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บทที� 5 
  

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ  
 

การวิจยัเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั อาปิโก อมตะ จาํกดั มี
วตัถุประสงค ์ดงันี(   
               1. เพื�อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อาปิโก อมตะ จาํกดั  
               2. เพื�อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานจาํแนกตามสถานภาพส่วน
บุคคล 
 

วธีิดําเนินการวจิัย 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรที�ใช้ในการศึกษาครั( งนี(  คือ พนักงานบริษทั อาปิโกอมตะ จาํกดั ในปี 2558 

จาํนวน 440 คน กลุ่มตวัอย่างที�ใช้ในการศึกษาไดจ้ากการสุ่มตวัอย่าง อย่างง่าย (simple random 
sampling) จากกลุ่มประชากรโดยกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามตารางกาํหนดกลุ่มตวัอย่าง ของ
Krejcie andMorgan (1970, p. 608) และใช้เทคนิคการสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั(นภูมิ (Proportional 
Stratified Random Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 205 คน 
 เครื�องมือที�ใช้ในการวจัิย  

เครื�องมือที�ใชใ้นการวจิยั เป็นแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงันี(   
     1. ขอ้มูลทั�วไปของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
อายงุาน และตาํแหน่งงาน 
      2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นการได้การ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานที�ปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ที�การงาน 
ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ด้านความมั�นคงในการทาํงาน และด้านสภาพการทาํงาน จาํนวนแบบสอบถาม45 ขอ้
ลกัษณะของแบบสอบถาม เป็นมาตราส่วนประมาณ 5 ค่าระดบัของลิเคิร์ท (Likert)  
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การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานของ บริษทั อาปิโก อมตะ จาํกดั ที�เป็นกลุ่มตวัอย่าง 
จาํนวน 205 คน ไดแ้บบสอบถามคืนมา จาํนวน 205 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100.00 

 การวเิคราะห์ข้อมูล  
 ขอ้มูลที�ไดจ้ากการตอบแบบสอบถาม นาํมาตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ทุกชุด  และ
นาํมาลงรหัสประมวลผลข้อมูลโดยโปรแกรมสําเร็จรูปหาความถี�ร้อยละค่าเฉลี�ยส่วนเบี�ยงเบน
มาตรฐาน  t-test,F-test  และ LSD ดงันี(  
 1. วเิคราะห์ลกัษณะส่วนบุคคล โดยใชค้วามถี� และค่าร้อยละ(percentage) 
 2. วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานงานของพนกังาน โดยใชค่้าเฉลี�ย ( X  ) และส่วน
เบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
 3. เปรียบเทียบค่าเฉลี�ย ( X ) ของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล โดยใช ้t-test และ F-test 
 4. เปรียบเทียบพหุคูณ เพื�อทดสอบค่าเฉลี�ย ( X ) ของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบติัของ
พนักงาน จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล จากผลการวิเคราะห์ความแปรปรวน โดยวิธีLeast 
Significant Difference(LSD) 
 

สรุปผลการวจิัย 
 

1. ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
                    ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย ร้อยละ 89.27 อายุ 35 ปีขึ(น ร้อยละ 55.61 
ระดับการศึกษาม. 6 ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ38.05รองลงมาปวส. หรืออนุปริญญา ร้อยละ    
30.24 สถานภาพ สมรส ร้อยละ 64.88 รองลงมา โสด ร้อยละ 23.41 อายุงาน 10  ปีขึ(นไป ร้อยละ 
36.10 รองลงมา 4 - 6  ปี ร้อยละ 30.24 ตาํแหน่งงาน พนกังาน/เจา้หนา้ที� ร้อยละ 72.20 รองลงมา 
หวัหนา้งาน ร้อยละ 18.05 
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2.  วเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจําแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล 

      พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 
3.40 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น ดงันี(  

ด้านความสําเร็จในการทํางาน พนกังานมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม อยู่ในระดบัมาก 
 ( X  = 3.55 )  เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.71 - 3.82 ) จาํนวน 2 รายการ 
คือ 

1.ท่านปฏิบติังานตามแผนการดาํเนินงานที�วางไว ้
2.การทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายและเวลาที�กาํหนด 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกบัพนักงาน เพศชาย พนักงานที�มีระดบัการศึกษา ตํ�ากว่า ม. 6  
และ ตาํแหน่งงาน พนกังาน/เจา้หนา้ที� 

ด้านการได้การยอมรับนับถือ พนักงานมีระดับแรงจูงใจ โดยรวม อยู่ในระดับ 
ปานกลาง ( X   =  3.36 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมาก( X  = 3.51 ) จาํนวน 1 
รายการ คือ เพื�อนร่วมงานยอมรับ และไวว้างใจในการทาํงานของท่าน 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกับพนักงานที� มีอายุ 25 - 34 ปีระดับการศึกษา ปวส. หรือ 
อนุปริญญาและ อายงุาน 7 – 9 ปี 

ด้านลักษณะงานที�ปฏิบัติพนักงานมีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก                 
( X = 3.58 )  เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่  อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.67 - 3.59 ) จาํนวน 2 รายการคือ 

1.  ท่านไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเตม็ที�ในงานประจาํ ที�ปฏิบติั 
2.  งานที�ท่านทาํอยูมี่ความหลากหลาย ทาํใหท่้านเรียนรู้งานหลายดา้น 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกบัพนักงาน เพศชาย พนักงานที�มีตํ�ากว่า 25 ปี อายุ 25 - 34 ปี 
ระดบัการศึกษา ตํ�ากวา่ ม. 6 หรือเทียบเท่า อายงุาน 7 – 9 ปี และ ตาํแหน่งงาน พนกังาน/เจา้หนา้ที� 

ด้านความรับผิดชอบ พนักงานมีระดับแรงจูงใจ โดยรวม อยู่ในระดับ มาก                    
( X = 3.66 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59 -3.91 ) จาํนวน 4 รายการคือ 

1. ท่านมีความมุ่งมั�นที�จะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย 
2. ท่านทราบขอบเขตหนา้ที�ความรับผดิชอบของท่าน 
3.งานที�ท่านรับผดิชอบ มีปริมาณที�เหมาะสม 
4. ท่านมีอิสระในการคิดแกปั้ญหา และปรับปรุงงาน 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกบัพนักงาน เพศชาย พนักงานที�มีตํ�ากว่า 25 ปี อายุ 25 - 34 ปี 
ระดบัการศึกษา ตํ�ากวา่ ม. 6ม. 6 ปวช. หรือเทียบเท่า ปวส. / อนุปริญญา สถานภาพ หมา้ย แยกกนั 
อยู ่อายงุาน 7 – 9 ปี10 ปีขึ(นไป และตาํแหน่งงาน หวัหนา้งาน 
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ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การงานพนกังานมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม อยู่ในระดบั
ปานกลาง  ( X = 3.13  ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.57  ) จาํนวน 1
รายการ คือท่านไดเ้รียนรู้ ทกัษะ ประสบการณ์จากงานของท่าน 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกับพนักงาน เพศชาย พนักงานที�มีอายุ 25 - 34 ปี35 ปีขึ( นไป   
ระดบัการศึกษา ตํ�ากว่า ม. 6ม. 6 ปวช. หรือเทียบเท่า ปริญญาตรีขึ(นไป สถานภาพ สมรส หมา้ย            
หยา่ แยกกนัอยู ่อายุงาน 1 – 3 ปี 7 – 9 ปี10 ปีขึ(นไป และตาํแหน่งงาน หวัหนา้แผนก หวัหนา้งาน
และพนกังาน/เจา้หนา้ที� 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงานพนกังานมีระดบัแรงจูงใจ โดยรวม อยู่ใน
ระดบัมาก ( X = 3.85 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.70 - 3.96 ) ทุก 
รายการคือ 

1. ท่านเป็นมิตรและเอื(ออารีต่อเพื�อนร่วมงาน 
2. ท่านเคารพในความคิดเห็นของเพื�อนร่วมงาน 
3.ท่านมีความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงานเป็นอยา่งดี 
4. ท่านรับฟังความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะจากเพื�อนร่วมงาน 
5. ท่านไดรั้บคาํแนะนาํและความช่วยเหลือจากเพื�อนร่วมงานเสมอ 

ซึ� งมีค่าสอดคลอ้งกบัพนกังาน เพศชาย พนกังานที�มี อายุ ทุกรายการ ระดบัการศึกษา 
ทุกรายการ สถานภาพ ทุกรายการ อายงุาน ทุกรายการ และตาํแหน่งงาน ทุกรายการ  

 ด้านนโยบายและการบริหารพนกังานมีระดบัแรงจูงใจ โดยรวม อยู่ในระดบัมาก       
( X = 3.63 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.58 – 3.69 ) ทุกรายการคือ 

1. บริษทัฯมีนโยบาย / เป้าหมายในการทาํงานที�ชดัเจน     
2. บริษทัฯ เปิดโอกาสใหพ้นกังานทาํงานอยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
3.บริษทัฯ และแผนกมีกฎระเบียบขอ้บงัคบั ในการทาํงานที�เหมาะสม 
4. มีการชี(แจงนโยบายใหท้ราบทั�วถึง และมีความชดัเจนในการปฏิบติังาน 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกับพนักงาน เพศชาย พนักงานที�มีอายุ 25 - 34 ปี35 ปีขึ( นไป   
ระดบัการศึกษา ตํ�ากว่า ม. 6ม. 6 ปวช. หรือเทียบเท่าปริญญาตรีขึ(นไป สถานภาพ ทุกรายการ อายุ
งาน ทุกรายการ และตาํแหน่งงาน ทุกรายการ 
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ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการพนกังานมี ระดบัแรงจูงใจโดยรวม อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( X = 2.87 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบั ปานกลาง  ( X  = 2.61 – 3.24 )          
ทุกรายการคือ 

1. รายได/้ค่าจา้ง เหมาะสมกบัความรู้ ความสามรถประสบการณ์ของท่าน 
2. รายได/้ค่าจา้ง เหมาะสมกบัปริมาณงานในความรับผดิชอบของท่าน 

3.เงินโบนสัประจาํปี 
4. เงินช่วยเหลือพิเศษ เช่น งานแต่งงาน งานศพ  เป็นตน้ 

 5. กีฬาประจาํปี และงานเลี(ยงปีใหม่ 
      6. ค่ารักษาพยาบาล 
ซึ� งมีค่าสอดคลอ้งกบัพนกังาน เพศชาย และ เพศหญิง พนกังานที�มีอายุ ทุกรายการ 

ระดบัการศึกษา ทุกรายการ สถานภาพ โสด สมรส หมา้ย  แยกกนัอยู่ อายุงาน ทุกรายการ และ
ตาํแหน่งงาน หวัหนา้แผนก หวัหนา้งานและพนกังาน/เจา้หนา้ที� 

 ด้านความมั�นคงในการทํางานพนกังานมีระดบัแรงจูงใจ โดยรวม อยูใ่นระดบัปาน
กลาง ( X = 3.36 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.59 ) จาํนวน 1 รายการคือ
แผนกงานที�ท่านทาํงานอยูมี่ความสาํคญัอยา่งมาก 

ซึ� งมีค่าสอดคล้องกับพนักงาน เพศชาย พนักงานที�มีอายุ 25 - 34 ปี35 ปีขึ( นไป   
ระดบัการศึกษา ตํ�ากวา่ ม. 6ม. 6 ปวช. หรือเทียบเท่า ปวส. หรืออนุปริญญาสถานภาพ โสด สมรส 
อายงุาน 1 – 3 ปี 7 – 9 ปี10 ปีขึ(นไปและตาํแหน่งงาน พนกังาน/เจา้หนา้ที� 

ด้านสภาพการทํางานพนักงานมีระดับแรงจูงใจ โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง         
( X = 2.97 ) เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 2.83 – 3.03 ) ทุกรายการ คือ 

1. สภาพการทาํงานมีความปลอดภยั 
2. สถานที�ทาํงานเป็นระเบียบ เรียบร้อย สวยงาม 

3.เครื�องจกัร อุปกรณ์ วตัถุดิบ เพียงพอ และเหมาะสมในการทาํงาน 
4. สภาพการทาํงานเช่น แสง เสียง ฝุ่ น ความร้อน  เหมาะสมในการทาํงาน 

ซึ� งมีค่าสอดคลอ้งกบัพนกังาน เพศชาย พนกังานที�มี อายุ ทุกรายการ ระดบัการศึกษา 
ทุกรายการ สถานภาพ โสด สมรส หย่า อายุงาน ทุกรายการ และตาํแหน่งงาน หัวหน้าแผนก 
หวัหนา้งานและพนกังาน/เจา้หนา้ที� 
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3.  การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน   

จําแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล 
ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนักงาน 

จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนกังานที�มี เพศ อายุ สถานภาพอายุงาน ตาํแหน่งงาน ที�
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

พนกังานที�มี ระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในภาพรวม แตกต่างกนัอย่าง  
มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น ดงันี(   

ด้านความสําเร็จในการทํางาน พนกังานที�มีเพศระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุงาน   
ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนกังานที�มี อายุ ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
จาํนวน 1 รายการ คือ การทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายและเวลาที�กาํหนด 

               ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การทาํงานสําเร็จตามเป้าหมายและ
เวลาที�กาํหนด พนกังานที�มี อายุ 25 – 34 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี 35 ปีขึ(นไป ที�
ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

พนักงานที�มี สถานภาพ ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
จาํนวน 1 รายการ คือ การทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายและเวลาที�กาํหนด 

                ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ การทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมายและ
เวลาที�กาํหนด พนกังานที�มี สถานภาพ โสด มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี สถานภาพ 
หมา้ย และแยกกนัอยู ่ที�ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 และพนกังานที�มี สถานภาพ สมรส มี
ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี สถานภาพ หมา้ย ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

พนักงานที�มี ตาํแหน่งงาน ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ที�ระดบั 0.05 จาํนวน 2 รายการ คือ ผลการทาํงานของท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา 
 ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ผลการทาํงานของท่านไดรั้บ
การยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาพนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน หัวหน้าแผนก  มีระดบัแรงจูงใจแตกต่าง 
กบัพนกังานที�มีตาํแหน่งงาน หวัหนา้งาน และพนกังาน/เจา้หนา้ที�ที�ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติ 
0.05 
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ด้านการได้การยอมรับนับถือ พนักงานที�มีเพศอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพอายุ
งาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ 

ด้านลักษณะงานที�ปฏิบัติ พนกังานที�มีเพศอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพอายุงาน 
และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ด้านความรับผิดชอบพนักงานที� มี เพศอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ     
ตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนักงานที�มี อายุงาน ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 
จาํนวน 1 รายการ คือ ท่านมีความมุ่งมั�นที�จะทาํงานให้เสร็จตามเป้าหมายและแตกต่างกนัอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 จาํนวน 1 รายการ คือ ท่านทราบขอบเขตหนา้ที�ความรับผิดชอบของ
ท่าน 
              ความแตกต่างระหว่างคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าท่านทราบขอบเขตหน้าที�ความ
รับผิดชอบของท่านพนักงานที�มี อายุงาน1-3ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนักงานที�มี อายุงาน    
10 ปีขึ( นไป ที�ระดับความมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 และพนักงานที�มี อายุงาน 4-6 ปี มีระดับ 
แรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี อายงุาน 10 ปีขึ(นไปที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 และแตกต่างอยา่งความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05จาํนวน 1 รายการ คือ ท่านมีความ
มุ่งมั�นที�จะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย 
 ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านมีความมุ่งมั�นที�จะทาํงาน
ใหเ้สร็จตามเป้าหมาย พนกังานที�มี อายงุาน 4-6 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี อายงุาน 
10ปีขึ(นไป ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.01และมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี อายุ
งาน 7 – 9 ปี ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน พนักงานที� มี  เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายงุาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน พนักงานที�มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายงุาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 
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ด้านนโยบายและการบริหาร พนกังานที�มี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุ
งาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พนกังานที�มี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และ
สถานภาพที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนักงานที�มี ตาํแหน่งงาน  ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคญัทางสถิติที� 0.05เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที� 
ระดบั 0.01 จาํนวน 1 รายการ คือ เงินโบนสัประจาํปี 
         ความแตกต่างระหว่างคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าเงินโบนัสประจาํปีพนักงานที�มี 
ตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการ มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี ตาํแหน่งงานพนกังาน/เจา้หนา้ที� ที�
ระดบัความมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.01 และพนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการ มีระดบัแรงจูงใจ
แตกต่างกบัพนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน หวัหนา้แผนก และหวัหนา้งาน ที�ระดบัความมีนยัสําคญัทาง
สถิติ 0.05 

 ด้านความมั�นคงในการทํางาน พนักงานที�มีเพศและ ระดบัการศึกษา  ที�แตกต่าง 
กนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนกังานที�มี อายุ ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
จาํนวน 2 รายการ คือ  

1. แผนกงานที�ท่านทาํงานอยูมี่ความสาํคญัอยา่งมาก 
2. ท่านไดท้าํงานในองคก์ารที�มั�นคง 

               ความแตกต่างระหว่างคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แผนกงานที�ท่านทาํงานอยู่มี
ความสําคญัอยา่งมาก พนกังานที�มี อายุ 25 – 34 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี 35 ปี 
ขึ(นไป ที�ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 และ พนกังานที�มี อายุ ต ํ�ากวา่ 25  ปี มีระดบัแรงจูงใจ
แตกต่างกบัพนกังานที�มีอาย ุ25 – 34 ปีที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

และความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดท้าํงานในองคก์าร
ที�มั�นคงพนกังานที�มี อายุ ต ํ�ากว่า 25ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มีอายุ 25 – 34 ปี     
และ 35 ปีขึ(นไป ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 พนักงานที�มี สถานภาพ ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสําคญัทางสถิติเมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
จาํนวน 1 รายการ คือ บริษทัฯ มีมาตรฐานในการจดังานใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่ง 
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              ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บริษทัฯ มีมาตรฐานในการจดังาน
ให้เหมาะสมกบัตาํแหน่งพนักงานที�มี สถานภาพสมรส มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี 
สถานภาพ หมา้ย  ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 พนกังานที�มี อายงุาน ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติที� 0.01เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.01 
จาํนวน 1 รายการ คือ แผนกงานที�ท่านทาํงานอยูมี่ความสาํคญัอยา่งมาก 
              ความแตกต่างระหว่างคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า แผนกงานที�ท่านทาํงานอยู่มี
ความสําคญัอย่างมากพนกังานที�มี อายุงาน 1 – 3 ปี มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี อายุ
งาน 7 – 9 ปี และ 10 ปีขึ(นไปที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 และพนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจโดยรวม   แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที� 0.01เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที� 
ระดบั 0.01 จาํนวน 2 รายการ คือ  

1. ความมั�นคงในตาํแหน่งหนา้ที�ของท่าน 
2. บริษทัฯ มีมาตรฐานในการจดังานใหเ้หมาะสมกบัตาํแหน่ง 

              ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ความมั�นคงในตาํแหน่งหนา้ที�ของ
ท่าน พนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน ผูจ้ดัการ มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนักงานที�มี ตาํแหน่งงาน
พนกังาน/เจา้หนา้ที� ที�ระดบัความมีนยัสําคญัทางสถิติ 0.05 และ พนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน หวัหน้า
แผนก มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี ตาํแหน่งงานพนกังาน/เจา้หน้าที� ที�ระดบัความมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
 ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บริษทัฯ มีมาตรฐาน
ในการจดังานให้เหมาะสมกบัตาํแหน่ง พนกังานที�มี ตาํแหน่งงาน หัวหนา้แผนก มีระดบัแรงจูงใจ
แตกต่างกบัพนักงานที�มี ตาํแหน่งงานพนกังาน/เจา้หน้าที� ที�ระดบัความมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.01 
และ พนกังานที�มี ตาํแหน่งงานหัวหน้าแผนก มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี ตาํแหน่ง 
งานหวัหนา้งาน ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

ด้านสภาพการทํางาน พนักงานที�มีเพศอายุ อายุงาน และ ตาํแหน่งงาน ที�แตกต่าง   
กนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนกังานที�มี ระดบั การศึกษา ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ โดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ
ที�ระดบั 0.05 จาํนวน 2 รายการ คือ  

1. สภาพการทาํงานเช่น แสง เสียง ฝุ่ น ความร้อน  เหมาะสมในการทาํงาน 
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2. สภาพการทาํงานมีความปลอดภยั 
                ความแตกต่างระหว่างคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า สภาพการทาํงานเช่น แสง เสียง 
ฝุ่ น ความร้อน  เหมาะสมในการทาํงานพนกังานที�มี ระดบัการศึกษา ม.6 ปวช.หรือเทียบเท่า มีระดบั
แรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังานที�มี ระดบัการศึกษา ปริญญาตรีขึ(นไปที�ระดบัความมีนัยสําคญัทาง
สถิติ 0.05 และ พนกังานที�มี ระดบัการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบั
พนกังานที�มีระดบัการศึกษา ปริญญาตรีขึ(นไปที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

และ ความแตกต่างระหวา่งคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สภาพการทาํงานมีความ
ปลอดภยั พนกังานที�มี ระดบัการศึกษา ม.6 ปวช.หรือเทียบเท่า มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนกังาน
ที�มี ระดบัการศึกษา ปริญญาตรีขึ( นไปที�ระดับความมีนัยสําคญัทางสถิติ 0.05 และ พนักงานที�มี  
ระดบัการศึกษา ปวส. หรืออนุปริญญา มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนักงานที�มีระดบัการศึกษา 
ปริญญาตรีขึ(น ไปที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 

 พนักงานที�มี สถานภาพ ต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ โดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 
จาํนวน 1 รายการ คือ สภาพการทาํงานมีความปลอดภยั 
              ความแตกต่างระหว่างคู่ เมื�อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ สภาพการทาํงานมีความปลอดภยั
พนักงานที�มี สถานภาพ สมรส มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกบัพนักงานที�มี สถานภาพ หมา้ย และ 
แยกกนัอยู ่ที�ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
  

อภิปรายผล  
 

การศึกษาเรื�อง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อาปิโก อมตะ จาํกดั ได้
ผลการวจิยัที�สามารถนาํมาอภิปรายผลดงันี(  

1. ข้อมูลทั�วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชายร้อยละ 89.27 อายุ 35 ปีขึ(น ร้อยละ 55.61    

ระดบัการศึกษา ม. 6 ปวช. หรือเทียบเท่าร้อยละ38.05สถานภาพ สมรสร้อยละ64.88 อายุงาน 10     
ปีขึ(นไป ร้อยละ 36.10 ตาํแหน่งงานพนกังาน/เจา้หน้าที�ร้อยละ 72.20 ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลการวิจยั
ของ สุธิภา สายเจริญ (2553, บทคดัย่อ) ศึกษาปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงาน ห้างหุ้นส่วนจํากัด เอกวัตร (1994) จังหวัดนครปฐมจากการศึกษาพบว่า  ผู ้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย และอรรถสิทธิi  ตนัติยุทธ ( 2556, บทคดัย่อ ) ศึกษาปัจจยัต่อ
แรงจูงใจปฏิบติังานของพนกังานสายช่างของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็ก ในอาํเภอเมือง นครราชสีมา
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จากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 10 ปี
ขึ(นไป 

2.วิเคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จําแนกตามสถานภาพส่วน  

บุคคล 
 พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.40  

) เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานมีระดบัแรงจูงใจเกี�ยวกบัดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลใน
หน่วยงานด้านความรับผิดชอบด้านนโยบายและการบริหารด้านลักษณะงานที�ปฏิบติัและ ด้าน
ความสําเร็จในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.85, 3.66, 3.63, 3.58  และ 3.55ตามลาํดบั )และ
ดา้นการไดก้ารยอมรับนบัถือ ดา้นความมั�นคงในการทาํงาน ดา้นความกา้วหน้าในหน้าที�การงาน
ดา้นสภาพการทาํงานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.36, 3.36, 3.13, 
2.97   และ2.87 ตามลาํดบั )ซึ� งสอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ สุธิภา สายเจริญ (2553, บทคดัย่อ) 
ศึกษาปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ห้างหุ้นส่วนจาํกดั เอกวตัร (1994) 
จงัหวดันครปฐมผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยกบัปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของห้างหุ้นส่วนเอกวตัร (1994) ในภาพรวมระดบัปานกลาง และชาลิสา สุคนธพงศ ์( 2553, 
บท คัดย่อ  ) ศึ ก ษา แรงจูง ใจใ นกา รปฏิ บัติ งา นข อง พ นัก ง า นใ นสํา นัก งา นพลัง ง านภ า ค
ตะวนัออกเฉียงเหนือผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานในสํานักงานพลังงานภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และนุชรัตน์ โก่งเกษร (2554, บทคดัยอ่) 
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศ
ไทย) ผลการวจิยั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ผลการศึกษามีประเด็นที�น่าสนใจนาํมาอภิปรายผลดงันี(  
1. ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวม 

อยูใ่นระดบัมาก ทั(งนี( เนื�องมาจากพนกังานสามารถปฏิบติังานให้บรรลุตามวตัถุประสงคที์�วางไวท้นั 
กาํหนดเวลา, การใชค้วามรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการปฏิบติังานจนประสบผลสําเร็จ, 

งานที�ได้รับมอบหมายเมื�อปฏิบติัเสร็จแล้วสามารถเห็นผลสําเร็จชัดเจนและเมื�อมีปัญหาในการ 
ปฏิบติังานสามารถแก้ไขปัญหาได้เองซึ� งสอดคล้องกบังานวิจยัของอทิตยา เสนะวงศ์ ( 2555, 
บทคดัย่อ) ศึกษาเรื� อง ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรระดับปฏิบติัการและ 
ระดบัหวัหนา้งานที�คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสาร มหาวิทยาลยั M”ผลการศึกษาพบวา่
ดา้นความสําเร็จในการทาํงานอยู่ในระดบัมากและวินิจ ธิวะโต ( 2556,บทคดัย่อ ) ศึกษาแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ช.สหเซไกเทค จากดั จงัหวดัปทุมธานีพบวา่บุคลากรมีปัจจยั
ที�มีผลต่อแรงจูงใจดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน และเบญมาศ ศรีทองดี (2553,บทคดัยอ่)  ศึกษา
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค์พบว่า
บุคคลกรมีแรงจูงใจดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน อยูใ่นระดบัมาก 

2. ดา้นการยอมรับนับถือ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยรวม อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ทั(งนี( เนื�องมาจากวฒันธรรมองคก์รยงัขาดค่านิยมในดา้นการยกยอ่งชมเชย และขาด
ความการยอมรับเมื�อบุคคลนั(นปฏิบติังานดี  ขาดความไวว้างใจ ความเชื�อถือ ซึ� งกันและกนั ซึ� ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนุชรัตน์ โก่งเกษร (2554, บทคดัย่อ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) จาํกดั พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจ
ด้านการยอมรับนับถือ อยู่ในระดบัปานกลาง และชาลิสา สุคนธพงศ์( 2553, บทคดัย่อ )ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในสํานักงานพลังงานภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า
พนกังานมีแรงจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3. ด้านลกัษณะงานที�ปฏิบติั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดบั  
มาก ทั(งนี( เนื�องมาจากพนกังานใชค้วามรู้ความสามารถอยา่งเต็มที�ในงานประจาํที�ปฏิบติั พร้อมทั(ง 
งานทาํอยู่มีความหลากหลาย ทาํให้พนักงานเรียนรู้งานหลายด้านซึ� งสอดคล้องกบั งานวิจยัของ  
วนิิจ ธิวะโต ( 2556,บทคดัยอ่ ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ช.สหเซไกเทค 
จากัด จังหวดัปทุมธานีพบว่าพนักงานมีแรงจูงใจด้านลักษณะงานที�ปฏิบัติ อยู่ในระดับมาก  
และเบญมาศ ศรีทองดี (2553,บทคัดย่อ)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนุนโรงพยาบาลค่ายสรรพสิทธิประสงค ์พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานที�ทาํ อยู ่
ในระดบัมาก 

4. ด้านความรับผิดชอบพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดับมาก  
ทั(งนี( เนื�องมาจากบริษทัมีการมอบหมายงานในหน้าที�ความรับผิดชอบที�ปฏิบติัเหมาะสม มีความ
มุ่งมั�นที�จะทาํงานใหเ้สร็จตามเป้าหมาย และมีอิสระในการคิดแกปั้ญหา และปรับปรุงงานอยา่งเต็มที�
ซึ� งสอดคล้องกบั งานวิจยัของอทิตยา เสนะวงศ์ ( 2555, บทคดัย่อ) ศึกษาเรื� อง ปัจจยัที�มีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรระดับปฏิบติัการและระดับหัวหน้างานที�คณะเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื�อสาร มหาวิทยาลยั M”พบว่าบุคลากรมีปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจดา้นความ
รับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก และสุธิภา สายเจริญ ( 2553, บทคดัย่อ ) ศึกษาปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ห้างหุ้นส่วนจาํกดั เอกวตัร (1994) จงัหวดันครปฐม พบว่า
พนกังานมีปัจจยัจูงใจที�มีผลต่อแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก และเบญมาศ ศรีทองดี 
(2553,บทคดัย่อ)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลค่าย
สรรพสิทธิประสงค์ ผลการศึกษาพบว่า  ดา้นความรับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก และวินิจ ธิวะโต ( 
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2556,บทคดัย่อ ) ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบริษทั ช.สหเซไกเทค จาํกัด จงัหวดัปทุมธานี มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบัมาก 

5. ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ที�การงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่
ในระดบัปานกลาง ทั(งนี( เนื�องมาจากบริษทั ไม่มีเส้นทางอาชีพที�ชดัเจน ไม่ส่งเสริมหรือหาเวลาให้
ระดบัพนกังานไดมี้โอกาสเขา้อบรมสัมมนา เพื�อเพิ�มพูนความรู้ความสามารถ ซึ� งสอดคลอ้งกบั นุช
รัตน์ โก่งเกษร ( 2554, บทคดัยอ่ ) การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั 
นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย)พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความกา้วหน้าในหนา้ที�การงาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และ อทิตยา เสนะวงศ ์( 2555, บทคดัยอ่ ) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการทาํงานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและระดบัหวัหนา้งานที�คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและ
การสื�อสาร มหาวทิยาลยั M”พบวา่พนกังานมีปัจจยัต่อแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน อยู่
ในระดบัปานกลาง  

6. ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
อยู่ในระดับมาก ทั( งนี( เนื�องมาจากการรับฟังความคิดเห็น และข้อเสนอแนะซึ� งกันและกัน มี
ความสัมพนัธ์ เคารพในความคิดซึ� งกนัและกนั เป็นมิตรและเอื(ออารีต่อกนั และมีการให้คาํแนะนาํ
ช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดีซึ� งสอดคลอ้งกบัอรรถสิทธิi  ตนัติยุทธ ( 2556, บทคดัยอ่ ) ศึกษาเรื�อง ปัจจยั
ต่อแรงจูงใจปฏิบัติงานของพนักงานสายช่างของบริษัทก่อสร้างขนาดเล็ก ในอําเภอเมือง 
นครราชสีมา พบว่าพนกังานมีปัจจยัต่อแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน อยู่ในระดบั
มาก และ ธานี แสงจนัทร์ ( 2553, บทคดัยอ่ ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดั ที�
ทาํการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญ พบว่าพนกังานมีแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน 
อยูใ่นระดบัมาก และวินิจ ธิวะโต ( 2556,บทคดัยอ่ ) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ช.สหเซไกเทค จาํกดั จงัหวดัปทุมธานีพนกังานมีแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลใน
หน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก 

7. ดา้นนโยบายและการบริหารพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบั
มากทั(งนี( เนื�องมาจากบริษทัฯมีการประกาศดา้นนโยบาย /มีเป้าหมายในการทาํงานที�ชดัเจน มีการ
ชี(แจงนโยบายใหพ้นกังานทราบทั�วถึง มีความชดัเจนในการปฏิบติังานมีกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการ
ทาํงานที�เหมาะสมชดัเจน พร้อมทั(งเปิดโอกาสให้พนกังานทาํงานอย่างเต็มซึ� งสอดคลอ้งกบั อรรถ
สิทธิi  ตนัติยุทธ ( 2556, บทคดัย่อ ) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัต่อแรงจูงใจปฏิบติังานของพนกังานสายช่าง
ของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็ก ในอาํเภอเมือง นครราชสีมาพนกังานมีปัจจยัต่อแรงจูงใจดา้นนโยบาย
และบริหารงาน อยู่ในระดับมากและวินิจ ธิวะโต ( 2556,บทคัดย่อ ) ศึกษาแรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ช.สหเซไกเทค จาํกดั จงัหวดัปทุมธานีพบวา่พนกังานมีแรงจูงใจดา้น
นโยบายและบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก 

8. ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ใน
ระดับปานกลาง ทั( งนี( เนื�องมาจากด้านค่าตอบแทนอาจจะไม่เหมาะสมกับความรู้ ความสามรถ
ปริมาณงานในความรับผดิชอบมากเกินไป และดา้นสวสัดิการ ค่ารักษาพยาบาล เงินช่วยเหลือพิเศษ
งานแต่งงาน งานศพ ก็อาจจะยงัไม่เพียงพอกบัความเป็นอยู่ในสภาวะเศรษฐิจในปัจุบนั ส่วนเสริม
ดา้นกิจกรรม กีฬาประจาํปี และงานเลี( ยงปีใหม่ ยงัไม่ค่อยให้ความสําคญัซึ� งสอดคลอ้งกบัอทิตยา 
เสนะวงศ ์( 2555, บทคดัยอ่ ) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรระดบั
ปฏิบติัการและระดบัหัวหน้างานที�คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื�อสาร มหาวิทยาลยั M”
พบว่าบุคลากรมีปัจจยัที�มีผลต่อแรงจูงใจด้านสวสัดิการ อยู่ในระดบัปานกลาง และนุชรัตน์ โก่ง
เกษร ( 2554, บทคดัยอ่ ) การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อี
เล็คโทรนิคส์ (ประเทศไทย) พบว่าพนกังานมีแรงจูงใจดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน อยู่ในระดบั
ปานกลาง 

9. ด้านความมั�นคงในการทาํงาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ใน
ระดบัปานกลางทั(งนี( เนื�องมาจากบริษทัฯ มีมาตรฐานในการจดังานไม่เหมาะสมกบัตาํแหน่ง ทาํให้
เกิดความวิตกกงัวลในความมั�นคงในตาํแหน่งหนา้ที�ที�ปฏิบติัอยูซึ่� งสอดคลอ้งกบั นุชรัตน์ โก่งเกสร  
( 2554, บทคดัยอ่ ) การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อีเล็ค
โทรนิคส์ (ประเทศไทย) พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจดา้นความมั�นคงของงานที�ทาํ  อยู่ในระดบัปาน
กลาง 

10. ดา้นสภาพการทาํงานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัปาน
กลาง ทั(งนี( เนื�องมาจากสภาพการทาํงานเช่น แสง เสียง ฝุ่ น ความร้อน  ไม่เหมาะสมในการทาํงาน
เครื�องจกัร อุปกรณ์ วตัถุดิบ ไม่เพียงพอในการทาํงานสถานที�ทาํงานไม่เป็นระเบียบ เรียบร้อย ทาํให้
เสี�ยงต่อการเกิดอนัตรายขณะปฏิบติังาน ซึ� งสอดคลอ้งกบันุชรัตน์ โก่งเกษร ( 2554, บทคดัย่อ ) 
การศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส์ (ประเทศ
ไทย) พบวา่พนนังานมีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

3.การเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของคะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน

จําแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล 
ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี�ยของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนักงาน 

จาํแนกตามสถานภาพส่วนบุคคล พบว่า พนกังานที�มี เพศ อายุ สถานภาพอายุงาน ตาํแหน่งงาน ที�
ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ ในภาพรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  
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พนกังานที�มี ระดบัการศึกษา ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ ในภาพรวม แตกต่างกนัอยา่ง
มีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05 เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น ดงันี(   

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน พนกังานที�มี เพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุงาน 
ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนกังานที�มี อาย ุต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05  

ด้านการได้การยอมรับนับถือ พนกังานที�มี เพศอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุ
งาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ 

ด้านลักษณะงานที�ปฏิบัติ พนกังานที�มี เพศอายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุงาน 
และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ด้านความรับผิดชอบ พนักงานที�มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ อายุงาน   
และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

ด้านความก้าวหน้าในหน้าที�การงาน พนักงานที� มี  เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายงุาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 

ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน พนักงานที�มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพ อายงุาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติ 

ด้านนโยบายและการบริหาร พนกังานที�มี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ อายุ
งาน และตาํแหน่งงาน ที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ 

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ พนกังานที�มีเพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน และ
สถานภาพที�แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนักงานที�มี ตาํแหน่งงาน  ต่างกัน มีความคิดเห็น โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที� 0.05 

 ด้านความมั�นคงในการทาํงาน พนกังานที�มีเพศและ ระดบัการศึกษา  ที�แตกต่างกนั
มีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนกังานที�มี อายุ ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจ โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทาง
สถิติที�ระดบั 0.05 
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ด้านสภาพการทํางาน พนกังานที�มี เพศ อายุ อายุงาน และ ตาํแหน่งงาน ที�แตกต่าง
กนัมีระดบัแรงจูงใจโดยรวม ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

พนักงานที�มี ระดบั การศึกษา ต่างกนั มีความคิดเห็น โดยรวมแตกต่างกนัอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที�ระดับ 0.05 ซึ� งสอดคล้องกับผลการวิจัยของอรรถสิทธิi  ตันติยุทธ(2556, 
บทคดัย่อ) ศึกษาเรื�อง ปัจจยัต่อแรงจูงใจปฏิบติังานของพนกังานสายช่างของบริษทัก่อสร้างขนาด
เล็ก ในอาํเภอเมือง นครราชสีมาจากการศึกษาพบว่าด้านการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนกังานที�แตกต่างกนัพบวา่พนกังานที�มีอายุงานที�แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทางานที�แตกต่าง
กนั ส่วน เพศ อายุและระดบัการศึกษา ไม่พบความแตกต่างอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั 0.05
และธานี แสงจนัทร์ (2553, บทคดัย่อ) การวิจยัครั( งนี( มีวตัถุประสงค์เพื�อ ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสังกัด ที�ทาการปกครองจงัหวดัอาํนาจเจริญผลการวิจยั พบว่าด้านเพศ  
พบว่าโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ดา้นความก้าวหน้าใน
ตาํแหน่งหน้าที� แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 และ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง
เพื�อนร่วมงานและผูบ้ ังคับบัญชา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรแตกต่างกันอย่างมี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นไม่แตกต่างกนั ดา้นอายุ พบวา่ ภาพรวมของแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของบุคลากรไม่แตกต่าง กนั เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ในดา้นความกา้วหนา้ใน
ตาํแหน่งหน้าที� และดา้นความมั�นคง ในงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ดา้น
ระดับการศึกษา พบว่า โดยภาพรวมไม่แตกต่างกันเมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้าน
สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสําคญั
ทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นไม่แตกต่างกนั ดา้นอตัราเงินเดือน พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การทาํงาน แรงจูงใจในการ ปฏิบติังานของบุคลากรแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .05 
ส่วนดา้นอื�นไม่แตกต่างกนั ดา้นสถานภาพการสมรส พบว่า ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหน้าที� 
ดา้นความ มั�นคงในงาน ดา้นการยอมรับจากเพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสําเร็จใน
ชีวติ ดา้นความ รับผดิชอบต่อหนา้ที� ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื�อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาดา้น
สภาพแวดล้อม ในการทาํงานและภาพรวม มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกดา้นไม่
แตกต่างกนั และดา้นระดบัตาํแหน่ง พบว่า ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานแตกต่างกนัอย่าง มี
นยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 ส่วนดา้นอื�นไม่แตกต่างกนั  
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ข้อเสนอแนะ 
 

จากผลการศึกษา พบว่าภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบั 
ปานกลางซึ� งสามารถอนุมานไดว้่าแรงจูงใจในการทาํงานยงัไม่สามารถส่งผลโดยรวมต่อการสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานได ้หรือยงัไม่มีแรงจูงใจดา้นใดที�สามารถดึงดูดให้พนกังาน
ปฏิบติังานในองคก์รไดน้าน ดงันั(นหากองคก์รสามารถปรับปรุงดา้นแรงจูงใจดา้นต่างๆ ให้มีระดบั
มากขึ(น จะส่งผลให้พนกังานอยู่กบัองค์กรไดเ้ป็นระยะเวลานานส่งผลให้องค์กรสามารถลดอตัรา
การเขา้ออกและการหยดุงานของพนกังานได ้ดงันั(นผูศึ้กษาจึงมีขอ้เสนอแนะเพื�อผูบ้ริหารไดท้าํการ
ปรับปรุงหรือแกไ้ขแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ซึ� งสามารถพิจาณารายละเอียดไดด้งันี(  

1.ด้านการได้การยอมรับนับถือผูต้อบแบบสอบถามอยู่ในระดบัปานกลาง เรื� องการ
ไดรั้บคาํยกย่องชมเชยจากหัวหน้างานและเพื�อนรวมงานเมื�อท่านมีผลการปฏิบติังานดี และไดรั้บ
ความเชื�อถือจากแผนกอื�นในด้านการทาํงานขอ้เสนอแนะ บริษทัควรสร้างวฒันธรรมการยกย่อง
ชมเชยพนกังานที�ปฏิบติังานดีจากหวัหน้างานและเพื�อนร่วมงานอย่างสมํ�าเสมอในทุระดบั เพื�อให้
พนกังานที�ปฏิบติังานดีได้รับความน่าเชื�อถือและการยอมรับมากขึ(น มีความรู้สึกว่าผลงานที�ทาํมี
คุณค่าต่อบริษทั ทาํให้มีกาํลงัใจในการทาํงานให้ดีขึ(น และเป็นการกระตุน้ผูที้�ไม่ได้รับคาํยกย่อง
ชมเชยใหพ้ยายามสร้างผลการทาํงานที�ดี เพื�อใหไ้ดรั้บการยกยอ่งชมเชยในโอกาสต่อไป และควรจดั
กิจกรรมการประกาศยกยอ่งชมเชยผลการทาํงาน และมอบรางวลัพิเศษให้พนกังานที�ตั(งใจทาํงานมี
ผลการปฏิบติังานที�ดี 

2. ดา้นความกา้วหนา้ในหน้าที�การงานผูต้อบแบบสอบถามอยูใ่นระดบัปานกลาง เรื�อง 
การมีโอกาสได้เลื�อนตาํแหน่งหน้าที�การงานสูงขึ( น การเข้าอบรมสัมมนาเพื�อเพิ�มพูนความรู้
ความสามารถและการโยกยา้ยงานตามความสามารถ ขอ้เสนอแนะ บริษทัควรทาํแผนการเลื�อนขั(น
เลื�อนตาํแหน่งของพนกังานใหมี้ความชดัเจน แจง้ใหพ้นกังานทราบถึงโอกาส และความกา้วหนา้ใน
การทาํงานร่วมกบัองค์กรและเป็นการกระตุน้ให้พนกังานมีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน บริษทั
ควรจดัใหมี้การฝึกอบรมใหค้วามรู้แก่พนกังานในเรื�องการทาํงานในดา้นต่างๆ เพื�อให้พนกังานไดมี้
การพฒันาศกัยภาพ และขีดความสามรถในการทาํงานที�ดีขึ(น มีความมั�นใจในการทาํงานและลด
ความผดิพลาดรวมถึงการสร้างผลงานที�มีประสิทธิภาพต่อบริษทั 

3. ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการผูต้อบแบบสอบถามอยูใ่นระดบัปานกลาง เรื�อง ความ
เหมาะสมในเรื�องรายได้/ค่าจา้ง เกี�ยวกบัความรู้ ความสามรถประสบการณ์ปริมาณงานในความ
รับผิดชอบ สวสัดิการต่างๆค่ารักษาพยาบาลเงินช่วยเหลือพิเศษ กีฬาประจาํปี และงานเลี( ยงปีใหม่ 
เป็นตน้ขอ้เสนอแนะ ผูบ้ริหารควรพิจารณาระดบัขั(นเงินเดือนให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
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ประสบการณ์ มีการให้รางวลัตามผลสําเร็จของงาน เพื�อตอบแทนความตั(งใจในการทาํงานของ
พนกังาน เช่น การขึ(นเงินเดือน การเลื�อนตาํแหน่ง เป็นตน้ การจดักิจกรรมนอกสถานที�ให้พนกังาน
ทุกระดบัไดมี้ส่วนร่วม เช่น การสัมมนา การพกัผ่อนประจาํปี อย่างน้อยปีละ 1 ครั( ง เพื�อเป็นการ
สร้างความสัมพนัธ์ ความสามคัคีกลมเกลียวกนัระหวา่งพนกังานทุกคนและผูบ้ริหารส่งผลให้การ
ทาํงานระหว่างฝ่ายหรือการประสานงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ดา้นสวสัดิการ ควรปรับปรุง
สวสัดิการต่างๆ ให้ดียิ�งขึ(น โดยการรับฟังความคิดเห็นจากพนกังาน เช่น เงินช่วยเหลือพิเศษ ค่ากะ 
ค่าครองชีพ ค่ารักษาพยาบาล และการจดัสถานที�พกัผอ่น ช่วงเวลาพกั ลานกีฬา เป็นตน้ 

4. ดา้นสภาพการทาํงานผูต้อบแบบสอบถามอยูใ่นระดบัปานกลาง เรื�องสถานที�ทาํงาน
ให้เป็นระเบียบ เรียบร้อย สวยงาม การจดัสภาพการทาํงานเช่น แสง เสียง ฝุ่ น ความร้อน  ให้
เหมาะสมและสภาพการทาํงานมีความปลอดภยั ขอ้เสนอแนะ บริษทัควรปรับปรุงสภาพการทาํงาน
ภายในโรงงานการผลิตให้มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก การจดัเก็บอุปกรณ์ในการทาํงานอย่างเป็น
ระเบียบเรียบร้อยง่ายต่อการใช้งาน โดยนาํกิจกรรม5ส.  เขา้มาเป็นเครื�องมือช่วยในการปรับปรุง 
และพฒันาอยา่งจริงจงั และส่งเสริมใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วม 

 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยครั7งต่อไป 
  
 1.ควรศึกษาวิจัย ด้านสวัสดิการที� มีผลต่อขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของ เช่น 
ผลตอบแทนที�พนักงานได้รับ โอกาสกา้วหน้าในการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นเป็นตน้ 
             2. ควรศึกษาวิจยัเกี�ยวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานในองค์กร รวมถึง
ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน เพื�อนาํปัญหา อุปสรรคที� ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน ไปพฒันา ปรับปรุง ประสิทธิภาพบุคลากรที�ปฏิบติังานในองค์กรให้ มีประสิทธิภาพ
ยิ�งขึ(น 
             3. ควรศึกษาวจิยั ดา้นวฒันธรรมองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานที�มีผลต่อคุณภาพ
ชีวติของพนกังาน 
 

 




