
มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

9 
 

บทที ่2 
 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 
 
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั ใน
การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงประกอบดว้ย 
  

1. แนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 
2. แนวความคิดทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 
3. ประวติับริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั  
4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวความคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
  ความหมายของแรงจูงใจ 
  ความหมายของแรงจูงใจในการท างาน ไดมี้ผูใ้หค้วามหมายไว ้พอสรุปไดด้งัน้ี 

วินัย เพชรช่วย ( 2555 ) ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีริเร่ิม 
ก ากบั และค ้าจุนพฤติกรรมและการกระท าของบุคคลมีรูปแบบท่ีหลากหลาย ซ่ึงอาจเกิดจากปัจจยั
ภายในหรือปัจจยัภายนอกตวับุคคลก็ได้แรงจูงใจจะแตกต่างกนัระหว่างบุคคลและมีลกัษณะเป็น
เร่ืองภายในตวัคน จึงไม่สามารถสังเกต วดั หรือวิเคราะห์ไดโ้ดยตรง แต่สังเกตได้จากการกระท า
หรือพฤติกรรมภายนอก ผูบ้ริหารจึงสังเกตไดจ้ากลกัษณะท่ีพนกังานแสดงออกภายนอกและจากผล
การปฏิบติังาน 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ( 2549, หน้า  4 ) กล่าวว่า การจูงใจในการท างาน  หมายถึง การ
พยายามให้ผลตอบแทนการท างานของคนตามความต้องการของเขา และต้องประสานความ
ตอ้งการของคนท างานให้เขา้กบัความตอ้งการของหน่วยงานดว้ย เพื่อให้บงัเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุดตาม
เป้าหมายของการท างาน 
 พชรพร ครองยุทธ ( 2549 ) แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้หรือผลักดันให้
บุคคล ทุ่มเทแรงกายแรงใจและแสดงความสามารถอยา่งเต็มท่ีในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์าร 
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 เกรียงศกัด์ิ เขียวยิ่ง ( 2550, หน้า 336 ) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่า การจูงใจ 
(Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง 
ความตอ้งการแรงจูงใจในการท างานให้เจริญกา้วหน้า การจูงใจมีลกัษณะเป็นนามธรรม กล่าวคือ
เป็นวิธีการท่ีชกัน าพฤติกรรมผูอ่ื้นให้ประพฤติปฏิบติัตามวตัถุประสงคพ์ฤติกรรมของคนจะเกิดข้ึน
ได้ตอ้งมีแรงจูงใจ ( Motive ) เหตุน้ีการจูงใจจึงเป็นเร่ืองเก่ียวโยงกบัส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ ดงันั้นจึง
อาจกล่าวได้ว่าการจูงใจหมายถึง ความพยายามท่ีจะชักจูงให้ผูอ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตามต่อ
ส่ิงจูงใจ ส่ิงจูงใจอาจมีทั้งภายในและภายนอกตวับุคคลนั้น ๆ เองแต่มูลเหตุจูงใจอนัส าคญัของบุคคล
คือ ความตอ้งการ ( Needs ) 
 วรัิช สงวนวงคว์าน ( 2546, หนา้ 185 ) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ คือความเตม็ใจของพนกังานท่ี
จะใชค้วามพยายามอยา่งเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์าร และเพื่อตอบสนองความตอ้งการ
ของพนักงานผูน้ั้ นด้วย การจูงใจในองค์การจึงมีผลมาก  ทั้ งผลงานท่ีให้กับองค์การ ในขณะท่ี
พนกังานผูน้ั้นก็ไดผ้ลตอบแทนดว้ย 

ดงันั้น แรงจูงใจในการท างาน จึงหมายถึง ส่ิงท่ีอยูภ่ายในของบุคคล มีอิทธิพลท าใหก้ าหนด
ทิศทางและการใชค้วามพยายามในการท างานใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ การจูงใจจึงเป็นส่ิงเร้าซ่ึงท าให้
บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระท า หรือเป็นสภาพภายในซ่ึงเป็น
สาเหตุให้บุคคลท่ีมีพฤติกรรมท่ีท าให้เกิดความเช่ือมัน่ว่า สามารถบรรลุเป้าหมายบางประการได้
มนุษยมี์ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ( น ้ า อากาศ อาหาร พกัผ่อน และท่ีอยู่อาศยั ) และ มีความ
ตอ้งการทางดา้นอ่ืน ๆ เช่น การยกยอ่ง สถานะ ความรัก ความผกูพนักบับุคคลอ่ืน ความรู้สึกท่ีดี การ
ให้ การประสบความส าเร็จ โดยทัว่ไปจะมีการเปล่ียนแปลงเม่ือเวลาผา่นไป และความตอ้งการจะมี
ความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลดว้ย 
 

ความส าคัญของการจูงใจ 
 1. การจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการท างานใหบุ้คคล 

พลงั ( Energy ) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์นการ
ท างานใด ๆ ถ้าบุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าให้ขยนัขนัแข็ง กระตือรือร้นกระท า ให้
ส าเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เช้าชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียง เพื่อให้ผ่านไป 
วนั ๆ 

2. การจูงใจช่วยเพิ่มความพยายามในการท างานใหบุ้คคล 
ความพยายาม ( Persistence ) ท าให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการน า

ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่
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ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดีก็
มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 

3. การจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของบุคคล 
การเปล่ียนแปลง ( Variability ) รูปแบบการท างานหรือวิธีท างานในบางคร้ัง ก่อให้เกิดการ

ค้นพบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลส าเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่าการ
เปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลก าลัง
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ให้ชีวิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนใน
ทุกวิถีทาง ซ่ึงท าให้เกิดการเปล่ียนแปลงการท างานจนในท่ีสุดท าให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสม ซ่ึง
อาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4. การจูงใจในการท างานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคล 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหน้า

และการมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จดัว่าบุคคลผูน้ั้ นมีจรรยาบรรณในการ
ท างาน ( Work Ethics ) ผูมี้จรรยาบรรณใน การท างานจะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงใน
หนา้ท่ี มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี 
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

จากท่ีกล่าวมาทั้ง 4 ประการ จะเห็นไดว้่า องค์การใดท่ีมีทรัพยากรบุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจใน
การท างานสูง ยอ่มส่งผลให้องคก์ารนั้น ๆ บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ เจริญกา้วหน้า เพราะพนกังาน
ดงักล่าวจะทุ่มเทพลงังานและความสามารถอย่างเต็มท่ีและโดยไม่รู้จกัเหน็ดเหน่ือยเพื่อให้ผลงาน
ส าเร็จตามนโยบายและเป้าหมายของงาน  นอกจากนั้นยงัมีบุคคลอีกส่วนหน่ึงเช่ือว่าการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลมุ่งมัน่ท างานให้เจริญกา้วหน้า ยงัช่วยเสริมสร้างความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ให้แก่ผู ้
นั้น ช่วยให้ใช้ชีวิตอย่างมีความหมาย และช่วยสร้างคนให้ดีได้ เพราะการท างานเป็นหัวใจส าคญั
ส่วนหน่ึงของชีวติมนุษย ์ท าใหชี้วติมีคุณค่า 
 

กระบวนการจูงใจ 
กระบวนการจูงใจมีองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ 

1. ความตอ้งการ ( Needs ) คือ ภาวการณ์ขาดบางส่ิงบางอย่างของอินทรียอ์าจจะ
เป็นการขาดทางดา้นร่างกายหรือการขาดทางดา้นจิตใจก็ได ้
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2. แรงขบั ( Drive ) เม่ือมนุษยมี์ความขาดบางส่ิงบางอยา่งตามขอ้ 1ท่ีกล่าวมาแลว้ก็
จะเกิดภาวะตึงเครียดข้ึนภายในร่างกาย ภาวะตึงเครียดน้ีจะกลายเป็นแรงขบัหรือตวัก าหนด
ทิศทาง ( Action Oriented ) เพื่อไปสู่เป้าหมายอนัจะเป็นการลดภาวะความตึงเครียดนั้น 

3. ส่ิงล่อใจ ( Incentive ) หรือ เป้าหมาย ( Goal ) จะเป็นตวักระตุน้หรือเป็นตวัล่อ
ใหม้นุษยแ์สดงพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัหรือท่ีตอ้งการ  

 

ประเภทของการจูงใจ 
นกัจิตวทิยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 
1. การจูงใจภายใน ( Intrinsic Motivation ) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการใน

การท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอย่างด้วยตนเอง โดยมิต้องให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวข้อง เช่น
นกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดา มารดาบงัคบั หรือ
เพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ 

     1.1 ความตอ้งการ ( Needs ) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน อนัจะท าให้
เกิดแรงขบั แรงขบัน้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และความพอใจ 

     1.2 เจตคติ ( Attitude ) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงจะ
ช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าในพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น เด็กนกัเรียนรักครูผูส้อน และพอใจ
วธีิการสอน ท าใหเ้ด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียนเป็นพิเศษ 

      1.3 ความสนใจพิเศษ ( Special Interest ) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษก็
จดัวา่เป็นแรงจูงใจใหเ้กิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกวา่ปกติ 

2. การจูงใจภายนอก  ( Extrinsic Motivation ) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีได้รับแรง
กระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทาง และน าไปสู่ 

    2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล  คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด  ๆ ย่อม
กระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ีจะ
ไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอยา่งเตม็ความสามารถ 

    2.2 ความรู้เก่ียวกับความก้าวหน้า คนท่ีมีโอกาสทราบว่าตนจะได้รับความก้าวหน้า
อยา่งไรจากการกระท านั้น ยอ่มจะเป็นแรงจูงใจใหต้ั้งใจและเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้

    2.3 บุคลิกภาพ  ความประทับใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ  จะก่อให้เกิดแรงจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมข้ึนได ้เช่น ครู อาจารย ์ก็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวิชาการท่ีน่าเช่ือถือ นกัปกครอง ผูจ้ดัการ
จะตอ้งมีบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีดี เป็นตน้ 
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    2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้พฤติกรรมเกิดข้ึน 
เช่น การให้รางวลั ( Rewards ) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท าหรือการลงโทษ ( Punishment ) 
ซ่ึงจะกระตุ้นมิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกต้องนอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน การประกวด การ
แข่งขนั หรือการทดสอบก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน 

 

แนวความคดิทฤษฎแีรงจูงใจในการท างาน 
 

 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์( Maslow’s Hierarchical Theory ) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545 ) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์  
( Maslow ) ว่าเป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมีการกล่าวขวญักนัอย่างแพร่หลาย มาสโลว ์( Maslow ) มอง
ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขั้น จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด และสรุปว่าเม่ือ
ความตอ้งการในระดบัหน่ึง ไดรั้บการตอบสนอง จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป ดงั 
ภาพท่ี 2.1 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.1 ล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์( Maslow ) 
ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์, และคณะ ( 2545 ) 
 1. ความตอ้งการทางร่างกาย ( Physiological Needs ) เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานเพื่อ
ความอยู่รอด เช่น อาหาร น ้ า ความอบอุ่น ท่ีอยู่อาศยั และการนอน พกัผ่อน เป็นตน้ มาสโลวไ์ด้
ก าหนดต าแหน่งซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ี เม่ือไดรั้บการตอบสนองไปยงัระดบัท่ีมีความจ าเป็นเพื่อให้
ชีวติอยูร่อด และความตอ้งการอ่ืนจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

ความตอ้งการ 
ให้ตนประสบความส าเร็จ 

ความตอ้งการการยกยอ่ง 

ความตอ้งการความผกูพนั 

ความตอ้งการความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางร่างกาย 
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 2. ความต้องการความมั่นคงหรือความปลอดภัย ( Security or Safety Needs ) ความ
ตอ้งการเหล่าน้ีเป็นความตอ้งการท่ีจะเป็นอิสระจากอนัตรายทางกาย และความกลวัต่อการสูญเสีย
งาน ทรัพยสิ์น อาหาร หรือท่ีอยูอ่าศยั 
 3. ความต้องการการยอมรับหรือความผูกพัน (  Affiliation or Acceptance Needs ) 
เน่ืองจากบุคคลอยูใ่นสังคมจะตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
 4. ความตอ้งการการยกย่อง ( Esteem Needs ) ตามทฤษฎีมาสโลวเ์ม่ือบุคคลได้รับการ
ตอบสนองความตอ้งการการยอมรับแลว้ จะตอ้งการการยกย่องจากตวัเองและจากบุคคลอ่ืน ความ
ตอ้งการน้ีเป็นการพึงพอใจในอ านาจ ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเช่ือมัน่ในตนเอง 
 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (  Need for Self-Actualization ) มาสโลว์ค  านึงว่า
ความต้องการในระดับสูงสุดเป็นความปรารถนาท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จ เพื่อท่ีจะมี
ศกัยภาพและบรรลุความส าเร็จในส่ิงใดส่ิงหน่ึงในระดบัสูงสุด 
 
 ทฤษฎสีองปัจจัยของ เฮิร์ซเบิร์ก ( Herzberg’s Two-Factors Theory ) 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ( 2545 ) ได้กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยัของ เฟรเดริก เฮิร์
ซเบิร์ก ( Frederick Herzberg ) ไวว้า่ เฟรเดริก เฮิร์ซเบิร์ก และคณะไดท้  าการศึกษาคน้ควา้พบทฤษฎี
มูลเหตุท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และไม่พึงพอใจ ในการท างาน มีอยู ่2 ปัจจยั ไดแ้ก่ 
 1. ปัจจยัจูงใจ ( Motivation Factor ) ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
งานโดยตรง ซ่ึงจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจ และเป็นแรงจูงใจ ให้บุคคลในองค์กร
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก ประกอบดว้ย 5 ปัจจยัยอ่ย ดงัน้ี 
     1.1 ความส าเร็จในการท างาน ( Achievement ) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้
เสร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ี
จะเกิดข้ึน และเม่ืองานส าเร็จเกิดความรู้สึกพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
     1.2 การไดรั้บการยอมรับในความสามารถ ยกยอ่ง นบัถือ ( Recognition ) หมายถึง การ
ไดรั้บการยกย่องนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชาหรือบุคคลในหน่วยงานรวมทั้งการยกย่อง ชมเชย
แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 
     1.3 ลักษณ ะของงาน เป็น ท่ี น่ าพ อใจ  ( Work Itself ) หมาย ถึ ง  งาน ท่ี ท้ าท าย
ความสามารถหรือเป็นงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์คิดคน้ส่ิงใหม่ๆ เป็นงานท่ีมีลกัษณะ
พิเศษ ตอ้งใชค้วาม สามารถเฉพาะตวัในการท างาน 
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     1.4 ความรับผิดชอบ ( Responsibility ) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายรับผิดชอบ และมีอ านาจรับผิดชอบไดอ้ย่างเต็มท่ีไม่ถูกควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระ
ในการท างาน 
     1.5 ความก้าวหน้า ( Promotion ) หมายถึง เม่ืองานประสบความส าเร็จก็ได้รับการ
ตอบสนองในเร่ืองของการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนรวมทั้งการมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้
เพิ่มเติมหรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 2. ปัจจยับ ารุงรักษา ( Maintenance Factors ) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานให้มาก
ยิง่ข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ ท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คคลเกิดความไม่พอใจในการท างานซ่ึงสาเหตุ
อนัเกิดจากสภาวะแวดลอ้มโดยไม่เก่ียวขอ้งกบัส่วนประกอบของงานเลย ประกอบดว้ย 7 ปัจจยัยอ่ย 
ดงัน้ี 
     2.1 นโยบายและการบริหารขององค์การ ( Company Policy and Administration ) 
หมายถึง นโยบายในการบริหารงานขององค์การตอ้งมีความชัดเจน มีการวางแผน เป้าหมายและ
แนวทางการท างานท่ีเป็นรูปธรรมมีความยุติธรรมและมีความเป็นกลางต่อพนกังานทุกคน 
     2.2 ก ารปกครองบังคับบัญ ชา (  Supervision ) หมาย ถึ ง  ความส าม ารถของ
ผูบ้ ังคบับัญชาในการด าเนินงานหรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร  รวมถึงการมีความรู้
ความสามารถในการแกปั้ญหา ให้ค  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได ้การเปิดโอกาสให้
มีส่วนร่วมในการวางแผน การท างาน ตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนการควบคุมความ
ยติุธรรมในการพิจารณาผลงาน และความยติุธรรมในการบงัคบับญัชา 
     2.3 ความสัมพัน ธ์กับผู ้บังคับบัญชาเพื่ อน ร่วมงาน  และผู ้ใต้บังคับบัญชา (  
Relationship with Supervision, Peers and Subordinates  ) หมายถึง การติดต่อปฏิสัมพนัธ์กนั ไม่ว่า
จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนัและมีความเขา้ใจซ่ึง
กนัและกนั การเปิดโอกาสให้ทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นและรับฟังซ่ึงกนัและกนั การใหค้  าปรึกษา
หารือ และใหค้วามช่วยเหลือระหวา่งกนัเม่ือประสบปัญหาการท างาน 
     2.4 สภาพการท างาน ( Working Condition ) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสงเสียง อากาศ ชั่วโมงของการท างาน รวมทั้ งลักษณะส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือ
เคร่ืองมือต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน เป็นตน้ ซ่ึงจะช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
     2.5 ค่าตอบแทน ( Income ) หมายถึง ค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ท่ีควรได้รับ 
เหมาะสมกบังานท่ีท า ตลอดจนการเล่ือนขั้นเงินเดือน จะตอ้งเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีปฏิบติั งานใน
องคก์ร 
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     2.6 ความมัน่คงในงาน ( Security ) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงใน
การท างานของตนเอง และ ความมัน่คงขององคก์าร อนัจะท าใหบุ้คคลมีความย ัง่ยนืในอาชีพ 
     2.7 ต  าแหน่งการงาน ( Status ) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคม มี
เกียรติและศกัด์ิศรี ไดแ้ก่ ภาพพจน์ขององคก์าร เป็นตน้ 
 จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัจูงใจในการท างานท่ีเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจ และเป็นแรง 
จูงใจให้บุคคลในองคก์รปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมาก เช่น ความส าเร็จในการท างาน เป็น
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งโดยตรง ซ่ึงเกิดจากการท างานและผลงานของพนกังาน และในดา้นการยอมรับใน
ความสามารถ ยกยอ่ง นบัถือ และดา้นความกา้วหนา้นั้นเป็นส่ิงท่ีพนกังานจะไดรั้บจากงานท่ีท า โดย
ปัจจัยเหล่าน้ีจะมุ่งเน้นท่ีตัวงาน ( Job centered )ในขณะท่ีปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อม
ภายนอกไม่เก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เช่น ดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 
และดา้นสภาพการท างาน เป็นตน้ 
 อยา่งไรก็ดี Herzberg พยายามช้ีใหน้กับริหารเขา้ใจวา่ ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การท างานหรือปัจจยับ ารุงรักษา ( Maintenance Factors ) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงในการ
เพิ่ม ประสิทธิภาพในการท างาน ตลอดจนไม่เป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลกระตือรือร้นในการท างานให้
มากยิ่งข้ึน แต่เป็นข้อก าหนดเบ้ืองต้นท่ีจะป้องกันไม่ให้บุคคลเกิดความไม่พอใจในการท างาน 
เพราะการใช ้เงินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบังาน หรือบีบบงัคบัใหพ้นกังานท างานดว้ยการขู่หรือ
ลงโทษ จะท าใหพ้นกังานท างานดว้ยความจ าเป็น ไม่มีความรู้สึกพึงพอใจต่องาน 
 ดังนั้ น จึงควรใช้ปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างานหรือปัจจัยจูงใจ ( Motivation 
Factors ) เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างาน เช่น การออกแบบงานใหน่้าท า โดยท่ีเม่ือพนกังานท างาน
นั้นแล้วรู้สึกว่าตนเองมีความหมาย ทา้ทายความสามารถท าแล้วไดพ้ฒันาตนเอง พนักงานจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
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 จากหลกัการของเฟรเดริก เฮิร์ซเบิร์ก ( Herzberg ) ขา้งตน้แสดงความสัมพนัธ์ของปัจจยั
จูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้ ในการท างาน 2 กลุ่ม กบัความพึงพอใจในงาน ( Job Satisfaction ) และความ
ไม่พึงพอใจ ( Job Dissatisfaction ) ในงาน ดงัภาพท่ี 2.2 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 

   
 
 

  
 
ภาพท่ี 2.2 แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 
ท่ีมา : ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ ( 2545 ) 
 
 

ปัจจัยในการจูงใจ  
( Motivation Factors ) 

ปัจจัยในการบ ารุงรักษา  
( Maintenance Factors ) 

ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 

การไดรั้บการยอมรับในความสามารถ ยก
ยอ่ง นบัถือ ( Recognition ) 

การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision) 

ลกัษณะของงานเป็นท่ีน่าพอใจ  
( Work Itself ) 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ( Relationship 
with Supervision ,Peers and Subordinates ) 

ความรับผดิชอบ ( Responsibility ) สภาพการท างาน ( Working Condition ) 

ความกา้วหนา้ในงาน ( Promotion ) ค่าตอบแทน ( Income ) 

 ความมัน่คงในงาน (Security) 

ต าแหน่งการงาน ( Status )  

ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความพงึพอใจในงาน 
( Job Satisfies ) 

ปัจจัยทีท่ าให้เกดิความไม่พงึพอใจในงาน 
( Job Dissatisfies ) 

นโยบายและการบริหารขององคก์าร            
( Company Policy and Administration ) 
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 นอกจากน้ียงัมีผูท่ี้ศึกษาวจิยัตามแนวคิดของ Herzberg ซ่ึงอธิบายไวด้งัน้ี 
 ไตรธร เศรษฐีธร ( 2543 ) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจในการปฏิบัติงานว่าคนจะ
ปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น มีปัจจยัเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ คือ ปัจจยัจูงใจ ( Motivation Factor ) มี 7 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. ลกัษณะของงาน ( Work itself ) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความริเร่ิม
สร้างสรรค ์ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะท าตั้งแต่ตน้จนจบไดโ้ดยล าพงัผูเ้ดียว 
 2. ความส าเร็จของงาน ( Achievement ) หมายถึง การท่ีบุคคลมีความสามารถในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกันปัญหาท่ีเกิดข้ึน คร้ันผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน     
ผลความส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ 
 3. การได้รับการยอมรับในความสามารถ ยกย่อง นับถือ ( Recognition ) หมายถึง การ
ได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจะเป็น ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูท่ี้มาขอค าปรึกษา บุคคลใน
หน่วยงานหรือบุคคลทัว่ไป การยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี 
การใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืน ๆ ท่ีท าใหแ้สดงถึงการยอมรับในความสามารถ 
 4. ความรับผิดชอบ ( Responsibility ) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดจากการท่ีได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผิดชอบต่องานอย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจหรือ
ควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
 5. ความกา้วหน้าในการท างาน ( Advancement ) หมายถึง การไดรั้บการเล่ือนระดบัขั้น 
การเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม ไดรั้บการฝึกอบรมและดูงาน 
 ส่วนปัจจยัท่ีจะท าให้เกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน คือ ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factor) ไดแ้ก่ 
     5.1 สภาพการท างาน ( Working condition ) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 
แสง เสียง อุณหภูมิ รวมทั้งอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
     5.2 ค่าตอบแทน ( Pay ) หมายถึง เงินเดือน และการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น
เป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีท างาน 
     5.3 ความมัน่คงในการท างาน ( Job security ) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการท างาน และความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
     5.4 สวสัดิการ ( Benefits ) หมายถึง ผลประโยชน์ท่ีองคก์ารจดัไวส้ าหรับพนกังาน เช่น 
ท่ีพกัอาศยั ค่าน ้ า ค่าไฟ ค่ารักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจ าปี หรือชุดเคร่ืองแบบพนักงาน 
เป็นตน้ 
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     5.5 ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ( Co-worker relationship ) หมายถึง การ
ติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 
 6. ก ารปกครองบังคับบัญชา (  Supervision ) หมายถึ ง ผู ้บังคับบัญชามีความ รู้
ความสามารถในการปกครอง ไม่มีอคติ ยุติธรรมรวมทั้ งสามารถเป็นผูน้ าทางวิชาการ และใช้
เทคโนโลยไีด ้
 7. นโยบายและการบริหาร ( Company policies and administration ) หมายถึง จัดการ
และการบริหารงานขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพ 
 สรุปว่าแนวคิดน้ีให้ความส าคัญเก่ียวกับปัจจัยสุขอนามัย ( Hygiene Factor ) เป็น
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้เพื่อป้องกนัไม่ให้พนกังานเกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าอยู ่ซ่ึงผูบ้ริหารควรให้
ความสนใจ และควรบริหารงานโดยวิธีการท่ีเหมาะสม ในขณะท่ีปัจจยัจูงใจ (  Motivation Factor ) 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัภายในจะมีความ
เก่ียวขอ้งกบังานท่ีปฏิบติั คนจะถูกจูงใจให้เพิ่มผลผลิตจากปัจจยัเหล่าน้ี เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีท าให้
คนมีความรู้สึกในดา้นดี เป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายในความรู้สึกนึกคิดหรือจิตใจแต่ละบุคคล กล่าวโดยสรุปวา่ 
ปัจจยัสุขอนามยั ( Hygiene Factor ) จะมีผลกระทบต่อความไม่พอใจในการท างาน ส่วนปัจจยัจูงใจ 
( Motivation Factor ) จะมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในการท างาน 
 

ประวตัิบริษทั  อาปิโก อมตะ จ ากดั  
 

บริษัท  อาปิโก อมตะ จ ากดั จังหวดัชลบุรี  
จดทะเบียนจดัตั้งวนัท่ี 30  มกราคม 2535  โดยบริษทั ดาน่าเอเชีย (ประเทศไทย) จ ากดั ปีท่ี

ก่อตั้ง 16  มิถุนายน 2543  เร่ิมผลิต 25  มีนาคม 2545 เปล่ียนผูถื้อหุน้ 27 มิถุนายน 2546  และเปล่ียน
ช่ือจากบริษทั  แพริชสตรัคเจอรัล โปรดคัส์ (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นบริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั 
โดยมี นาย เยบ็ ชู ชวน เป็นประธานกรรมการและประธานเจา้หน้าท่ีบริหาร ซ่ึงมีบริษทั อาปิโก 
ไฮเทค จ ากดั มหาชน ตั้งอยู่ท่ี 99 ม. 1 นิคมอุสาหกรรมไฮเทค ต าบลบางเลน อ าเภอบางประอิน 
จงัหวดัพระนครศรีอยธุยา เป็นบริษทัใหญ่ และมีจ านวนกลุ่มบริษทั อาปิโก ทั้งหมด 18 บริษทั  
 บริษทั  อาปิโก อมตะ จ ากดั ท่ีอยู่ 700/483 นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร  ม.2  ต. บา้นเก่า  
อ. พานทอง  จ. ชลบุรี  ประเภทกิจการผลิตโครงรถยนต ์ลูกคา้อีซูซุ  มอเตอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
ทุนจดทะเบียน 1,864,939,400  บาท ขนาดโรงงาน 19 ไร่  3 งาน 57 ตารางวา มีพนักงานทั้งหมด 
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440 คน  หน่วยงานในบริษทั แบ่งออกเป็นแผนก ดงัน้ี ทรัพยากรบุคคล, บญัชี, เช่ือมประกอบ, ป้ัม
ข้ึนรูป, แม่พิมพ,์  ซ่อมบ ารุง, วศิวกรรม, จดัซ้ือ, ควบคุมวตัถุดิบ, คุณภาพ  และระบบสารสนเทศ   

 
 วสัิยทัศน์ 
เป็นองคก์รท่ีคล่องตวัและมีความสุขและมุ่งสุ่การผลิตท่ีเป็นเลิศระดบัโลก 
ภารกจิ 
-  สร้างความพึงพอใจสูงสุดใหก้บัลูกคา้  
-  สร้างสภาพแวดลอ้มการท างานและคุณภาพชีวติท่ีดีส าหรับพนกังาน 
-  สร้างผลตอบแทนการลงทุนท่ีคุม้ค่าใหก้บัการลงทุนผูถื้อหุน้ 
-  มีส่วนร่วมในการสร้างสังคมท่ีสงบสุขและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้ม      
นโยบายคุณภาพ 
อาปิโก  อมตะ  มุ่งมัน่ต่อการเป็น  ผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตร์ะดบัโลก  รวมถึงการสร้างความ 

พึงพอใจใหก้บัลูกคา้ ดว้ยการปรับปรุงและพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งทางดา้น คุณภาพ ตน้ทุน และการ
ส่งมอ        

โครงสร้างบริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั  
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 2.3 โครงสร้างบริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั  

CEO 

COO 

Accounting 

Human Resource 

Purchasing 

IT 

Press 

Assembly 

Material Handling 

Quality 

Tooling 

Facility 

Engineering 

Asst. GM 



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

21 
 

การด าเนินงานโดยทัว่ไป 
การด าเนินงานโดยทัว่ไปของบริษทัฯ สามารถแบ่งได ้11 หน่วยงานหลกั มีรายละเอียดดงัน้ี 
1. ทรัพยากรบุคคล ( Human Resource ) มีหน้าท่ี รับผิดชอบขอ้มูลของบุคคลากรทั้งหมด

ในบริษทัฯ ดูแล ค านวณ ในเร่ืองของค่าตอบแทนและค่าใช้จ่ายท่ีจ่ายให้บุคคลากร บนัทึกประวติั
บุคคลากร และเก็บเป็นความลบั ประกาศต าแหน่งวา่งงาน และคดัเลือกบุคคลากรจากใบสมคัรก่อน
สัมภาษณ์ รวมทั้งดูแลเร่ืองสวสัดิการทั้งหมดของบริษทัฯ  

2. บัญชี ( Accounting ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในเร่ืองบัญชีและการเงินรายงานค่าใช้จ่าย
ทั้งหมดของบริษทัฯ เสนอโดยตรงต่อกรรมการผูจ้ดัการ  

3. ฝ่ายจดัซ้ือ ( Purchasing ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบการสั่งซ้ืออุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ ฯลฯ 
รวมถึงวตัถุดิบท่ีใชง้านการผลิตทั้งหมด 

4. ฝ่ายเทคโนโลยีสารสนเทศ  ( IT ) ท าหน้าท่ีดูแลรับผิดชอบงานให้บริการเทคโนโลยี
สารสนเทศแก่ฝ่ายต่าง ๆ ดูแลระบบเครือข่าย จดัการฐานขอ้มูล ตลอดจนแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิด
จากเคร่ืองคอมพิวเตอร์ อุปกรณ์โปรแกรมและเครือข่าย เพื่อให้ฝ่ายต่าง ๆ สามารถใชเ้ทคโนโลยีใน
การด าเนินงานและให้บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทั้ งการฝึกอบรมเพื่อส่งเสริมการใช้
เทคโนโลยสีารสนเทศแก่ผูป้ฏิบติังาน 

5. ป้ัมข้ึนรูป ( Press ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการป้ัมข้ึนรูปช้ินงานให้แผนกเช่ือมประกอบ 
ทนัตามความตอ้งการในแต่ละวนั และควบคุมเร่ืองคุณภาพเบ้ืองตน้ก่อนส่งเขา้สายการผลิตเช่ือม
ประกอบ การป๊ัมข้ึนรูป ( Press forming ) หมายถึง การน าเอาเหล็กท่ีเป็นแผน่มาตดั และป๊ัมข้ึนรูป
ตามแม่พิมพท่ี์ออกแบบไว ้โดยมีเคร่ืองป๊ัมเป็นเคร่ืองจกัรหลกัในการผลิต 

6. เช่ือมประกอบ ( Assembly ) มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในการเช่ือมประกอบช้ินส่วนให้ทนัตาม
ความต้องการของลูกค้าในแต่ละวนั และควบคุมคุณภาพเบ้ืองต้นก่อนส่งให้แผนกคุณภาพ
ตรวจสอบการเช่ือม ( Welding ) คือ การต่อโลหะให้ติดกนั โดยใช้ความร้อนจนโลหะนั้น หลอม
ละลายเป็นเน้ือเดียวกนั โดยจะใชล้วดเช่ือม 

7. ฝ่ายจดัส่งและรับเขา้ ( Material Handling ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในการจดัส่งทั้งหมด คือ 
รับเข้าจากแผนกป้ัมข้ึนรูป ส่งให้แผนกเช่ือมประกอบ และจดัส่งสินคา้ให้กับลูกค้ารวมทั้งการ
ควบคุมดูแลสินคา้คงคลงัของบริษทัฯ  

8. ฝ่ายคุณภาพ ( Quality ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบเร่ืองงานคุณภาพทั้งหมดทั้งภายในบริษทัฯ 
และของลูกค้าท่ีแจ้งกลับปัญหาคุณภาพต่าง ๆ รวมทั้ งร่วมกับแผนกท่ีเก่ียวข้องประชุมเพื่อหา
แนวทางในการป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึนทั้งหมดในบริษทัฯ 
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9. ฝ่ายซ่อมบ ารุง ( Facility ) หน้าท่ีรับผิดชอบในการดูแลบ ารุงรักษาและปรับปรุงระบบ
ไฟฟ้า อุปกรณ์ไฟฟ้าในบริษทัทั้งหมด รวมทั้งวางแผนในการตรวจสอบและซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด  

10. ฝ่ายช่างแม่พิมพ์ ( Tooling ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบในดูแลแม่พิมพ์และซ่อมแซมให้
สามารถท างานได ้

11. วิศวกรรม ( Engineering ) มีหน้าท่ีรับผิดชอบบ ารุงรักษาและออกแบบ เคร่ืองมือ และ
ส ารองช้ินส่วนเคร่ืองจกัรรอเปล่ียนเม่ือเกิดการช ารุดเสียหายรวมทั้งการปรับแต่งให้เคร่ืองจกัร
ควบคุมคุณภาพใหต้ามมาตรฐานท่ีก าหนด 

     
กระบวนการผลิต บริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 กระบวนการผลิต บริษทั อาปิโก อมตะ จ ากดั 

 
 
 

มว้นเหลก็แผน่ 

 

เขา้เคร่ืองตดั 

 

เขา้แคร่ืองป้ัมข้ึนรูป 

 

ตรวจสอบคุณภาพ 

เช่ือมประกอบ 

 

ตรวจสอบคุณภาพ 

บรรจุช้ินงาน 

 

ส่งใหลู้กคา้ 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

อรรถสิทธ์ิ ตันติยุทธ ( 2556, บทคดัย่อ ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของ
พนกังานสายช่างของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมือง นครราชสีมา ในภาพรวมมีระดบัการ
รับรู้ความเท่าเทียมกัน และมีแรงจูงใจในการท างานในระดับสูง ค่าเฉล่ีย 3.76 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.68 และ ค่าเฉล่ีย 3.82 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.71 ตามลาดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
แล้ว พบว่า ระดับความเท่าเทียมกนัในด้านปัจจยัการผลิต และด้านการไม่เลือกปฏิบติัท่ีได้รับมี
ระดบัความเท่าเทียมกนัในระดบัสูง ส่วนระดบัความเท่าเทียมกนัในดา้นผลตอบแทนอยู่ในระดบั
ปานกลาง ดา้นการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานท่ีแตกต่างกนัพบวา่พนกังานท่ีมีอายุ
งานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่วน เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และรายได้
ต่อเดือนไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนความเท่าเทียมกนัโดยรวม
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานอยูใ่นระดบัสูงในรูปแบบเชิงเส้นและทิศทาง
เดียวกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 

การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อส ารวจปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในกองบ ารุงรักษา การประปานครหลวงและเปรียบเทียบแรงจูงใจของบุคคลในการปฏิบติังาน  

โดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามจานวน 270 ชุด จากพนกังานกองบ ารุงรักษา 
การประปานครหลวง และนาขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมจากกลุ่มตวัอยา่งมาวิเคราะห์เชิงสถิติแบบt-Test 
และ One Way ANOVA เป็นตวัทดสอบสมมุติฐานระดบันยัความส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จากการศึกษาพบว่า กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุอยูใ่นช่วง 36 – 45 ปี ส าเร็จ
การศึกษาในระดบัปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปีข้ึนไป และมีรายไดต่้อเดือน 
15,001 – 30,000 บาท ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบั ”มากท่ีสุด” คือ 
ปัจจยัใน ด้านความมัน่คงในการท างาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้น
ต่างๆระดบั ”มาก” ไดแ้ก่ปัจจยัในการท างาน 1.ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 2.ดา้นเงินเดือน 
3.ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 4.ดา้นสภาพการท างาน 
5.ดา้นนโยบายและบริหารงาน ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ท่ีอยูใ่นระดบั ”ปาน
กลาง” คือ ปัจจยัในดา้นลกัษณะงาน และจากการศึกษาสมมุติฐานพบวา่ คุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้น
เพศท่ีแตกต่างกนัจะมีแรงจูงใจท่ีไม่แตกต่างกนั 
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อทิตยา เสนะวงศ ์( 2555, บทคดัยอ่ ) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรระดับปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 
มหาวทิยาลยั M” การเก็บรวบรวมขอ้มูลผูว้จิยัไดท้  าการแจกแบบสอบถามโดยวธีิแจกแบบสอบถาม
จานวน 160 ชุด ไดรั้บกลบัคืนมาครบทั้งจ  านวน 160 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 และน าแบบสอบถามท่ี
ไดม้าท าการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปค านวณหา ค่าความถ่ี ( Frequencies ) ค่าร้อย
ละ ( Percentage ) ค่าเฉล่ีย ( Mean ) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Division ) เพื่อศึกษาลกัษณะ
ทัว่ไปของกลุ่มประชากร ตรวจสอบสมมุติฐานโดยใช้ t - test และ One-way ANOVA หรือ F test 
โดยใชร้ะดบันยัส าคญั 0.05 ( ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95% ) และวเิคราะห์สัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ของ
เพียร์สัน ( Pearson’s Correlation Coefficient ) เพื่อหาความสัมพนัธ์ของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร 

วตัถุประสงค์  
1. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรระปฏิบติัการและระดับ

หวัหนา้งานท่ีคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มหาวทิยาลยั M 
2. เพื่อเปรียบเทียบลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานท่ีคณะเทคโนโลยี

สารสนเทศและการส่ือสาร มหาวทิยาลยั M  
3. เพื่อเป็นขอ้เสนอแนะแก่งานบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและ

การส่ือสาร มหาวทิยาลยั M  
จากการศึกษาพบวา่.  
1. ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการท างาน ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบั

มาก ซ่ึงจ าแนกรายละเอียดเป็นรายขอ้ดงัต่อไปน้ี  
     - ความส าเร็จในการท างาน ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ขอ้พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ หวัหนา้งานไวว้างใจและเช่ือมัน่ในความสามารถ
ของขา้พเจา้, การไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่งพิจารณาจากความส าเร็จในการทางาน ระดบัความเห็น
มากท่ีสุด ไดแ้ก่ งานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายสามารถทาไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย  

    - การไดรั้บความยอมรับนบัถือ ความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายให้ทางานท่ีส าคญั 
ระดบัความเห็นปานกลาง ไดแ้ก่ ขา้พเจา้ไดรั้บการช่ืนชมทุกคร้ังเม่ือปฏิบติังานไดส้ าเร็จ  

    - ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบว่า มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมาก ไดแ้ก่ งานของขา้พเจา้มีความทา้ทายและน่าสนใจ 
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ระดบัความเห็นปานกลาง ไดแ้ก่ ปริมาณงานของขา้พเจา้มีความเหมาะสม ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 
ไดแ้ก่ ลกัษณะของงานท่ีขา้พเจา้ท ามีขั้นตอนและกระบวนการท่ีชดัเจน  

    - ความรับผิดชอบในงาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากทุกขอ้ยอ่ย ไดแ้ก่ งานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายเป็นงานท่ี
ตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง, งานท่ีขา้พเจา้ไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบตรงกบัความรู้ความสามารถ  

    - ความกา้วหน้าในการท างาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า มีระดับความคิดเห็นในระดับมาก  ได้แก่ คณะฯส่งเสริมความก้าวหน้าให้แก่
บุคลากร ระดบัความเห็นปานกลาง ไดแ้ก่ คณะฯมี การตดัสินใจเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งนั้นมาจาก
การเลือกคนท่ีมีความสามารถท่ีเหมาะสม , คณะฯมีเส้นทางความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่
บุคลากร ความเห็นปานกลาง ไดแ้ก่ หวัหนา้งานมีวธีิการแกไ้ขปัญหาความขดัแยง้ในหน่วยงานดว้ย
ความเหมาะสมและเป็นธรรม, หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็นอยูเ่สมอ 

    - สวสัดิการ ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ มี
ระดับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด  ได้แก่ คณะฯมีการจดัสรรสวสัดิการให้บุคลากร  เช่น ค่า
รักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจาปี รถรับ-ส่งบุคลากร ไดอ้ยา่งเหมาะสม ระดบัความเห็นปาน
กลาง ไดแ้ก่ สวสัดิการและผลประโยชน์ต่างๆท่ีขา้พเจา้ไดรั้บพอเพียงต่อความจ าเป็นในการครอง
ชีพ, คณะฯมีความใส่ใจในความเป็นอยูข่องบุคลากร  

    - ความมัน่คงในการท างาน ความคิดเห็นโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ มีระดบัความคิดเห็นในระดบัมากท่ีสุด ไดแ้ก่ ขา้พเจา้มีความรู้สึกมัน่คงในอาชีพการ
งาน, ขา้พเจา้คิดว่าคณะฯเป็นองค์กรท่ีมีความมัน่คง ระดบัความเห็นมาก ได้แก่ ขา้พเจา้คิดว่าจะ
ท างานกบัคณะฯจนกวา่จะเกษียณอาย ุ 

3. บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยัจูงใจในการ
ท างานท่ีไม่แตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพการ
ท างาน, ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน, สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยั
จูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั  

4. บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยัคา้จุนในการ
ท างานท่ีไม่แตกต่างกนั บุคลากรท่ีมีลกัษณะส่วนบุคคลดา้นอายุ, ระดบัการศึกษา, สถานภาพการ
ท างาน, ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน, สายงาน, เงินเดือน และสถานภาพ ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อระดบัปัจจยั
ค ้าจุนในการท างานท่ีแตกต่างกนั  

5. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นความส าเร็จในการท างานกบัปัจจยัค ้าจุนในการ
ท างาน  
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    - ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับค่าตอบแทน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.580**มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี  3.1 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบันโยบายและการบริหาร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.608**มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.2 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีได้รับความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรปฏิบติัตามนโยบายและการ
บริหารเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.517**มีค่าเป็น
บวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.3 นัน่
คือ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสภาพแวดลอ้มในการทา
งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.331**มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและ
ทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.4 นัน่คือ ระดบัความคิดเห็น
ของบุคลากรท่ีไดรั้บความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.614** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.5 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
ท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความส าเร็จในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสวสัดิการ อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.567** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.6 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บวิสวสัดิการท่ีดีเพิ่มมาก
ข้ึนดว้ย  
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    - ดา้นความส าเร็จในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความมัน่คงในการท างาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.360** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.7 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความส าเร็จในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีความมัน่คงในการท างานท่ีดี
เพิ่มมากข้ึนดว้ย 

6. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือกบัปัจจยัค ้าจุนใน
การท างาน  

    - ด้านการได้รับความยอมรับนับมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับค่าตอบแทน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.532**มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.8 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบันโยบายและการบริหาร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.452**มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.9 นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรปฏิบติัตามนโยบายและการ
บริหารเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

     - ด้านการได้รับความยอมรับนับมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.188**มีค่าเป็น
บวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.10 
นัน่คือ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าใหบุ้คลากร
มีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสภาพแวดลอ้มในการทา
งาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.313**มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและ
ทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.11 นัน่คือ ระดบัความคิดเห็น
ของบุคลากรท่ีไดรั้บการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.380** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.12 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
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บุคลากรท่ีไดรั้บดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บวิธีปกครองบงัคบั
บญัชา ท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

     - ด้านการได้รับความยอมรับนับมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสวสัดิการ อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.591** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.13 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บสวสัดิการท่ีดีเพิ่มมาก
ข้ึนดว้ย  

      - ด้านการได้รับความยอมรับนับมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความมัน่คงในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.230** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาด
และทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.14 นั่นคือ ระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บการไดรั้บความยอมรับนบัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีความมัน่คงใน
การท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

7. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหวา่งดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติักบัปัจจยัค ้าจุนในการ
ท างาน  

    - ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับค่าตอบแทน  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.663** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.15 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

     - ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบันโยบายและการบริหาร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.732** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.16 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรปฏิบติัตามนโยบายและการ
บริหารเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

     - ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.593** มีค่าเป็น
บวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.17 
นัน่คือ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าใหบุ้คลากรมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึนดว้ย  
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    - ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.169** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาด
และทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.18 นั่นคือ ระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.675** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.19 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
ท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสวสัดิการ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.616** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์
ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.20 นัน่คือ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บ
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าใหบุ้คลากรไดรั้บสวสัดิการท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความมัน่คงในการท างาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.440** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.21 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีความมัน่คงในการท างานท่ีดี
เพิ่มมากข้ึนดว้ย  

8. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างดา้นความรับผิดชอบในงานกบัปัจจยัค ้ าจุนในการ
ท างาน  

    - ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับค่าตอบแทน  อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.421** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.22 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความรับผดิชอบในงานเพิ่มมากข้ึนท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับนโยบายและการบริหาร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.380** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.23 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีได้รับความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรปฏิบติัตามนโยบายและการ
บริหารเพิ่มมากข้ึนดว้ย  
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    - ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.436** มีค่าเป็น
บวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.24 
นัน่คือ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัเพิ่มมากข้ึนท าใหบุ้คลากรมี
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสภาพแวดลอ้มในการทา
งาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.285** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและ
ทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.25 นัน่คือ ระดบัความคิดเห็น
ของบุคลากรท่ีได้รับความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีสภาพแวดล้อมในการ
ท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัวิธีปกครองบงัคบับญัชา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.469** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.26 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บวิธีปกครองบงัคบับญัชา ท่ี
ดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความรับผิดชอบในงานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสวสัดิการ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.447** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์
ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.27 นัน่คือ ระดบัความคิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บ
ความรับผดิชอบในงานเพิ่มมากข้ึนท าใหบุ้คลากรไดรั้บวสิวสัดิการท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกบัความมัน่คงในการท างาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.386** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.28 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความรับผิดชอบในงานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีความมัน่คงในการท างานท่ีดี
เพิ่มมากข้ึนดว้ย  

9. ค่าสัมประสิทธิสหสัมพนัธ์ระหว่างดา้นความกา้วหน้าในการท างานกบัปัจจยัค ้าจุนใน
การท างาน  

    - ด้านความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัค่าตอบแทน อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.487** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
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ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.29 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าใหไ้ดรั้บค่าตอบแทนเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบันโยบายและการบริหาร 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.675** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.30 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรปฏิบติัตามนโยบายและการ
บริหารเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความสัมพนัธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.591** มีค่าเป็น
บวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.31 
นั่นคือ ระดับความคิดเห็นของบุคลากรท่ีได้รับความก้าวหน้าในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้
บุคลากรมีความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.486** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาด
และทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.32 นั่นคือ ระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัวธีิปกครองบงัคบับญัชา 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.701** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.33 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีได้รับความก้าวหน้าในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรได้รับวิธีปกครองบงัคบั
บญัชา ท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย  

    - ด้านความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับสวสัดิการ อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากับ 0.598** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาดและทิศทาง
ความสัมพนัธ์ในทางเดียวกัน ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.34 นั่นคือ ระดบัความคิดเห็นของ
บุคลากรท่ีไดรั้บความกา้วหนา้ในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรไดรั้บสวสัดิการท่ีดีเพิ่มมาก
ข้ึนดว้ย  

    - ด้านความก้าวหน้าในการท างานมีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับความมัน่คงในการ
ท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 0.01 เน่ืองจาก r เท่ากบั 0.545** มีค่าเป็นบวก ซ่ึงบอกถึงขนาด
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และทิศทางความสัมพนัธ์ในทางเดียวกนั ดังนั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 3.35 นั่นคือ ระดับความ
คิดเห็นของบุคลากรท่ีไดรั้บความกา้วหน้าในการท างานเพิ่มมากข้ึนท าให้บุคลากรมีความมัน่คงใน
การท างานท่ีดีเพิ่มมากข้ึนดว้ย 

ชูเกียรติ ยิ้มพวง ( 2554, บทคัดย่อ ) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน : 
กรณีศึกษา บริษัท บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจังหวดัสมุทรปทุมธานี มีวตัถุประสงค์ เพื่อ
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานบริษทั บางกอกกล๊าส จ ากัด โรงงานจงัหวดั
ปทุมธานี ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้เป็นพนักงานในระดบัปฏิบติัการ
จ านวนทั้งหมด 270 กลุ่มตวัอยา่งโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติท่ีใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือสถิติเชิงพรรณนาประกอบด้วยค่าความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉล่ียและส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานสถิติเชิงอนุมานประกอบด้วย  Independent Samples t-test, One-Way ANOVA, 
LSD, และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัและลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อ
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัจากผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นพบวา่ปัจจยัจูงใจ ( 
X1 ) ปัจจยัค ้าจุน ( X2 ) มีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ( ŶT ) สามารถน ามาสร้างเป็นสมการพยากรณ์
คือŶT =1.481+0.360x1+0.3037x2 สามารถท านายสมการของการพยากรณ์ได้ 34.40 % และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 0.591 

สุธิภา สายเจริญ ( 2553, บทคดัยอ่ ) ศึกษา ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน หา้งหุ้นส่วนจ ากดั เอกวตัร (1994) จงัหวดันครปฐม การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ห้างหุ้นส่วนจ ากดั เอกวตัร (1994) 
จงัหวดันครปฐม โดยใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฟรเดอริก เฮิร์ซเบิร์ก ( Frederick Herzberg ) ซ่ึง
ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามยั รวบรวมขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษาจากประชากรพนกังาน ห้างหุ้นส่วนจ ากดั ( 1994 ) จงัหวดันครปฐม 
จ านวน 109 คน ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา น าเสนอในรูปแบบของตารางแจก
แจงความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย ผลการศึกษาเป็นดงัน้ี 

จากการศึกษาพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุระหว่าง 26- 30 ปี 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีสถานภาพโสด รายไดต่้อเดือน 8.001 – 12,00 บาท มีอายุการท างาน 
น้อยกว่า 1 ปี และ  1 – 3 ปี เท่ากนั ส่วนใหญ่เป็นพนักงานรายเดือน อยู่ในต าแหน่งพนักงานและ
เจา้หนา้ท่ี และสังกดัฝ่ายปฏิบติังานโรงงาน นอกจากน้ีผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เคยเปล่ียนงาน
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มาก่อนโดยมีสาเหตุจากการไม่พอใจกบัค่าตอบแทนท่ีได้รับ ไม่มีความยุติธรรมในการพิจารณา
ประเมินผลงาน และหนา้ท่ีความรับผดิชอบไม่ชดัเจน มากท่ีสุดเป็น 3 อนัดบัแรก 

ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของห้างหุ้นส่วนเอกวตัร ( 1994 ) ในระดบัปานกลาง ซ่ึงประกอบไปดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัจูง
ใจ โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในการท างานต่อปัจจยัจูงใจโดยรวมในระดบัมาก ในดา้น
ความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ียมากสุด รองลงมาคือดา้นลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจ และดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน ตามล าดบั และปัจจยัสุขอนามยั โดยผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในการท างาน
ต่อปัจจยัสุขอนามยัโดยรวมปานกลาง โดยมีความคิดเห็นระดบัมากในดา้นความสัมพนัธ์กบัหวัหนา้
งานและเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือด้านต าแหน่งงาน และด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา ตามล าดบั 

 ธานี แสงจนัทร์ ( 2553, บทคดัยอ่ ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั ท่ี
ท าการปกครองจังหวดัอ านาจเจริญ การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั ท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากร สังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ จ าแนกตามเพศ อาย ุ
ระดบัการศึกษา อตัราเงินเดือน สถานภาพสมรส ระดบัต าแหน่ง และอายรุาชการ 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี ได้แก่ บุคลกรท่ีปฏิบติังานอยู่ตามฝ่าย / กลุ่มงาน / 
อ าเภอ ในสังกดัท่ีท าการปกครองจงัหวดัอ านาจเจริญ รวมทั้งส้ิน 269 คน โดยการนาจ านวนของ 
บุคลากรทั้ งหมดมาเทียบกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างของ Krejcie and Morgan ได้กลุ่ม 
ตวัอยา่งจ านวน 250 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดบั และไดค้่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัดา้นความคาดหวงัเท่ากบั .96 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t และการทดสอบค่า F 
 ผลการวจิยั พบวา่ 

1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกดัสานักท่ีท าการปกครอง 
จงัหวดัอ านาจเจริญ โดยภาพรวมและรายดา้น พบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ใน 
ระดบัมาก ทั้ง 5 ดา้น คือ ดา้นการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความส าเร็จใน
ชีวิต ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
และ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ส่วนดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นความมัน่คง
ในงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัท่ีท าการปกครอง ส่วน
จงัหวดัอ านาจเจริญ ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคลแตกต่างกนั พบวา่  



มห
าวทิ

ยาล
ยัร
าช
ภฏั
ธน
บุรี

34 
 

2.1 ดา้นเพศ พบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
ดา้นความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และ ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

2.2 ดา้นอายุ พบว่า ภาพรวมของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรไม่แตกต่าง 
กนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี และดา้นความมัน่คง 
ในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

2.3 ดา้นระดบัการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น 
พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทางาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่ง มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

2.4 ด้านอตัราเงินเดือน  พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน แรงจูงใจในการ 
ปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

2.5 ดา้นสถานภาพการสมรส พบว่า ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ดา้นความ 
มัน่คงในงาน ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ด้านความส าเร็จในชีวิต ด้าน
ความ รับผิดชอบต่อหน้าท่ี ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชาด้าน
สภาพแวดล้อม ในการท างานและภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกด้านไม่
แตกต่าง กนั  

2.6 ดา้นระดบัต าแหน่ง พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างกนัอย่าง มี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืนไม่แตกต่างกนั  

2.7 ดา้นอายุราชการ พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในดา้นการยอมรับ 
จากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .0 5 ส่วนดา้นอ่ืน 
ไม่แตกต่างกนั 

ชาลิสา สุคนธพงศ์ ( 2553, บทคดัย่อ ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานใน
ส านักงานพลงังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในส านกังานพลงังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานในส านกังานพลงังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยจ าแนกตาม เพศ 
อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ฝ่ายท่ีปฏิบติังานและอายงุาน ตลอดจนแนวทางในการ
พฒันาทรัพยากรบุคคลทางส านักงานพลงังานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการ
วิจยั ได้แก่ พนักงานในส านักงานพลังงานภูมิภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 132 คน ได้แก่ 
ส านักงานพลังงานภูมิภาคท่ี 5 ( นครราชสีมา ) จ  านวน 35 คน ส านักงานพลังงานภูมิภาคท่ี 6 ( 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=%AA%D2%C5%D4%CA%D2%20%20%CA%D8%A4%B9%B8%BE%A7%C8%EC&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
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ขอนแก่น ) จ านวน 47 คน ส านกังานพลงังานภูมิภาคท่ี 7 ( อุบลราชธานี ) จ  านวน 50 คน จากการ
สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ น ภู มิแบบเป็นสัดส่วน ( Proportionate Stratified Random Sampling )  
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัประกอบดว้ยแบบสอบถาม ประมาณค่า 5 ระดบั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า 
t-test และ ค่า F-test  

ผ ล ก ารวิ จัย พ บ ว่ า  แ รง จู ง ใจ ใน ก ารป ฏิ บั ติ ง าน ใน ส านั ก ง าน พ ลั ง ง าน ภ าค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน  ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ ดา้นการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบั
ปานกลาง  

 ผลของการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได ้สถานภาพสมรส ฝ่ายท่ีปฏิบติังานและอายงุานต่างกนั พบวา่ ภาพรวมและรายดา้น 
4 ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

เบญมาศ ศรีทองดี (2553,บทคดัย่อ)  ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาย
สนับสนุนโรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค์  การศึกษาวิจยัในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค์ และ
ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลค่ายสรรพ
สิทธิประสงค์ จ  าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้ และประเภทของ
บุคลากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรสายสนบัสนุนท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลค่าย
สรรพสิทธิประสงค ์แยกตามกองท่ีปฏิบติังาน ดงัน้ี ( 1 ) กองบริหาร ( 2 ) กองผูป่้วยนอก ( 3 ) กอง
สนับสนุนการพยาบาล ( 4 ) กองเภสัชกรรม และ ( 5 ) กองผูป่้วยใน รวมทั้งส้ิน จ านวน 269 คน 
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัได้จากการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิไม่เป็นสัดส่วน ก าหนดขนาด
กลุ่มตวัอยา่งตามตาราง Krejcie and Morgan ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 158 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการ
วิจยัเป็นแบบสอบถามแบบประมาณค่า 5 ระดบั โดยมีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .95 สถิติท่ีใช้
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test  

ผลการวิจยัพบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนโรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค์ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นรายดา้น 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อยได้ดังน้ีคือ ความส าเร็จในการท างาน ( 
X=3.72 ) ด้านลักษณะงานท่ีท า  ( X = 3.62 ) ด้านการยอมรับนับถือ ( X = 3.61 ) ด้านความ
รับผดิชอบ ( X = 3.55) ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.35 )  
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ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สรุปได้ดังน้ี ( 1 ) 
บุคลากรท่ีมีเพศ สถานภาพสมรส และรายได้ต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ( 2 
) บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั ( 3 ) บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ส่วน
ด้านอ่ืนๆไม่แตกต่างกัน  ( 4 ) บุคลากรต่างประเภทกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งงาน และด้านความรับผิดชอบแตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ส่วนดา้นอ่ืนๆไม่แตกต่างกนั 

นุชรัตน์ โก่งเกษร ( 2554, บทคดัย่อ ) การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
ฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จ ากดั และ 2) 
ศึกษาเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อีเล็คโทร
นิคส์ ( ประเทศไทย ) จ  ากดั ระเบียบวิธีวิจยัน้ีเป็นการศึกษาเชิงส ารวจ ( Survey research ) ท าการ
รวบรวมขอ้มูลท่ีไดรั้บจากแบบสอบถาม ( Questionnaire )ใช้กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงานบริษทั นิ
เด็ค อีเล็คโทรนิคส์ ( ประเทศไทย ) จ  ากัด 243 ตวัอย่างทดสอบหาค่าความเช่ือมั่นโดยใช้วิธีค
รอนบคั ( Cronbach’s Alpha ) มีค่าการทดสอบท่ี .9191 และวิเคราะห์เชิงพรรณนา ( Descriptive 
Statistic ) ใชส้ถิติไดแ้ก่ การแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ขอ้มูล
เชิงปริมาณ ( Quantitative Analysis ) ทดสอบความแตกต่างโดยใช้สถิติแบบ t - test, F - Test และ
ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวธีิ LSD ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี .05  

ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่น ระดบัปานกลาง 
โดยมีความคิดเห็นในระดับมาก จ านวน 1 ด้าน คือ ด้านความรับผิดชอบ และระดับปานกลาง 
จ านวน 12 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นลกัษณะงานท่ีท า ดา้นความสัมพนัธ์ท่ีดีกบั
ผู ้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงของงานท่ีท า ด้านความสัมพันธ์ท่ี ดีกับเพื่อนร่วมงาน ด้าน
ความส าเร็จของงานท่ีท า ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ดา้น
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีรู้งานเป็นอย่างดี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ด้านการเติบโตในตนเองและ
อาชีพ ดา้นการยอมรับนบัถือตามล าดบั 

 เม่ือทดสอบสมมติฐาน พบว่า ลกัษณะส่วนบุคคลไดแ้ก่ อายุ รายได ้มีผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานท่ีต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีอายุ 18 – 30 ปี และอายุ 31 – 43 ปี จะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน น้อยกว่า พนักงานท่ีอายุ มากกว่า 43 ปี และพนักงานรายได้เฉล่ียต่อ
เดือนต ่ากวา่ 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน น้อยกวา่ พนกังานรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สูง
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กว่า 20,000 บาท ด้านลกัษณะการปฏิบติังาน พบว่า ประสบการณ์ท างาน แผนกงาน และระดับ
ต าแหน่งงานมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานท่ี ต่างกัน  โดยพนักงานท่ี มี
ประสบการณ์ปฏิบติังาน ระหว่าง 1 – 5 ปี และ 6 – 10 ปี จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน น้อยกว่า 
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ปฏิบติังานมากกวา่ 11 ปีข้ึนไป ดา้นแผนกงาน พบวา่ พนกังานปฏิบติังาน
แผนกประกอบเบสแอสซ่ีจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มากกว่าพนักงานท่ีปฏิบติังานแผนก
ประกอบฮบัแอสซ่ี และแผนกประกอบสปินเดิลมอเตอร์ และพนกังานต าแหน่งฝ่ายปฏิบติัการจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ พนกังานท่ีระดบัต าแหน่งงานหวัหนา้ไลน์การผลิตและหวัหนา้
งาน 
 วนิิจ ธิวะโต ( 2556,บทคดัยอ่ ) ศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ช.สห
เซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี กรณีศึกษามีวตัถุประสงค ์1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั ช.สหเซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี และ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานโดยจ าแนกตามเพศ อายุ วุฒิการศึกษา ระดับต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ี
ปฏิบติังาน และประสบการณ์การท างานในบริษทั กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
พนักงานบริษทัช.สหเซไกเทค จากดั จงัหวดัปทุมธานี จานวน 175 คน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ
ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปและสถิติเชิงพรรณนา ( 
Descriptive Statistics ) ประกอบด้วย ความถ่ี ( Frequency ) ร้อยละ ( Percentage ) และค่าเฉล่ีย ( 
Mean ) วเิคราะห์ความแปรปรวนดว้ย One-way ANOVA และ t-test 

ผลการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั ช.สหเซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก เม่ือวเิคราะห์เป็นรายดา้นพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานเรียงล าดบัจากมากไปนอ้ย ดงัน้ี ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล
ในหน่วยงาน ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ดา้นรายไดค้่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นสวสัดิการ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง  

จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง 
ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน และประสบการณ์ท างานในบริษัท ช.สหเซไกเทค จ ากัด จงัหวดัปทุมธานี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั จากการศึกษาดงักล่าวมีขอ้เสนอแนะดงัน้ี ดา้นสวสัดิการ
ควรปรับเพิ่มค่าท่ีพกั ค่ารถ ให้เหมาะสมมากกว่าในปัจจุบนั อนาคตย่อมท าให้แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในดา้นน้ีเพิ่มข้ึนจากระดบัปานกลางเป็นระดบัมากหรือสูงข้ึนกวา่น้ีได ้
 




