ซ่ึงมี

จาํนวนเท่ากนั และนอ้ยท่ีสุดคือ รายไดต่้อเดือนระดบันอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
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  1.4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จํากัด พบว่า ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 11 ด้าน ของพนักงาน  

มีค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (µ = 3.54) ด้านท่ีมีค่าเฉล่ีย

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากมี 8 ดา้น คือ ดา้นความสาํเร็จในงาน (µ = 4.00) รองลงมา

ด้านความรับผิดชอบต่องาน (µ = 3.98)  รองลงมาด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ (µ = 3.78) 

รองลงมาดา้นลกัษณะของงาน (µ = 3.74) รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (µ = 3.64) 

รองลงมาด้านระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา (µ = 3.54) รองลงมาด้านสภาพการทาํงาน  

(µ = 3.50) รองลงมาดา้นความมัน่คงในงาน (µ = 3.42)  และค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีอยู่

ในระดับปานกลางมี 3 ด้านคือ ด้านโอกาสก้าวหน้า (µ = 3.28) รองลงมาด้านนโยบายและ 

การบริหารงานขององค์การ (µ = 3.12) รองลงมาดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน (µ = 2.84)  โดยแต่

ละดา้นมีผลการศึกษา ดงัน้ี 

1) ด้านความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 4.00)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความทุ่มเทเพื่อใหง้านประสบผลสาํเร็จ อยูใ่นระดบั 

มากท่ีสุด (µ = 4.40) รองลงมาคือ พนักงานทาํงานท่ีได้รับมอบหมายแล้วเสร็จตามกาํหนดเวลา  

(µ = 4.14) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความสําเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.58) 

2) ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (µ = 3.78) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับมาก  

(µ = 3.94) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถ และมอบหมายงานท่ีสําคญั

ให้ทาํอยูเ่สมอ (µ = 3.70) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผลงานไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบั

มาก (µ = 3.54) 

3) ด้านความรับผิดชอบต่องาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.98) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานมีความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อใหส้ําเร็จดว้ยตนเอง อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 4.32) รองลงมาคือ พนกังานทาํงานมากกวา่เวลาปกติเพื่อให้งานสําเร็จ โดยไม่

คาํนึงถึงผลตอบแทน (µ = 4.28) และนอ้ยท่ีสุดคือ พนกังานมีอิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังาน

ดว้ยตวัเอง อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.78) 

4) ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.74)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้และความสามารถ อยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.88) รองลงมาคือ ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกับความถนัด ความรู้และ
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ความสามารถ (µ = 3.84) และน้อยท่ีสุดคือ ปริมาณท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่งและงานท่ี

ไดรั้บมอบหมายส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.70) 

5) ด้านโอกาสก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (µ = 3.28) เม่ือ

พิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานยินดีและพึงพอใจถา้บริษทัใหโ้อกาสไปปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ี

มีความรับผิดชอบสูงข้ึน อยู่ในระดับมาก (µ = 3.64) รองลงมาคือ พนักงานทุกคนได้รับโอกาส

กา้วหน้าในหน้าท่ีการงานอย่างเสมอภาค (µ = 3.32) และน้อยท่ีสุดคือ บริษทัให้การสนับสนุนใน

การพฒันา ฝึกอบรมและศึกษาต่ออยา่งต่อเน่ือง อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.14) 

6) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง (µ = 3.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ นโยบายของบริษทัมีการปรับเปล่ียนให้เขา้กบั

สภาวะแวดลอ้มอยูเ่สมอ อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.14) รองลงมาคือ นโยบายในการบริหารของ

หน่วยงานง่ายต่อการนําไปปฏิบติั (µ = 3.12) และน้อยท่ีสุดคือ นโยบายและการบริหารงานของ

บริษทัมีความเหมาะสมต่อการปฏิบติังานของพนกังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 2.90) 

7) ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.54) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้คาํแนะนาํและคาํปรึกษาไดดี้ อยู่

ในระดับมาก (µ = 3.78) รองลงมาคือ ผูบ้ ังคบับัญชาเป็นต้นแบบท่ีดีในการทาํงาน ทาํให้อยาก

ร่วมงานดว้ย (µ = 3.76) และนอ้ยท่ีสุดคือ สายการบงัคบับญัชา การรายงาน และการข้ึนตรงมีความ

เหมาะสม อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.14) 

8) ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า พนักงานไดรั้บความร่วมมือและให้เกียรติในการปฏิบติังาน

จากเพื่อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมาก (µ = 3.80) รองลงมาคือ ความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของ

เพื่อนร่วมงานส่งผลให้การปฏิบติังานดีข้ึน (µ = 3.64) และน้อยท่ีสุดคือ เม่ือพนกังานไดรั้บความ

เดือดร้อนเร่ืองส่วนตวัเพื่อนร่วมงานจะใหค้วามช่วยเหลือเป็นอยา่งดี อยูใ่นระดบัปานกลาง  

(µ = 3.24) 

9) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  

(µ = 2.84) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า รายได้ท่ีไดรั้บจากการทาํงานของพนกังานเหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถและงานท่ีทําในปัจจุบัน อยู่ในระดับปานกลาง (µ = 3.14) รองลงมาคือ 

สวสัดิการท่ีพนกังานไดรั้บมีความเหมาะสมและตรงกบัความตอ้งการของพนกังาน (µ = 2.86) และ

น้อยท่ีสุดคือ รายได้ท่ีพนักงานไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะค่าครองชีพในปัจจุบนัและค่าตอบแทนท่ี

เป็นเงินพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น โบนสั มีความเหมาะสมและเพียงพอ อยู่ในระดบั

ปานกลาง (µ = 2.78) 
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10) ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.42)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ พนกังานรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็น 

ส่วนหน่ึงขององคก์ร อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.64) รองลงมาคือ พนกังานมีความพึงพอใจในงานและ 

ไม่ตอ้งการเปล่ียนงาน (µ = 3.38) และนอ้ยท่ีสุดคือ งานท่ีทาํไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม  

อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.32) 

11) ด้านสภาพการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.50)  

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ บรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและมีความเอ้ืออารีต่อกนั  

อยู่ในระดับมาก (µ = 3.54) รองลงมาคือ ในหน่วยงานมีวสัดุ อุปกรณ์ และเคร่ืองมือเพียงพอใน 

การปฏิบติังาน (µ = 3.50) และนอ้ยท่ีสุดคือ สถานท่ีทาํงานมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุในการ 

ทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (µ = 3.38) 

  1.4.3 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

เวิร์ล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั จาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล สรุปไดด้งัน้ี 

   1) เพศ พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

   2) อายุ พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายุแตกต่างกนั 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

   3) ระดับการศึกษา พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  

ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณา

รายดา้น พบว่า ดา้นความสําเร็จในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ ด้านระดบัและ

คุณภาพของการบงัคบับญัชา ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านความมัน่คงในงาน และด้าน

สภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   4) สถานภาพสมรส พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  

ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั  

   5) ตําแหน่งงาน พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  

ท่ีมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

   6) อายุงาน พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายุงาน

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมแตกต่างกนั และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า 

ดา้นความสําเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ ดา้นความรับผิดชอบต่องาน ดา้นลกัษณะ

ของงาน ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความ 
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มัน่คงในงาน และดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั 

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

   7) รายได้ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีรายได ้

แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั 

  1.4.4 ผลการวิเคราะห์เน้ือหาสาระข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จํากัด จากผูต้อบ

แบบสอบถามจาํนวน 50 คน ระบุขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะรวมทั้งส้ิน 12 คน ซ่ึงมีขอ้คาํถามรวม

ทั้งส้ิน 550 ขอ้ นบัจาํนวนขอ้ท่ีเสนอแนะได ้25 ขอ้ มีเน้ือหาสาระดงัน้ี 

   1) ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมากเป็นอนัดบัแรก กล่าวได้ว่า กลุ่มตวัอย่างได้ให้

ความสําคญัเก่ียวกับแรงจูงใจด้านเงินเดือนและค่าตอบแทนมากท่ีสุด โดยให้ความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะไวว้า่ เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดไ้ม่เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และหนา้ท่ี

ความรับผิดชอบการปรับเงินเดือนไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัผลงานหรือประสบการณ์การทาํงานแต่ข้ึนอยูก่บั

ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการจดัสวสัดิการในดา้นต่างๆให้กบัพนกังานเพิ่มเติมเพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบั

พนกังาน ควรมีเบ้ียขยนัและกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ 

   2) ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหารงานของ

องค์การ ซ่ึงมีความคิดเห็นเป็นไปในทิศทางเดียวกันคือ นโยบายของบริษทัฯไม่มีความชัดเจน 

พนกังานระดบัปฏิบติัการไม่ทราบถึงนโยบายของบริษทั บริษทัฯควรช้ีแจงนโยบายให้พนกังานทุก

คนรับทราบเพื่อนาํไปสู่การปฏิบติัท่ีเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

   3) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน กลุ่มตวัอย่างได้แสดงความคิดเห็น

และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานไวว้า่ ไม่ได้

รับความร่วมมือท่ีดีในการประสานงาน และการประสานงานให้ขอ้มูลไม่ครบถ้วนแต่ต้องการ

คาํตอบท่ีเร่งด่วน 

   4) ด้านความรับผิดชอบต่องาน กลุ่มตัวอย่างได้แสดงความคิดเห็นและ

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผดิชอบต่องานไวว้า่ งานท่ีอยูใ่นความ

รับผดิชอบมีปริมาณมาก ไม่สมดุลกบัชัว่โมงการทาํงานต่อวนั 

   5) ด้านความมั่นคงในงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นและ 

ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในงานไวว้า่ มีความเห็นวา่บริษทัฯ 

เป็นส่วนหน่ึงของครอบครัวและไดรั้บโอกาสท่ีดีในการรับผดิชอบงานท่ีทา้ทาย 
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   6) ด้านลักษณะของงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานไวว้า่ ควรใหข้อ้มูลสนบัสนุนใหเ้พียงพอต่อ

การนาํไปปฏิบติังาน 

   7) ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา กลุ่มตวัอย่างไดแ้สดงความ

คิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบั

บญัชาไวว้า่ สายงานการบงัคบับญัชาไม่ชดัเจน การยอมรับนบัถือผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานยงัไม่ดี

เท่าท่ีควร พนกังานแบ่งพรรคแบ่งพวกและขาดความสามคัคีในการปฏิบติังาน 

   8) ด้านสภาพการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งไดแ้สดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านสภาพการทาํงานไวว้่า ควรพิจารณาเพิ่มอุปกรณ์ป้องกนั

ความปลอดภยัใหก้บัพนกังาน และอุปกรณ์ท่ีใชป้ฏิบติังานไม่พียงพอ 

   ส่วนดา้นความสาํเร็จในงาน ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ และดา้นโอกาส

กา้วหนา้ไม่มีผูใ้ดใหข้อ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

 

2. อภิปรายผล 

 

  การศึกษาในคร้ังน้ี ไดใ้ชผ้ลงานศึกษาจากงานศึกษาอ่ืนๆ และแนวความคิดของทฤษฎี

ต่างๆ เพื่อใชใ้นการสร้างเคร่ืองมือในการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เวร์ิล 

โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั สามารถอภิปรายผลไดด้งัต่อไปน้ี 

2.1 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) 

จํากัด โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) 

ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

สมุทรสงคราม ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนกังานในองค์การเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการศึกษาของ สมคิด กลบัดี (2549) ท่ี

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี 

เขต 2 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของผูบ้ริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ี

การศึกษาชลบุรี เขต 2 ในปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ผลการศึกษาของ ศนัศนีย ์ศุข-

สมิติ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จาํกดั 

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิทคอมพิวเตอร์ จาํกดั โดย

ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ผลการศึกษาของ รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ผลการศึกษาของ นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการศึกษา

ของ สุมาลี กรดกางกั้น (2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาวะ

ความไม่สงบ ในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครู

ในภาวะความไม่สงบในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ ในภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และ

เม่ือวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายขอ้ของแต่ละดา้นปรากฏดงัน้ี 

  2.1.1 ด้านความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์เป็นรายขอ้ 

พบวา่ พนกังานมีความทุ่มเทเพื่อใหง้านประสบผลสําเร็จ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความสาํเร็จในงาน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้า่ พนกังานมีความทุ่มเท

อยา่งเต็มท่ีเพื่อให้งานประสบผลสําเร็จ แต่ในขณะเดียวกนั พนกังานมีความคิดเห็นว่า ผลงานท่ีทาํ

ไดน้ั้นยงัไม่ไดรั้บคาํยกยอ่งชมเชยในผลงานและการยอมรับผลงานของผูบ้งัคบับญัชา สาเหตุน้ีอาจ

ส่งผลต่อแรงจูงใจภายในท่ีทาํใหเ้กิดแรงกระตุน้และกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน 

  2.1.2 ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์

เป็นรายขอ้ พบว่า เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และผลงานได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคบับัญชา มี

ค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก สรุปไดว้่า เพื่อนร่วมงานมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบ้ ังคับบัญชาเช่ือมั่นในความรู้ ความสามารถ และ

มอบหมายงานท่ีสําคญัให้ทาํอยู่เสมอ ผูบ้งัคบับญัชาควรแสดงออกถึงการยอมรับในผลงานของ

พนกังาน เพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจใหก้บัพนกังาน   

  2.1.3 ด้านความรับผิดชอบต่องาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็น

รายขอ้ พบวา่ พนกังานมีความพยายามในการปฏิบติังานเพื่อให้สาํเร็จดว้ยตนเอง มีค่าเฉล่ียสูงสุดใน

ดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และพนกังานมีอิสระในการกาํหนด

วิธีการปฏิบติังานด้วยตวัเอง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก 

สรุปไดว้า่ พนกังานใช้ความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้งานสําเร็จดว้ยตนเอง และ

เคยทาํงานมากกวา่เวลาปกติเพื่อใหง้านสาํเร็จ โดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน แต่พนกังานยงัตอ้งการมี

อิสระในการกาํหนดวิธีการปฏิบติังานด้วยตนเอง ผูบ้งัคบับญัชาควรเพิ่มการมีส่วนร่วมในการ

กาํหนดวธีิการปฏิบติัใหก้บัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
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   2.1.4 ด้านลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้

พบว่า งานท่ีได้รับมอบหมายมีความท้าทายความรู้และความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในด้านน้ี  

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และปริมาณท่ีรับผิดชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง

และงานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งเสริมให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก สรุปได้ว่า พนักงานมีความคิดเห็นว่า งานท่ีตนเองได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบติัมีความทา้ทายความรู้และความสามารถ ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบั

ความถนดั ในขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาปริมาณงานท่ีรับผิดชอบในแต่ละตาํแหน่งให้

เหมาะสม รวมถึงมอบหมายงานท่ีส่งเสริมใหพ้นกังานมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคม์ากข้ึน  

   2.1.5 ด้านโอกาสก้าวหน้า โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือวิเคราะห์เป็น 

รายขอ้ พบว่า พนักงานยินดีและพึงพอใจถ้าบริษทัให้โอกาสไปปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีมีความ

รับผิดชอบสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และ 

บริษทัให้การสนบัสนุนในการพฒันา ฝึกอบรมและศึกษาต่ออยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้า่พนกังานมีความยินดีและพึงพอใจหาก

บริษทัให้โอกาสไปปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีมีความรับผิดชอบสูงข้ึน ในขณะเดียวกนั พนักงานมี

ความคิดเห็นวา่ พนกังานทุกคนไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งไม่เสมอภาคและบริษทั

ยงัไม่ค่อยสนบัสนุนในการพฒันา ฝึกอบรมและการศึกษาอยา่งต่อเน่ือง จากสาเหตุดงักล่าวผูบ้ริหาร

ควรทาํให้พนกังานไดเ้ห็นวา่พนกังานทุกคนสิทธิไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งเสมอ

ภาค และควรเพิ่มการสนับสนุนในการพฒันา การฝึกอบรม และการศึกษาอย่างต่อเน่ืองให้กับ

พนกังาน เพื่อใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 

2.1.6 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั 

ปานกลาง เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า นโยบายของบริษทัมีการปรับเปล่ียนให้เขา้กบัสภาวะ

แวดลอ้มอยูเ่สมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

และนโยบายและการบริหารงานของบริษัทมีความเหมาะสมต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน  

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้า่ พนกังานมีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกันคือ นโยบายของบริษทัยงัไม่มีความชัดเจนและยงัไม่เหมาะสมต่อ 

การนาํไปปฏิบติังานของพนกังาน รวมถึงนโยบายยงัไม่มีการปรับเปล่ียนให้เขา้กบัสภาวะแวดลอ้ม 

จากสาเหตุดงักล่าวผูบ้ริหารควรกาํหนดนโยบายของบริษทัให้ชัดเจนและง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั

ของพนกังาน รวมถึงแจง้ให้พนกังานทุกคนไดรั้บทราบนโยบายของบริษทั เพื่อให้การปฏิบติังาน

เป็นไปในทิศทางเดียวกนั 
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  2.1.7 ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้คาํแนะนาํและคาํปรึกษาได้ดี มีค่าเฉล่ีย

สูงสุดในด้านน้ี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก และสายการบังคบับัญชา  

การรายงาน และการข้ึนตรงมีความเหมาะสม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่

ในระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า พนกังานมีความคิดเห็นว่าผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้คาํแนะนาํและ 

ใหค้าํปรึกษาไดดี้ รวมถึงเป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน ทาํใหพ้นกังานอยากร่วมงานดว้ย  

ในขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาควรกาํหนดสายการบงัคบับญัชาใหมี้ความชดัเจนและเหมาะสม 

2.1.8 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

เม่ือวิเคราะห์เป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานได้รับความร่วมมือและให้เกียรติในการปฏิบติังานจาก

เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ

พนกังานไดรั้บความเดือดร้อนเร่ืองส่วนตวัเพื่อนร่วมงานจะให้ความช่วยเหลือเป็นอยา่งดี มีค่าเฉล่ีย

ตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า พนกังานมีความเห็นว่า 

พนกังานไดรั้บความร่วมมือและใหเ้กียรติในการปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์ท่ีดีและ

เป็นกนัเองกบัเพื่อนร่วมงานส่งผลให้การปฏิบติังานของตนเองดีข้ึน ในขณะเดียวกนัพนักงานมี

ความคิดเห็นวา่ เม่ือตนเองไดรั้บความเดือดร้อนในเร่ืองส่วนตวั เพื่อนร่วมงานยงัให้ความช่วยเหลือ

ไดไ้ม่ดี  

2.1.9 ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ 

วิเคราะห์เป็นรายข้อ พบว่า รายได้ท่ีได้รับจากการทํางานของพนักงานเหมาะสมกับความรู้ 

ความสามารถและงานท่ีทาํในปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

อยู่ในระดบัปานกลาง และรายไดท่ี้พนักงานได้รับเหมาะสมกบัภาวะค่าครองชีพในปัจจุบนัและ

ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น โบนสั มีความเหมาะสมและเพียงพอ 

มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง สรุปไดว้า่ พนกังานมีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัคือ รายได้และค่าตอบแทนท่ีได้รับอยู่ในปัจจุบนัยงัไม่เหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถ งานท่ีทาํ และภาวะค่าครองชีพในปัจจุบนั รวมถึงสวสัดิการท่ีไดรั้บอยูย่งัไม่

ตรงกบัความตอ้งการ 

2.1.10 ด้านความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์เป็นราย 

ขอ้ พบวา่ พนกังานรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และงานท่ีทาํไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือจากสังคม มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง 

สรุปไดว้า่ พนกังานมีความรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ
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องคก์ร ในขณะเดียวกนัพนกังานมีความคิดเห็นวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัยงัไม่เป็นท่ียอมรับนบัถือ

จากสังคม ยงัไม่มีความมั่นคงในชีวิตและครอบครัว และยงัไม่พึงพอใจในงานและยงัมีความ

ตอ้งการในการเปล่ียนงานใหม่อยู่ จากสาเหตุดงักล่าว ผูบ้ริหารควรเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติัใน

ดา้นความมัน่คงในงานให้กบัพนกังานเพื่อตอบสนองความตอ้งการและเป็นแรงจูงใจให้พนกังาน

ปฏิบติังานกบับริษทัไปนานๆ 

2.1.11 ด้านสภาพการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์เป็นรายขอ้ 

พบวา่ บรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและมีความเอ้ืออารีต่อกนั มีค่าเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ี 

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และสถานท่ีทาํงานมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุ

ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัปานกลาง สรุปไดว้่า 

พนกังานมีความคิดเห็นว่า บรรยากาศในการทาํงานท่ีบริษทัมีความเป็นมิตรและมีความเอ้ืออารีต่อ

กนั รวมถึงมีวสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองมือในการปฏิบติังานอย่างเพียงพอ ในขณะเดียวกนัผูบ้ริหาร

ควรเพิ่มเร่ืองระบบป้องกนัอุบติัเหตุในการทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึน 

 2.2 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

พบว่า พนกังานของบริษทั เวิร์ล เกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยมีประเด็นท่ีนาํมาอภิปรายดงัน้ี 

  2.2.1 เพศ พบวา่ พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีเพศต่างกนั

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากปัจจุบนัเพศหญิงและเพศชาย 

มีสิทธิเท่าเทียมกนัในการปฏิบติังาน จึงทาํใหพ้นกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมี

เพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนันั่นเอง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ 

ศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอส

โซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิ

เนียร่ิง (1964) จาํกัด ท่ีมีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกัน ผลการศึกษาของ 

นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โกลด์

ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และผลการศึกษาของ สุมาลี กรดกางกั้น (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการครูในภาวะความไม่สงบ ในสามจังหวดัชายแดนใต ้ 

ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการครูท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั    

  2.2.2 อาย ุพบวา่ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายตุ่างกนั

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน ทั้ งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากบริษัทมีการปฏิบัติต่อ

พนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั มีการบริหารงานท่ีคาํนึงถึงความรู้สึกพึงพอใจและตอบสนอง 



 79 

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานอยา่งเท่าเทียมกนั จึงทาํใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ศิวิไล กุล-ทรัพย์ศุทรา (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า 

พนักงานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั ท่ีมีอายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน และผลการศึกษาของ นรินทร์ ตันติรุ่งโรจน์ชัย (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

2.2.3 ระดับการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกัน ทั้ งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจาก

พนักงานท่ีมีการศึกษาระดับตํ่ากว่าปริญญาตรีส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏิบติังานอยู่ในระดบัปฏิบติัการ  

จึงไม่กล้าแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติงานได้ดีเท่าท่ีควร ซ่ึง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ สุมาลี กรดกางกั้ น (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบ ในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ผลการศึกษาพบว่า 

ขา้ราชการครูท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2.2.4 สถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานบริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั  

ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจาก

บริษทัมีการปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั มีการบริหารงานท่ีคาํนึงถึงความรู้สึกพึงพอใจและ

ตอบสนองความต้องการขั้นพื้นฐานอย่างเท่าเทียมกัน จึงทาํให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่

แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ศิวิไล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกดั ผลการศึกษา

พบว่า พนักงานบริษัท เอ.เอส.แอสโซซิเอท เอนยิเนียร่ิง (1964) จาํกัด ท่ีมีสถานภาพต่างกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผลการศึกษาของ นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554) ท่ีศึกษา

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) 

ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และ

ผลการศึกษาของ สุมาลี กรดกางกั้ น (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ขา้ราชการครูในภาวะความไม่สงบ ในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการครูท่ีมี

สถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

  2.2.5 ตําแหน่งงาน พบวา่ พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมี

ตาํแหน่งงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากบริษทัมี

การปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเท่าเทียมกนั มีการบริหารงานท่ีคาํนึงถึงความรู้สึกพึงพอใจและ 
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ตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานอยา่งเท่าเทียมกนั จึงทาํใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกบัผลการศึกษาของ นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชัย (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โกลด์ไฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จาํกดั (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

  2.2.6 อายุงาน พบว่า พนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีอายุ

งานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ทั้ งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากพนักงานท่ีเข้ามา

ทาํงานใหม่ยงัไม่ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาเท่าท่ีควร ด้วยว่ายงัไม่มี

ประสบการณ์ในการทาํงานมากเท่ากบัพนกังานท่ีมีอายุงานมากกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา

ของ สุมาลี กรดกางกั้น (2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการครูในภาวะ

ความไม่สงบ ในสามจงัหวดัชายแดนใต ้ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการครูท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  2.2.7 รายได้ พบว่า พนกังานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั ท่ีมีรายได้

ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจสืบเน่ืองมาจากพนกังานทุกคนต่างก็มี

ภาระค่าใชจ่้ายในการดาํเนินชีวิตในสังคมท่ีเหมือนๆกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ชูเกียรติ 

ยิม้พวง (2554) ท่ีศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน : กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส 

จาํกดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีเงินเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

3.1 ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษาคร้ังนี ้

  พนักงานบริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงแสดงวา่ พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีดี และมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจาํนวน 3 ด้าน อยู่ในระดับปานกลาง คือ ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้าน

นโยบายและการบริหารงานขององค์กร และดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดงันั้นผูศึ้กษาใคร่ขอ

เสนอแนะแนวทางในการปรับปรุงดงัน้ี 

  3.1.1 ด้านความสําเร็จในงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานท่ีมีเน้ือหา 

และกรอบเวลาท่ีชดัเจนใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถวางแผนในการ 

ปฏิบติังานใหแ้ลว้เสร็จไดต้ามกาํหนดเวลาท่ีตอ้งการ 
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  3.1.2 ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ บริษัทควรมีแนวทางและนโยบายอย่าง

ชดัเจนสําหรับการกล่าวยกยอ่งชมเชยหรือให้รางวลักบัพนกังาน ในกรณีท่ีปฏิบติังานไดส้ําเร็จตาม

เป้าหมายท่ีวางไว ้และเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็นในการปฏิบติังาน 

  3.1.3 ด้านความรับผิดชอบต่องาน ผูบ้ริหารระดบัสูงควรให้โอกาสพนกังานเลือก

วธีิการทาํงานไดด้ว้ยตนเอง มีอิสระในการปฏิบติังาน โดยตนเป็นผูใ้หค้าํปรึกษากรณีท่ีพนกังาน 

ไม่สามารถทาํงานได ้

  3.1.4 ด้านลักษณะของงาน บริษทัควรมอบหมายให้พนกังานปฏิบติังานท่ีลกัษณะ

งานมีความทา้ทาย น่าสนใจ และใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์มากข้ึน อนัจะส่งผลให้พนกังานเร่ง

สร้างสมรรถนะและผลงานมากยิง่ข้ึน 

  3.1.5 ด้านโอกาสก้าวหน้า ความตอ้งการดา้นโอกาสกา้วหน้า เป็นความตอ้งการท่ี

พนักงานทุกคนมีคาดหวงัไว ้เพื่อตอ้งการความสําเร็จในชีวิตในหน้าท่ีการงานของตน ตามหลกั

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ในด้านปัจจยัจูงใจ ในด้านโอกาสก้าวหน้า พนักงานไม่มีความ 

พึงพอใจ และมีความคิดเห็นวา่ พนกังานทุกคนไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานอยา่งไม่เสมอ

ภาคและบริษทัยงัไม่ค่อยสนับสนุนในการพฒันา ฝึกอบรม และการศึกษาอย่างต่อเน่ือง การจดั

โครงสร้างองค์กร โดยมีการจดัตามฝ่ายและแผนกต่างๆ ยงัไม่มีการกาํหนดตาํแหน่งงานตามคาํ

บรรยายลกัษณะงาน (Job Description) เพื่อให้พนักงานได้ทราบถึงขอบเขตความรับผิดชอบของ

งานและรู้ว่าตนเองอยูใ่นตาํแหน่งงานใดอย่างชดัเจน และมีการปกครองในลกัษณะของครอบครัว 

แนวทางการเพิ่มแรงจูงใจในดา้นน้ี บริษทัควรให้ความสาํคญัในการกาํหนดตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

กาํหนดลาํดบัชั้นของตาํแหน่งงานให้ชดัเจน เพื่อให้พนกังานไดท้ราบถึงขอบเขตความรับผิดชอบ

ของงาน และผูบ้ริหารควรกาํหนดแนวทางในการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เช่น จดัอบรมเพิ่มทกัษะ

ในการปฏิบติังาน มีการทดสอบความรู้ ความสามารถเพื่อโยกยา้ยหรือปรับเปล่ียนพนกังานให้ตรง

กบัความสามารถในการทาํงาน เพื่อให้พนกังานเกิดทศันะคติท่ีดีต่อองคก์ร พร้อมท่ีจะปฏิบติังานได้

อยา่งเตม็ท่ี 

3.1.6 ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์กร ความตอ้งการดา้นนโยบายและ 

การบริหารงานขององคก์ร ตามหลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ในดา้นปัจจยัคํ้าจุน ในดา้น

เงินนโยบายและการบริหารงานขององค์กร พนักงานไม่มีความพึงพอใจ โดยพนักงานมีความ

คิดเห็นไปในทิศทางเดียวกนัคือ นโยบายของบริษทัยงัไม่มีความชดัเจนและยงัไม่เหมาะสมต่อการ

นาํไปปฏิบติังานของพนักงาน รวมถึงนโยบายยงัไม่มีการปรับเปล่ียนให้เขา้กบัสภาวะแวดล้อม 

ผูบ้ริหารควรกาํหนดนโยบายของบริษทัให้ชดัเจนและง่ายต่อการนาํไปปฏิบติัของพนกังาน รวมถึง
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แจ้งให้พนักงานทุกคนได้รับทราบนโยบายของบริษทั เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทาง

เดียวกนัและพนกังานเกิดความพึงพอใจ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

3.1.7 ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา ผูบ้งัคบับญัชาควรใชคุ้ณธรรม 

ในการบริหารงาน ใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั และมีภาวะความเป็นผูน้าํ 

เพื่อใหพ้นกังานยอมรับการบงัคบับญัชา 

3.1.8 ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน บริษทัควรส่งเสริมความสัมพนัธ์และ 

ความสามคัคีในหน่วยงาน ส่งเสริมการทาํงานเป็นทีม การจดักิจกรรมนอกสถานท่ีทาํงานเพื่อให้

พนักงานไดมี้ปฏิสัมพนัธ์กนั ส่งเสริมและสนบัสนุนให้พนกังานร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการ

ทาํงานใหม้ากยิง่ข้ึน 

3.1.9 เงินเดือนและค่าตอบแทน ตามหลกัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ในดา้น 

ปัจจยัคํ้าจุน ในดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน พนกังานไม่มีความพึงพอใจ และมีความคิดเห็นว่า 

เงินเดือนและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บไม่เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

การปรับเงินเดือนไม่ไดข้ึ้นอยู่กบัผลงานหรือประสบการณ์การทาํงานแต่ข้ึนอยู่กบัผูบ้งัคบับญัชา  

ซ่ึงส่งผลดา้นลบต่อองคก์รและส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพือ่ใหเ้กิดประสิทธิภาพ

ในการบริหารจดัการด้านเงินเดือน บริษทัควรจดัทาํโครงสร้างเงินเดือน โดยกาํหนดตามความรู้ 

ความสามารถ และประสบการณ์การทาํงาน โดยให้เหมาะสมกับภาวะค่าครองชีพในปัจจุบัน 

เพื่อให้เกิดความยติุธรรมในการกาํหนดมาตรฐานการปรับอตัราเงินเดือน ควรมีหลกัเกณฑ์ในการ

พิจารณาจากผลงาน ความขยนัหมัน่เพียร ความรู้ โดยมีการประเมินผลการปฏิบติังานแบบ 360 

องศา ในทุกปี รวมถึงควรมีการจดัสวสัดิการในดา้นต่างๆใหก้บัพนกังานเพิ่มเติม เพื่อสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานให้กบัพนกังาน เช่น มีการแจกชุดฟอร์มบริษทัทุกปี มีเบ้ียขยนั มีกองทุนสํารอง

เล้ียงชีพ เป็นตน้ 

3.1.10 ด้านความมั่นคงในงาน บริษทัควรมีการพิจารณาปรับปรุงระบบ 

การพิจารณาเล่ือนระดบั เปล่ียนสายงาน ให้มีความชดัเจนและเสมอภาค จดัคนให้เหมาะสมกบังาน 

เพื่อท่ีจะให้บุคลากรมีความรู้สึกภูมิใจในตาํแหน่งงานท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็ม

กาํลงัความสามารถ และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของบริษทั ซ่ึงจะส่งผลให้การทาํงานเกิด

ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

3.1.11 ด้านสภาพการทาํงาน บริษทัควรเพิ่มอุปกรณ์ป้องกนัความปลอดภยัส่วน 

บุคคลให้กบัพนกังาน เพิ่มสถานท่ีท่ีใชพ้กัผ่อนให้กบัพนกังานในช่วงพกักลางวนั จดัให้มีสถานท่ี

ปฐมพยายามหรือห้องพยาบาลประจําสถานท่ีทํางาน และมีการนําเทคโนโลยีมาใช้ในการ

ปฏิบติังานอยา่งเพียงพอ  
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 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1 ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในบริษทัท่ีอยู่

ในอุตสาหกรรมเดียวกันท่ีอยู่ในนิคมอุตสาหกรรมต่างๆ เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีอยูใ่นกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกนั และเพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลใน

การบริหารและจดัการทรัพยากรมนุษยใ์หก้บัผูบ้ริหาร 

  3.2.2 ควรศึกษาในเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน 

เพื่อใหไ้ดแ้นวทางในการปรับปรุงการบริหารงานท่ีสมบูรณ์ต่อไป 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมอื (แบบสอบถาม) 

 

นางพิมลพรรณ  ทาเคดะ ผูจ้ดัการทัว่ไปอาวุโส บริษทั เวร์ิล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

นายอนุชา   นพรัตน์ ผูจ้ดัการทัว่ไป บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

นางสาวกนัยสิ์นี  รัตนวรรณพาณิช ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคล บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษทั เวร์ิล โคเกยีว (ประเทศไทย) จํากดั 

 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาคน้ควา้อิสระของนกัศึกษาระดบับณัฑิต - 

ศึกษา แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช มีวตัถุ - 

ประสงค์ เพื่อการศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เวิร์ล โคเกียว 

(ประเทศไทย) จาํกดั 

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลในคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยหรือนําเสนอข้อมูลเป็นรายบุคคล แต่จะ

นาํเสนอผลในภาพรวม การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่ส่งผลเสียต่อการปฏิบติังานของท่านและจะ

ไม่ส่งผลเสียต่อหน่วยงานของท่านแต่ประการใด จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามให้

ครบทุกข้อและตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพื่อความถูกต้องและความสมบูรณ์ของ

การศึกษา 

3. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนที ่1  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

ตอนที ่2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ตอนที ่3  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

  ขอขอบคุณอยา่งสูงในการให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามในคร้ังน้ี 

 

 

 

 

 

ศุลีพร   บวัชุม 

               ผูศึ้กษา 
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ตอนที ่1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงใน (  ) ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 

(  )    ชาย      (  )    หญิง 

 

2. อาย ุ

(  )    ตํ่ากวา่ 20 ปี     (  )    20 – 30 ปี 

(  )    30 – 40 ปี     (  )    40 – 50 ปี 

(  )    มากกวา่ 50 ปี 

 

3. ระดบัการศึกษา 

(  )    ปวช. หรือตํ่ากวา่    (  )    ปวส.   

(  )    ปริญญาตรี     (  )    สูงกวา่ปริญญาตรี 

 

4. สถานภาพสมรส 

(  )    โสด      (  )    สมรส 

(  )    หยา่ร้าง 

    

5. ตาํแหน่งงาน 

(  )    ระดบัพนกังาน     (  )    ระดบัหวัหนา้งาน 

(  )    ระดบัหวัหนา้ฝ่าย    (  )    ระดบัผูจ้ดัการ 

 

6. อายงุาน 

(  )    ตํ่ากวา่ 1 ปี     (  )    1 – 2 ปี 

(  )    3 – 4 ปี     (  )    มากกวา่ 4 ปี 

 

7. รายไดต่้อเดือน 

(  )    นอ้ยกวา่ 10,000 บาท    (  )    10,001 – 20,000 บาท 

(  )    20,001 – 30,000 บาท    (  )    มากกวา่ 30,000 บาท 
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย / ลงในช่องท่ีท่านเห็นวา่ตรงกบัความคิดเห็นของท่านมาก

ท่ีสุด คาํถามแต่ละขอ้มีระดบัความคิดเห็นใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั ดงัน้ี 

 ระดบัความคิดเห็น 5 หมายถึง  มากท่ีสุด 

ระดบัความคิดเห็น 4 หมายถึง  มาก 

ระดบัความคิดเห็น 3 หมายถึง  ปานกลาง 

ระดบัความคิดเห็น 2 หมายถึง  นอ้ย 

ระดบัความคิดเห็น 1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น สําหรับ 

ผู้วจัิย 5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ (ข้อ 1 – 20) 

ด้านความสําเร็จในงาน 

      

1. ท่านมีความทุ่มเทเพื่อใหง้านของท่านประสบผลสาํเร็จ       

2. ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา       

3. ผลงานของท่านมกับรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย       

4. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความสาํเร็จในงาน

ของท่านเสมอ 

      

ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ       

5. เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติัของท่าน       

6. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถและ

มอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้่านทาํอยูเ่สมอ 

      

7. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา       

8. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการวาง

แผนการปฏิบติังาน 

      

ด้านความรับผดิชอบต่องาน       

9. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน

การทาํงาน 

      

10. ท่านมีอิสระในการกาํหนดวธีิการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง 

 

      



 94 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น สําหรับ 

ผู้วจัิย 5 4 3 2 1 

11. ท่านใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้

สาํเร็จดว้ยตนเอง 

      

12. ท่านเคยทาํงานมากกวา่เวลาปกติเพือ่ใหง้านสาํเร็จ     

โดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน 

      

ด้านลกัษณะของงาน 

13. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้และ

ความสามารถ 

      

14. ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั ความรู้

และความสามารถ 

      

15. ปริมาณท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง       

16. งานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

      

ด้านโอกาสก้าวหน้า 

17. พนกังานทุกคนไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

อยา่งเสมอภาค 

      

18. ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่านเป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาสและมี

ความกา้วหนา้ในงาน 

      

19. ท่านยนิดีและพึงพอใจถา้บริษทัใหโ้อกาสไปปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 

      

20. บริษทัใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันา ฝึกอบรมและ

ศึกษาต่ออยา่งต่อเน่ือง 

      

ปัจจัยคํา้จุน (ข้อ 21 – 44) 

ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 

      

21. นโยบายของบริษทัมีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้       

22. นโยบายของบริษทัมีการปรับเปล่ียนใหเ้ขา้กบัสภาวะ

แวดลอ้มอยูเ่สมอ 

      

23. นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสม

ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น สําหรับ 

ผู้วจัิย 5 4 3 2 1 

24. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติั 

      

ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

25. บริษทัมีการกาํหนดสายการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน 

      

26. สายการบงัคบับญัชา การรายงาน และการข้ึนตรงมีความ

เหมาะสม 

      

27. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํและ

คาํปรึกษาไดดี้ 

      

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน  

ทาํใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 

      

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน       

29. ท่านไดรั้บความร่วมมือและใหเ้กียรติในการปฏิบติังาน

จากเพื่อนร่วมงาน 

      

30. เพื่อนร่วมงานของท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัไม่มีการ

แบ่งพรรคแบ่งพวก 

      

31. ความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงานส่งผล

ใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 

      

32. เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อนเร่ืองส่วนตวัเพื่อนร่วมงาน

จะใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 

      

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

33. รายไดท่ี้ไดรั้บจากการทาํงานของท่านเหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถและงานท่ีทาํในปัจจุบนั 

      

34. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะค่าครองชีพใน

ปัจจุบนั 

      

35. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและตรงกบั

ความตอ้งการของท่าน 

      

36. ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน 

เช่น โบนสั มีความเหมาะสมและเพียงพอ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคิดเห็น สําหรับ 

ผู้วจัิย 5 4 3 2 1 

ด้านความมั่นคงในงาน 

37. งานท่ีท่านทาํไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 

      

38. งานท่ีท่านทาํใหค้วามมัน่คงในชีวติและครอบครัว       

39. ท่านมีความพงึพอใจในงานของท่านและไม่ตอ้งการ

เปล่ียนงาน 

      

40. ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและภาคภูมิใจท่ี

ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 

      

ด้านสภาพการทาํงาน 

41. สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั

การปฏิบติังาน 

      

42. ในหน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองมือ

เพียงพอในการปฏิบติังาน 

      

43. บรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและมีความ  

เอ้ืออารีต่อกนั 

      

44. สถานท่ีทาํงานมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุในการ

ทาํงาน 
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ตอนที ่3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

คําช้ีแจง  โปรดแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

1. ดา้นความสาํเร็จในงาน…………………………..…………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………... 

2. ดา้นความรู้สึกไดรั้บการยอมรับ………………………………….……………………........ 

……………………………………………………………………………………………... 

3. ดา้นความรับผดิชอบต่องาน……..…………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………... 

4. ดา้นลกัษณะของงาน……………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………... 

5. ดา้นโอกาสกา้วหนา้……..…………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………... 

6. ดา้นนโยบายและการบริหารงานขององคก์าร……………….……………………………... 

……………………………………………………………………………………………... 

7. ดา้นระดบัและคุณภาพของการบงัคบับญัชา……………………………...………………… 

……………………………………………………………………………………………... 

8. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน……………………………………...………………… 

……………………………………………………………………………………………... 

9. ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน…………………………………………………..………….. 

……………………………………………………………………………………………... 

10. ดา้นความมัน่คงในงาน……………………………………………………………………... 

……………………………………………………………………………………………... 

11. ดา้นสภาพการทาํงาน…………………….………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………... 
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ภาคผนวก ค 

ค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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การหาค่าความตรงของเนือ้หา 

(Content Validity) 

การตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้คาํถามกบัตวัแปร 

 

โดยใชสู้ตรในการคาํนวณ ดงัน้ี 

 

 

 

 IOC =  ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ทดสอบกบัวตัถุประสงค ์

  =  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 

 N =  จาํนวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 

 

 

การประเมินค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Objective Congruence) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน +1 0 -1  IOC 

ด้านความสําเร็จในงาน      

1. ท่านมีความทุ่มเทเพื่อใหง้านของท่านประสบผลสาํเร็จ 1 1 1 3 1.00 

2. ท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามกาํหนดเวลา 1 1 1 3 1.00 

3. ผลงานของท่านมกับรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย 1 0 1 2 0.67 

4. ผูบ้งัคบับญัชาแสดงความช่ืนชมต่อความสาํเร็จในงาน

ของท่านเสมอ 
0 1 1 2 0.67 

ด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับ      

5. เพื่อนร่วมงานมีความพอใจในการปฏิบติัของท่าน 1 1 1 3 1.00 

6. ผูบ้งัคบับญัชาเช่ือมัน่ในความรู้ ความสามารถและ

มอบหมายงานท่ีสาํคญัใหท้่านทาํอยูเ่สมอ 
1 1 1 3 1.00 

7. ผลงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 1 1 1 3 1.00 

8. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมในการวาง

แผนการปฏิบติังาน 
1 0 1 2 0.67 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน +1 0 -1  IOC 

ด้านความรับผดิชอบต่องาน      

9. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหท้่านมีส่วนร่วมรับผิดชอบใน

การทาํงาน 
1 1 1 3 1.00 

10. ท่านมีอิสระในการกาํหนดวธีิการปฏิบติังานดว้ยตวัเอง 1 1 0 2 0.67 

11. ท่านใชค้วามพยายามเตม็ท่ีในการปฏิบติังานเพื่อให้

สาํเร็จดว้ยตนเอง 
1 1 1 3 1.00 

12. ท่านเคยทาํงานมากกวา่เวลาปกติเพือ่ใหง้านสาํเร็จ     

โดยไม่คาํนึงถึงผลตอบแทน 
1 1 1 3 1.00 

ด้านลกัษณะของงาน 

13. งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทายความรู้และ

ความสามารถ 

1 1 1 3 1.00 

14. ลกัษณะงานมีความเหมาะสม ตรงกบัความถนดั ความรู้

และความสามารถ 
1 1 1 3 1.00 

15. ปริมาณท่ีรับผดิชอบเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 1 1 1 3 1.00 

16. งานท่ีไดรั้บมอบหมายส่งเสริมใหมี้ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์
1 0 1 2 0.67 

ด้านโอกาสก้าวหน้า 

17. พนกังานทุกคนไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน

อยา่งเสมอภาค 

1 1 1 3 1.00 

18. ตาํแหน่งหนา้ท่ีของท่านเป็นตาํแหน่งท่ีมีโอกาสและมี

ความกา้วหนา้ในงาน 
1 1 1 3 1.00 

19. ท่านยนิดีและพึงพอใจถา้บริษทัใหโ้อกาสไปปฏิบติังาน

ในตาํแหน่งท่ีมีความรับผดิชอบสูงข้ึน 
1 1 1 3 1.00 

20. บริษทัใหก้ารสนบัสนุนในการพฒันา ฝึกอบรมและ

ศึกษาต่ออยา่งต่อเน่ือง 
0 1 1 2 0.67 

ด้านนโยบายและการบริหารงานขององค์การ 1 1 1 3 1.00 

21. นโยบายของบริษทัมีความชดัเจนและสามารถปฏิบติัได ้      

22. นโยบายของบริษทัมีการปรับเปล่ียนใหเ้ขา้กบัสภาวะ

แวดลอ้มอยูเ่สมอ 
1 1 0 2 0.67 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน +1 0 -1  IOC 

23. นโยบายและการบริหารงานของบริษทัมีความเหมาะสม

ต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
1 1 1 3 1.00 

24. นโยบายในการบริหารของหน่วยงานง่ายต่อการนาํไป

ปฏิบติั 
1 0 1 2 0.67 

ด้านระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

25. บริษทัมีการกาํหนดสายการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจน 
1 1 1 3 1.00 

26. สายการบงัคบับญัชา การรายงาน และการข้ึนตรงมีความ

เหมาะสม 
1 1 1 3 1.00 

27. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านสามารถใหค้าํแนะนาํและ

คาํปรึกษาไดดี้ 
1 1 1 3 1.00 

28. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านเป็นตน้แบบท่ีดีในการทาํงาน  

ทาํใหท้่านอยากร่วมงานดว้ย 
1 1 1 3 1.00 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 1 1 1 3 1.00 

29. ท่านไดรั้บความร่วมมือและใหเ้กียรติในการปฏิบติังาน

จากเพื่อนร่วมงาน 
     

30. เพื่อนร่วมงานของท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัไม่มีการ

แบ่งพรรคแบ่งพวก 
1 1 1 3 1.00 

31. ความสัมพนัธ์ท่ีดีและเป็นกนัเองของเพื่อนร่วมงานส่งผล

ใหก้ารปฏิบติังานของท่านดีข้ึน 
1 1 0 2 0.67 

32. เม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อนเร่ืองส่วนตวัเพื่อนร่วมงาน

จะใหค้วามช่วยเหลือท่านเป็นอยา่งดี 
1 0 1 2 0.67 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน 

33. รายไดท่ี้ไดรั้บจากการทาํงานของท่านเหมาะสมกบั

ความรู้ ความสามารถและงานท่ีทาํในปัจจุบนั 

1 1 1 3 1.00 

34. รายไดท่ี้ท่านไดรั้บเหมาะสมกบัภาวะค่าครองชีพใน

ปัจจุบนั 
1 1 1 3 1.00 

35. สวสัดิการท่ีท่านไดรั้บมีความเหมาะสมและตรงกบั

ความตอ้งการของท่าน 

 

1 1 1 3 1.00 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน +1 0 -1  IOC 

36. ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินพิเศษอ่ืนๆนอกเหนือจากเงินเดือน 

เช่น โบนสั มีความเหมาะสมและเพียงพอ 
1 1 1 3 1.00 

ด้านความมั่นคงในงาน 

37. งานท่ีท่านทาํไดรั้บการยอมรับนบัถือจากสังคม 
0 1 1 2 0.67 

38. งานท่ีท่านทาํใหค้วามมัน่คงในชีวติและครอบครัว 1 1 1 3 1.00 

39. ท่านมีความพงึพอใจในงานของท่านและไม่ตอ้งการ

เปล่ียนงาน 
1 1 1 3 1.00 

40. ท่านรู้สึกมัน่ใจในความมัน่คงของบริษทัและภาคภูมิใจท่ี

ไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
1 1 1 3 1.00 

ด้านสภาพการทาํงาน 

41. สถานท่ีทาํงานของท่านมีสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมกบั

การปฏิบติังาน 

1 1 1 3 1.00 

42. ในหน่วยงานของท่านมีวสัดุ อุปกรณ์และเคร่ืองมือ

เพียงพอในการปฏิบติังาน 
1 1 1 3 1.00 

43. บรรยากาศในการทาํงานมีความเป็นมิตรและมีความ  

เอ้ืออารีต่อกนั 
1 1 1 3 1.00 

44. สถานท่ีทาํงานมีระบบการป้องกนัอุบติัเหตุในการ

ทาํงาน 
1 1 1 3 1.00 

รวม 40.37 

IOC = 40.37/44 0.917 
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การหาค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 30 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.965 44 

 

 

Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

MOTIVE 1 30 4.33 .711 

MOTIVE 2 30 4.13 .776 

MOTIVE 3 30 3.83 .791 

MOTIVE 4 30 3.57 .774 

MOTIVE 5 30 3.97 .765 

MOTIVE 6 30 3.67 .661 

MOTIVE 7 30 3.50 .820 

MOTIVE 8 30 3.57 .858 

MOTIVE 9 30 3.83 .950 

MOTIVE 10 30 3.63 .809 

MOTIVE 11 30 4.27 .740 

MOTIVE 12 30 4.23 .858 

MOTIVE 13 30 3.73 .740 

MOTIVE 14 30 3.83 .874 

MOTIVE 15 30 3.77 .679 

MOTIVE 16 30 3.63 .718 

MOTIVE 17 30 3.33 1.061 

MOTIVE 18 30 3.23 1.194 

MOTIVE 19 30 3.63 .999 

MOTIVE 20 30 3.20 1.095 

MOTIVE 21 30 3.13 1.137 
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Descriptive Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

MOTIVE 22 30 3.27 1.081 

MOTIVE 23 30 3.00 1.259 

MOTIVE 24 30 3.27 1.048 

MOTIVE 25 30 3.40 1.102 

MOTIVE 26 30 3.27 1.048 

MOTIVE 27 30 3.80 1.064 

MOTIVE 28 30 3.80 1.126 

MOTIVE 29 30 3.73 .828 

MOTIVE 30 30 3.63 .890 

MOTIVE 31 30 3.57 .898 

MOTIVE 32 30 3.00 1.114 

MOTIVE 33 30 3.30 .877 

MOTIVE 34 30 2.90 1.125 

MOTIVE 35 30 2.93 1.172 

MOTIVE 36 30 2.97 1.129 

MOTIVE 37 30 3.43 .935 

MOTIVE 38 30 3.37 1.098 

MOTIVE 39 30 3.33 1.155 

MOTIVE 40 30 3.63 1.159 

MOTIVE 41 30 3.50 .731 

MOTIVE 42 30 3.53 .937 

MOTIVE 43 30 3.53 .860 

MOTIVE 44 30 3.40 .855 

Valid N (listwise) 30   

 

 

Summary Item Statistics 

 Mean Minimum Maximum Range Maximum / Minimum Variance N of Items 

Item Means 3.536 2.900 4.333 1.433 1.494 .123 44 

Item Variances .917 .437 1.586 1.149 3.632 .101 44 

Inter-Item Correlations .379 -.265 .891 1.156 -3.361 .040 44 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted Corrected Item-Total Correlation Squared Multiple Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted 

MOTIVE 1 151.27 689.375 .496 . .965 

MOTIVE 2 151.47 696.809 .268 . .965 

MOTIVE 3 151.77 697.495 .246 . .965 

MOTIVE 4 152.03 689.757 .444 . .965 

MOTIVE 5 151.63 690.999 .418 . .965 

MOTIVE 6 151.93 691.306 .479 . .965 

MOTIVE 7 152.10 687.817 .463 . .965 

MOTIVE 8 152.03 682.240 .567 . .964 

MOTIVE 9 151.77 671.426 .732 . .964 

MOTIVE 10 151.97 682.309 .602 . .964 

MOTIVE 11 151.33 680.782 .701 . .964 

MOTIVE 12 151.37 692.102 .344 . .965 

MOTIVE 13 151.87 693.430 .370 . .965 

MOTIVE 14 151.77 686.185 .468 . .965 

MOTIVE 15 151.83 690.075 .500 . .965 

MOTIVE 16 151.97 684.516 .621 . .964 

MOTIVE 17 152.27 673.789 .607 . .964 

MOTIVE 18 152.37 666.447 .657 . .964 

MOTIVE 19 151.97 677.275 .579 . .964 

MOTIVE 20 152.40 670.110 .654 . .964 

MOTIVE 21 152.47 661.637 .777 . .963 

MOTIVE 22 152.33 666.782 .725 . .964 

MOTIVE 23 152.60 654.662 .809 . .963 

MOTIVE 24 152.33 662.920 .822 . .963 

MOTIVE 25 152.20 663.131 .776 . .963 

MOTIVE 26 152.33 662.920 .822 . .963 

MOTIVE 27 151.80 666.303 .746 . .964 

MOTIVE 28 151.80 671.407 .612 . .964 

MOTIVE 29 151.87 681.292 .611 . .964 

MOTIVE 30 151.97 688.240 .414 . .965 

MOTIVE 31 152.03 685.206 .476 . .965 

MOTIVE 32 152.60 688.110 .326 . .966 

MOTIVE 33 152.30 676.355 .685 . .964 

MOTIVE 34 152.70 667.390 .684 . .964 

MOTIVE 35 152.67 669.195 .623 . .964 

MOTIVE 36 152.63 666.102 .704 . .964 

MOTIVE 37 152.17 672.282 .726 . .964 

MOTIVE 38 152.23 661.978 .800 . .963 
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Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item Deleted Scale Variance if Item Deleted Corrected Item-Total Correlation Squared Multiple Correlation Cronbach's Alpha if Item Deleted 

MOTIVE 39 152.27 662.685 .746 . .964 

MOTIVE 40 151.97 657.826 .828 . .963 

MOTIVE 41 152.10 684.438 .612 . .964 

MOTIVE 42 152.07 671.099 .750 . .964 

MOTIVE 43 152.07 674.547 .741 . .964 

MOTIVE 44 152.20 681.821 .579 . .964 
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ประวตัิผู้ศึกษา 

 

 

ช่ือ   นางสาวศุลีพร  บวัชุม 

วนั เดือน ปีเกดิ  4 มกราคม 2529 

สถานทีเ่กดิ  อาํเภอเมือง จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

ประวตัิการศึกษา  วทิยาศาสตรบณัฑิต (จุลชีววิทยา) มหาวทิยาลยันเรศวร พ.ศ. 2549 

สถานทีท่าํงาน  บริษทั เวิร์ล โคเกียว (ประเทศไทย) จาํกดั 

ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายประกนัคุณภาพและวางแผน 
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