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งานนิพนธ์ฉบบัน้ี ส าเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจาก ดร.สุณี หงษว์เิศษ อาจารยท่ี์ปรึกษา    

ท่ีไดก้รุณาใหค้  าแนะน าช้ีแนวทางท่ีถูกตอ้ง และตรวจแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียด             
ถ่ีถว้น ดว้ยความเอาใจใส่เสมอมา จนผูว้จิยัไดข้อ้คิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์ในการศึกษา และท าวจิยั
ฉบบัน้ี และขอขอบพระคุณ คุณมารุต ภทัธธาดา ผูช่้วยผูจ้ดัการ บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั และคุณพชัรพงศ ์ธรรมชาติ หวัหนา้ฝ่ายบุคคลบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
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ขอขอบคุณผูบ้งัคบับญัชา และพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
ท่ีไดใ้ห ้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี และขอขอบคุณทุกท่านท่ีมีส่วนร่วม                  
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ค  าแนะน าเพิ่มเติม ท าใหง้านนิพนธ์ฉบบัน้ีสมบูรณ์ยิง่ข้ึน และหากมีขอ้ผดิพลาดประการใดผูว้จิยั            
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การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก  

(ประเทศไทย) จ ากดั” ในคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัและ
เปรียบเทียบ แรงจูงใจให้จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ 
พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 178คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใช้
สูตรค านวณของ Yamane เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จ านวน 2 ดา้น คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุน  
และ ส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยใชส้ถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบขอ้ค าถามใชค้่าสถิติ t-test และ ค่าสถิติ F-test              
หรือความแปรปรวนชนิดทางเดียว (One-way ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 ผลการ
การศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ดา้นปัจจยั              
จูงใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จ              
ในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  ดา้นความกา้วหนา้ และ ดา้นลกัษณะของงานตามล าดบั                
และปัจจยัค ้าจุน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี                    
ดา้นความมัน่คงในการท างาน รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทน 
และค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และ ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ตามล าดบั 

ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั  
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This study was a quantitative research. The objective of this study was to examine and 

compare the differences in work motivation of Flexo Graphic (Thailand) Public Company 
Limited’s employees with different personal factors. The sample of this study was 178 Flexo 
Graphic  (Thailand) Public Company Limited’s employees. The sample size was determined by 
Toro Yamane’s formula. The instrument was questionnaire, consisting of three parts: part 1 was 
personal information of employees; part 2 was work motivation of employees, containing two 
aspects of motivational factors and hygiene factors and part 3 was suggestions. Data were 
analyzed through statistical program including percentage, mean, and standard deviation. 
Hypothesis testing was conducted through t-test, F-test or One-way ANOVA with statistical 
significance level of 0.05. 

The results of analysis showed that overall work motivation of the sample was at high 
level. When considered, overall motivational factor were was at high level. The mean scores of 
factors were ordered from highest to lowest as follows: Work Achievement, Recognition, Work 
Progress, and Work Nature, respectively. Overall hygiene factor was rated at high level.  The 
mean scores of factors were ordered from highest to lowest as follows: Work Security, Relations 
with Superior, Compensation and Special Reward (Bonus) and Working Status, respectively. 

The hypothesis testing was conducted to compare the differences in work motivation of 
the sample. The results showed that the sample with different gender, age, marital status, 
education, monthly income, job position, and working experience had indifferent work 
motivation, suggesting hypothesis rejection.   
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ทรัพยากรมนุษย ์ถือวา่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะช่วยผลกัดนัใหอ้งคก์รสามารถด าเนินกิจการ

ใหมี้ประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายได ้ดงันั้น บุคคลท่ีจะเขา้มาช่วยพฒันาองคก์ร
ใหมี้การด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพนั้น จะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถและสร้างคุณค่า
ใหก้บัองคก์ร องคก์รต่าง ๆ ได ้มีการแข่งขนัระหวา่งองคก์รท่ีมีการต่ืนตวัอยา่งมากข้ึน คือ                 
การจดัระบบองคก์รใหมี้ประสิทธิภาพ ทั้งการบริหารบุคลากรภายในองคก์ร การบริหารระบบ
ขั้นตอนการท างานต่าง ๆ โดยในการบริหารงานของหน่วยงาน องคก์รและสถาบนัต่าง ๆ                  
ทรัพยากรบุคคลในหน่วยงาน นบัเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัมากองคป์ระกอบหน่ึงท่ีจะท าให้
หน่วยงานนั้นประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน ทรัพยากรในองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย คน เงิน 
วสัดุอุปกรณ์ อาคาร สถานท่ี และเทคโนโลยท่ีีมีบทบาทท่ีส าคญัยิง่ อยา่งไรก็ตาม คนยงัเป็นปัจจยั
ระดบัแนวหนา้ท่ีน าความส าเร็จมาสู่องคก์รทุกองคก์ร ดงันั้น ในองคก์รทุกประเภท หน่วยงานทุกระดบั 
ผูบ้ริหารต่างตระหนกัดีวา่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวขององคก์รท่ีเกิดข้ึนนั้น คนเป็นปัจจยัหลกั 
ผูป้ฏิบติังานทุกคนและทุกระดบัต่างก็เป็นทรัพยากรท่ีสูงค่ายิง่ขององคก์ร เพราะคนเป็นผูใ้ช ้ดูแล 
ควบคุม รักษา สร้างเสริมสถานภาพทางกายและทางเศรษฐกิจขององคก์ร ความส าเร็จของงาน           
ข้ึนอยูก่บัคน บรรดาส่ิงก่อสร้าง อาคารสถานท่ี วสัดุ ครุภณัฑ ์และการเงิน แมจ้ะมีบริบูรณ์สักเพียงใด 
ก็จะไม่มีความหมายเลย ถา้คนท่ีใชส่ิ้งเหล่าน้ีไม่มีความสามารถเพียงพอท่ีจะใชจ้ะส่งผลให้ประสิทธิภาพ
ของงานนั้นไม่เตม็ประสิทธิภาพ (ประเวศ มหารัตน์สกุล, 2558) 

หนา้ท่ีหลกัของทรัพยากรมนุษย ์แบ่งออกเป็น 5 อยา่ง ไดแ้ก่ การสรรหาคดัเลือก,              
การบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการ, การพฒันาบุคลากร, การบริหารผลการปฏิบติังาน,                  
และเร่ืองของแรงงานสัมพนัธ์ ซ่ึงผูท่ี้มีหนา้ท่ีรับผดิชอบในกระบวนการบริหารทรัพยากรบุคคล        
ในองคก์รต่าง ๆ พิจารณาประเมินผลการปฏิบติังาน รวมถึงการข้ึนเงินเดือนหรือปรับเงินเดือนประจ าปี
ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนเอง โดยบทบาทท่ีพบบ่อย ไดแ้ก่ 1) ใหค้  าแนะน า (Advice)                   
กบัพนกังานทุกคนในองคก์ร เช่น พนกังานมีขอ้สงสัยในเร่ืองหลกัเกณฑว์ธีิการข้ึนเงินเดือนประจ าปี, 
หวัหนา้งานมาขอค าแนะน าวา่จะตกัเตือนลูกนอ้งท่ีขาดงานอยา่งไรดี, พนกังานมาขอค าปรึกษาวา่      
ถา้หวัหนา้งานไม่แจง้ผลการประเมินจะท าอยา่งไรดี ฯลฯ เหล่าน้ีแหละท่ีผูป้ฏิบติังาน                         
ในฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งเป็นผูใ้หค้  าแนะน าในเร่ืองเหล่าน้ีกบัพนกังานในทุกระดบั                   
2) ใหค้วามช่วยเหลือ (Assistant) กบัพนกังานทุกคน เช่น เม่ือหวัหนา้งานมาปรึกษาวา่ไดต้กัเตือน
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พนกังานดว้ยวาจาในเร่ืองขาดงานมาหลายคร้ังแลว้ จะท าหนงัสือตกัเตือนอยา่งไร เพราะเขียนไม่เป็น 
ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลในฐานะมืออาชีพจะตอ้งใหค้วามช่วยเหลือโดยจดัเตรียมหนงัสือตกัเตือน
ดงักล่าวใหก้บัหวัหนา้งานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง เป็นตน้ 3) เป็นผูดู้แลใหมี้การใชก้ฎระเบียบขององคก์ร
ดว้ยความเสมอภาคและเท่าเทียมกนั (Regulation control) เช่น ช้ีแจงใหพ้นกังานปฏิบติัไปตาม
ระเบียบกฎเกณฑข์องบริษทั เพื่อใหเ้กิดความเสมอภาคเท่าเทียมกนั เพื่อลดขอ้ครหาต่าง ๆ                 
4) การเป็นคู่คิดทางธุรกิจกบั CEO ฝ่ายทรัพยากรบุคคลในยคุใหม่จะตอ้งมีความรู้หลาย ๆ ดา้น          
ท่ีไม่ใช่จะมีแต่ความรู้ในดา้นของงานบุคคลเพียงอยา่งเดียว 5) การเป็นตวัขบัเคล่ือนให้เกิด                 
ความเปล่ียนแปลงในองคก์ร หรือการเป็น “Change agent” ซ่ึงฝ่ายทรัพยากรบุคคลในยคุใหม่            
จะตอ้งเป็นตวักระตุน้ให้เกิดความเปล่ียนแปลงข้ึนในองคก์ร เพื่อท าใหผู้ค้นในองคก์รมุ่งไปสู่
เป้าหมายตามท่ีองคก์รก าหนดไว ้(ธ ารงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ, 2552) 

ดงันั้น หากเราดูแลงาน ทรัพยากรมนุษยด์ว้ยความเขา้ใจ และท าวางแผนงานใหเ้ป้าหมาย
ของบริษทัสามารถเดินไปไดเ้ป็นระบบ การท างานเก่ียวกบัคนในฝ่ายทรัพยากรมนุษยน์ั้น                 
จะสามารถกระตุน้พนกังานใหท้ างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพได ้เช่น มีการให้รางวลัพนกังาน           
จึงสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ก าลงัเพราะมีแรงจูงใจในการท างาน ผูว้ิจยัไดก้  าหนดกรอบแนวคิด
ในการท าวจิยั โดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของ Herzberg (1959) มาใชเ้ป็น
แนวทางในการศึกษาในคร้ังน้ี เน่ืองจากหากเราสามารถสร้างแรงจูงใจ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดี ท างานดว้ยความเสมอภาค ลกัษณะการปฏิบติังานมีความยดึหยุน่ ไม่เคร่งเครียด รายได้
ค่าตอบแทนมีความเหมาะสม เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีส่งผลใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพการท างานมากข้ึน 
โดยพิจารณาถึงตน้ทุนการผลิต ประสิทธิภาพส่วนบุคคล เป็นตน้ 

จากการศึกษาขอ้มูล พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานการท างาน ไดแ้ก่ ดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในต าแหน่ง ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นผลตอบแทนรายได ้ดา้นลกัษณะ
การปฏิบติังาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยติุธรรมในการท างาน ดา้นนโยบาย         
และการบริหาร ส่ิงเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นแรงจูงใจในการปฏิบติังานการท างานนั้นมีความแตกต่างกนั 
บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั เร่ิมก่อตั้งข้ึนหลงัความส าเร็จของ บริษทั เฟล็กซ์โซ 
(มาเลเซีย) ท่ีท าให้ตลาดกวา่ 70 เปอร์เซ็นต ์ยอมรับในแม่พิมพจ์ากทางบริษทั ในเร่ิมแรกทางเราค่อนขา้ง
ประสบความยากล าบากอยา่งมากในการสร้างความยอมรับใหเ้กิดข้ึนกบัทั้งตวัเคร่ืองจกัรและแม่พิมพ ์
โดยเฉพาะคุณภาพของแม่พิมพ ์จากผูท่ี้ริเร่ิมท าตลาดในอดีตท่ีขาดการศึกษาอยา่งรอบคอบ                
แต่ดว้ยความพยายามอยา่งไม่ยอ่ทอ้ ท าใหปั้จจุบนัในตลาดประเทศไทยไดใ้หก้ารยอมรับมากข้ึน        
โดยล าดบั จาก ณ เวลาเร่ิมตน้ 2 ปีแรก มีผูย้อมลงทุนเคร่ืองจกัรผลิตบล็อกจากทางบริษทัประมาณ 
10 โรงงาน ก็เพิ่มเป็นกวา่ 30 โรงงานทัว่ประเทศ และในปี พ.ศ. 2547 ไดมี้นโยบายผลิตบล็อกพิมพ์
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ส าเร็จรูปใหก้บัโรงงานท่ีไม่มีเคร่ืองหล่อ จึงเกิด บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก จ ากดั เพียงระยะเวลา      
2 ปี บริษทัสามารถขยายตวัอยา่งรวดเร็ว ครอบคลุมพื้นท่ีทัว่ทั้งกรุงเทพและปริมณฑล ประกอบดว้ย 
ทางบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก จ ากดั (พระราม 2), เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (รังสิต) และ เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (บางนา) เพื่อรองรับลูกคา้ท่ีใหก้ารยอมรับกวา่ 300 ราย 

จากขอ้มูลขา้งตน้ จะเห็นไดว้า่ บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั เป็นองคก์ร
ท่ีมีการขยายตวัอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงอยูใ่นช่วงของการเร่ิมตน้พฒันาเพื่อสร้างยอดขายและความเช่ือมัน่
ใหแ้ก่ลูกคา้และความไวว้างใจ ดงันั้น ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจยัหลกัท่ีส าคญัต่อบริษทัท่ีจะน าพา
บริษทัไปสู่เป้าหมายนั้นได ้และพนกังานมีส่วนช่วยในการขบัเคล่ือนของบริษทัเป็นอยา่งมาก ดงันั้น 
การเพิ่มขนาดของกิจการและขยายสาขามายงัประเทศไทยนั้นได ้ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งการท่ีจะศึกษาวา่ปัจจยัอะไรท่ีเป็นแรงจูงใจใหก้บัพนกังานในการปฏิบติังานใหก้บัองคก์รได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ ในปัจจุบนัพนกังานมีทางเลือกในการสมคัรงานในท่ีต่าง ๆ โดยพิจารณา             
จากเงินเดือนท่ีไดรั้บ สวสัดิการ สภาพแวดลอ้มในการท างาน เป็นตน้ ผูว้ิจยัจึงสนใจท าการศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั                  
ตามแนวคิด ชทฤษฎีสองปัจจยัและปัจจยัค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ (Herzberg, 1959) ตามกรอบแนวคิด
การวจิยั 
 

วตัถุประสงค์การวจิัย  
1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
2.  เพือ่ศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน                              
และประสบการณ์ท างานของบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

สมมติฐานการวจิัย 
1.  พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
2.  พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
3.  พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
4.  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
5.  พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
6.  พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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7.  พนกังานท่ีมีประสบการณ์แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

ขอบเขตการวจิัย 
ขอบเขตดา้นเน้ือหา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ตามแนวคิดทฤษฎีการจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Herzberg, 1959) มีดงัน้ี 

ดา้นปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2) ดา้นการยอมรับนบัถือ 
3) ดา้นลกัษณะของงาน และ 4) ดา้นความกา้วหนา้ 

ดา้นปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย 1) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 2) สภาพการปฏิบติังาน 
3) ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และ 4) ความมัน่คงในการท างาน 

ส าหรับตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิยคร้ังนี ้ประกอบด้วย 
1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน 

และประสบการณ์ท างาน 
2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ 
 2.1  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
  2.1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
  2.1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ 
  2.1.3  ดา้นลกัษณะของงาน 
  2.1.4  ดา้นความกา้วหนา้ 
 2.2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน 
  2.2.1  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.2.2  สภาพการปฏิบติังาน  
  2.2.3  ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั)  
  2.2.4  ความมัน่คงในการท างาน 
ขอบเขตดา้นพื้นท่ี การวจิยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานของบริษทั 

เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวนทั้งส้ิน 317 คน (บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั, 2559) 

ขอบเขตดา้นระยะเวลา ในการวจิยัคร้ังน้ีท าการวิจยัและเก็บขอ้มูลในช่วงเดือนมกราคม 
พ.ศ. 2559-กรกฎาคม พ.ศ. 2559 ซ่ึงเป็นระยะเวลาตั้งแต่เร่ิมคน้ควา้ขอ้มูลแนวคิด ทฤษฎี รวมจนถึง
การจดัท ารูปเล่ม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ปัจจยัท่ีผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม                   

เพื่อใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขตามท่ีตอ้งการ หรือกระตุน้พฤติกรรมในการปฏิบติังาน             
ของพนกังานแต่ละบุคคล ท าใหบุ้คคลนั้น ๆ ปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจเตม็ใจและพึงพอใจ                
ท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ แบ่งเป็นปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนของ Herzberg (1959) ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานโดยตรง เพื่อจูงใจใหป้ฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นปัจจยัภายใน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ             
และลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ 

 1.1  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่ตนเองท างาน      
ไดส้ าเร็จ โดยใชค้วามรู้ความสามารถในการท างาน การตดัสินใจในการท างานอยา่งมีเหตุผล             
และแกไ้ขปัญหาในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ ภายใตข้อบเขตของงานในหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบ 

 1.2  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การท่ีพนกังานมีความรู้สึกวา่ความส าเร็จในการท างาน   
มีคนอ่ืนยอมรับ ทั้งดา้นความรู้ ความสามารถ รวมถึงการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
และไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานอยา่งจริงใจ 

 1.3  ลกัษณะของงาน หมายถึง พนกังานมีลกัษณะและขอบเขตของงานท่ีชดัเจน 
เหมาะสมกบัความรู้และความสามารถ และท างานอยา่งมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ 
และมีโอกาสไดท้ างานท่ีหลากหลาย 

 1.4  ความกา้วหนา้ หมายถึง การมีโอกาสในการท างานท่ีทา้ทายและไดรั้บการฝึกอบรม 
สัมมนา การเพิ่มพูนความรู้และการฝึกทกัษะในการท างาน การไดรั้บโอกาสในการปรับเงินเดือน       
อีกทั้งยงัมีโอกาสในดา้นความกา้วหนา้และไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งไปสู่ระดบัตามความรู้ความสามารถ 

2.  ดา้นปัจจยัค ้าจุน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
อยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีมาจากปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
สภาพการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และความมัน่คงในการท างาน 

 2.1  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง ความศรัทธาและเช่ือถือในตวัผูบ้งัคบับญัชา 
การใหค้วามช่วยเหลือและส่งเสริมเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดส้ามารถแลกเปล่ียนแสดงความคิดเห็น 
อีกทั้งยงัใหค้  าแนะน าในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวัไดอ้ยา่งเป็นมิตรไมตรีต่อพนกังานเป็นอยา่งดี 

 2.2  สภาพการปฏิบติังาน หมายถึง สถานท่ีท างานมีความเหมาะสม สะดวก                 
ต่อการปฏิบติังาน การมอบหมายหนา้ท่ีมีการปฏิบติังานท่ีมีความชดัเจน มีความปลอดภยัในการท างาน 
ไดรั้บการสนบัสนุนดา้นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ท่ีมีความอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
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ท่ีมีความปลอดภยัในการท างาน ตลอดจนจ านวนพนกังานและปริมาณงานของหน่วยงาน                  
ท่ีมีความเหมาะสมเพียงพอ 

 2.3  ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) หมายถึง รายไดค้่าจา้งประจ าเดือน     
ท่ีเป็นธรรม ซ่ึงบุคคลไดรั้บอนัเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น ไดแ้ก่ รายไดจ้ากเงินเดือน
และเบ้ียเล้ียงท่ีไดรั้บนั้นเพียงพอท่ีสามารถด ารงชีพในทางส่วนตวัและหรือครอบครัว อตัราเงินเดือน
ท่ีเพิ่มข้ึนในแต่ละปีมีความน่าพอใจ การข้ึนเงินเดือนมีการก าหนดหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 

 2.4  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ ท่ีบริษทัมอบให้
นอกเหนือจากค่าจา้งหรือเงินเดือน ความซ่ือสัตยม์ัง่คงของบุคลากรในองคก์ร รวมถึงความพอใจ       
ในส่ิงท่ีเป็นหลกัประกนัใหแ้ก่พนกังาน เช่น มีสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหแ้ก่พนกังาน องคก์รมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 
มีความโปร่งใสตามหลกัธรรมาภิบาล 

พนกังานผูป้ฏิบติังาน หมายถึง พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  เพื่อทราบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
2.  ท าใหท้ราบถึงผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
3.  ผลการวจิยัน้ีคาดวา่จะเป็นแนวทางในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั และผูท่ี้ศึกษาวจิยัในโอกาสต่อไป 
 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแลว้วา่มีหลายปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้น ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาทฤษฎีสองปัจจยั-ปัจจยัค ้าจุนของเฮอร์ซเบอร์ก 
(Herzberg, 1959) มาเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน                      
เพื่อหาทางเพิ่มแรงจูงในการกระตุน้ใหพ้นกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
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 ตวัแปรตน้                   ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เฟลก็ซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

1.  ดา้นปัจจยัจูงใจ 
     1.1  ความส าเร็จในการท างาน 
     1.2  การยอมรับนบัถือ 
     1.3  ลกัษณะของงาน 
     1.4  ความกา้วหนา้ 
2.  ดา้นปัจจยัค ้าจุน 
     2.1  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
     2.2  สภาพการปฏิบติังาน 
     2.3  ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) 
     2.4  ความมัน่คงในการท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  สถานภาพ 
4.  ระดบัการศึกษา 
5.  รายไดต่้อเดือน 
6.  ต าแหน่งงาน 
7.  ประสบการณ์ท างาน 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
1.  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2.  ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
3.  แนวคิด ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 
4.  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของเคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) 
5.  ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของดกัลาส แมก๊เกรเกอร์ (Douglas McGregor) 
6.  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process theory) 
 6.1  ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
 6.2  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Porter and Lawler (Porter and Lawler’s expectancy theory) 
 6.3  ทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของแมคคลีแลนด ์(McClelland) 
7.  ทฤษฎีพฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral management approach) ของ Elton Mayo) 
8.  ขอ้มูลท่ีเก่ียวกบัองคก์ร 
9.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
มลัลิกา ตน้สอน (2544, หนา้ 194 อา้งถึงใน ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์) ไดใ้หค้วามหมาย

ของการจูงใจ คือ ความยนิดีและเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายามเพื่อใหก้ารท างานบรรลุเป้าหมาย 
บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้นท่ีมีทิศทางท่ีเด่นชดั
และไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 

ดวงพร หุตะเสว ี(2544, หนา้ 15) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจเป็นสภาวะ    
ท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งไดอ้ยา่งหน่ึง ซ่ึงเกิดจากส่ิงท่ีอยูภ่ายใน เพื่อบรรลุเป้าหมาย     
ท่ีวางไวโ้ดยผา่นกระบวนการเรียนรู้ 

ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวด้งัน้ี แรงจูงใจ 
หมายถึง ความพยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั, กระตุน้หรือโนม้นา้ว เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
ภายนอกหรือการกระท าตามทิศทางท่ีก าหนดไว ้
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ชาญศิลป วาสบุญมา (2546, หนา้ 24) ไดก้ล่าวถึง แรงจูงใจวา่บุคคลท่ีเขา้มาปฏิบติังาน      
จะมีลกัษณะเฉพาะตวั เช่น การรับรู้ ทศันคติ บุคลิกภาพ และการศึกษา 

ปวณีา สินธุปัน (2546, หนา้ 9) กล่าววา่ แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงกระตุน้           
หรือแรงพลงัผลกัดนัทั้งภายในและภายนอกตวับุคคล ท างานหรือทุ่มเทในงานท่ีท าเพื่อใหบ้รรลุ         
ผลส าเร็จตามเป้าหมาย 

ทววีรรณ อินดา (2546, หนา้ 7) กล่าวถึง การจูงใจ คือ ระดบัความตอ้งการ                         
และความพยายามท่ีจะกระท าภารกิจหรืองานท่ีถนดัของแต่ละคน แต่ในความหมายโดยเฉพาะแลว้  
การจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตท่ีรวมถึงเหตุท่ีปลุกเร้าพฤติกรรม ทิศทางของพฤติกรรม                    
และความคงอยูข่องพฤติกรรม โดยกระท าดว้ยความเตม็ใจเพื่อไปสู่เป้าหมาย 

ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548, หนา้ 14) ใหค้วามหมายไวว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
หมายถึง แรงผลกัดนัทั้งจากภายนอกและภายใน ซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรม
ใหบุ้คคลกระท าส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเตม็ใจและเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล 

จากความหมายของแรงจูงใจท่ีไดก้ล่าวขา้งตน้ สามารถสรุปความหมายไดว้า่ แรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีสร้างแรงผลกัดนัหรือกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรม
ดว้ยความเตม็ใจ เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุจูงใจท่ีส าคญั คือ ความตอ้งการ 

ปัจจัยทีก่่อให้เกดิแรงจูงใจ 
นกัวชิาการไดใ้หแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ ดงัน้ี 
อารี พนัธ์มณี (2546) แรงจูงใจจดัวา่มีผลต่อการเรียนรู้พฤติกรรมต่าง ๆ ของบุคคล            

เป็นอนัมาก เฉพาะการท่ีบุคคลเกิดแรงจูงใจในการท่ีจะกระท าพฤติกรรม ยอ่มท าใหพ้ฤติกรรม          
หรือการเรียนรู้ส่ิงนั้น ๆ มีประสิทธิภาพและเรียนรู้ไดอ้ยา่งรวดเร็วมากกวา่บุคคลท่ีไม่เกิดแรงจูงใจ 
ลกัษณะของแรงจูงใจของบุคคล จึงข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบดงัน้ี 

1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล ทุกคนจะมีธรรมชาติของตนแตกต่างกนัไปหรือมีลกัษณะ
เป็นเอกลกัษณ์ของตนเอง ซ่ึงประกอบดว้ย 

 1.1  แรงขบั เป็นพื้นฐานเบ้ืองตน้ของการเกิดพฤติกรรม แรงขบัเป็นสภาวะท่ีเกิดจาก
ความไม่สมดุลภายในร่างกายของมนุษย ์เกิดข้ึนไดจ้ากลกัษณะ 2 ประการ คือ แรงขบัท่ีเกิดข้ึน          
จากภายในร่างกาย เช่น ความกลวั ความหิว ง่วงนอน ความทอ้แท ้ความรัก และแรงขบัท่ีเกิดข้ึน        
จากภายนอกร่างกาย เช่น การไดรั้บความเจบ็ปวดจากส่ิงเร้าภายนอก 

 1.2  ความวิตกกงัวล จะมีผลต่อการเรียนรู้หรือกระท าพฤติกรรมต่าง ๆ โดยเฉพาะอยา่งยิง่
กลุ่มท่ีมีความวติกกงัวลสูงมาก มกัจะมีการกระท าหรือพฤติกรรมดอ้ยกวา่กลุ่มไม่มีความกงัวลใจ 
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ความวติกกงัวลใจจะมีความแตกต่างไปในแต่ละบุคคล ซ่ึงข้ึนอยูก่บัประสบการณ์และการเรียนรู้
ของแต่ละบุคคล 

2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้ม สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม ยอ่มส่งผล
ท าใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจดา้นต่างกนัในเร่ืองของการแข่งขนั ความร่วมมือ การตั้งเป้าหมาย เป็นตน้ 

3.  ความเขม้ของแรงจูงใจ โดยปกติแลว้แรงจูงใจของแต่ละคนมีความแตกต่างกนั 
แตกต่างกนัตามความสนใจ ส่ิงเร้านั้น ๆ บุคคลใดมีความเขม้ของแรงจูงใจมาก ความเขม้ของแรงจูงใจ
ในแต่ละบุคคลยอ่มจะมีความแตกต่างกนัและข้ึนอยูก่บัลกัษณะดงัต่อไปน้ี 

 3.1  การเสริมแรง หมายถึง การส่งเสริมใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมการเรียนรู้ท่ีเกิดข้ึน
แลว้ใหมี้ความคงทนถาวรหรือเกิดข้ึนซ ้ า ๆ การเสริมแรงมี 2 ลกัษณะ คือ การเสริมแรงในทางบวก 
เช่น การให้รางวลั การยกยอ่ง ใหค้  าชมเชย ช่ืนชมยนิดี การยอมรับนบัถือ และการเสริมแรงในทางลบ 
เช่น การลงโทษ ความอบัอาย การเกลียดชงั การไม่ยอมรับนบัถือ 

 3.2  ความสนใจ หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง การท่ีบุคคลจะกระท า
พฤติกรรมใด ๆ ไดเ้พียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัระดบัความสนใจของบุคคลนั้น ประการหน่ึง ถา้บุคคล         
ไม่มีความสนใจ ยอ่มจะท าให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ไดค้่อนขา้งยาก สาเหตุท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความสนใจ 
คือ ความถนดัหรือพรสวรรค ์และความส าเร็จ ประสบการณ์จากเร่ืองนั้น ๆ 

การท่ีบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท างานมากหรือนอ้ยนั้น ข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจในหน่วยงาน 
ถา้หน่วยงานมีปัจจยัเป็นส่ิงจูงใจไดม้าก บุคคลยอ่มเกิดแรงจูงใจในการท างานสูง ซ่ึงแรงจูงใจ            
ในการท างานนั้นจะเกิดข้ึนเองโดยไม่มีส่ิงมากระตุน้นั้นเป็นไปไดย้าก เพราะธรรมชาติของมนุษยน์ั้น 
ยอ่มรักความสะดวกสบาย หากการท างานโดยท่ีไม่มีผลตอบแทนแลว้ มกัไม่มีใครยนิดีท่ีจะท า          
ซ่ึงผลตอบแทนท่ีวา่น้ี มิไดห้มายถึง สินจา้งรางวลัเพียงอยา่งเดียว แต่หมายรวมถึงผลตอบแทน
ทางดา้นจิตใจดว้ย เช่น ความสุข ความพอใจ การยอมรับนบัถือ การมีเกียรติในสังคม เป็นตน้             
ตามท่ี (อรุณ รักธรรม, 2517, หนา้ 205-206) กล่าวไว ้ซ่ึงอาจกระท าไดห้ลายวธีิ ดงัน้ี 

1.  สร้างแรงจูงใจและปลูกฝังใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจมีความรักในงานท่ีท าและกระตือรือร้น
ในการท างาน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งกระท าตนเป็นตวัอยา่งท่ีดี กล่าวคือ เม่ือบุคลากรเห็นหวัหนา้งาน
หรือผูบ้ริหารเป็นแบบอยา่งในการท างานดว้ยความกระตือรือร้น จะท าใหเ้กิดการเห็นแบบอยา่ง         
ท่ียดึเป็นตวัแบบและยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามดว้ยความกระตือรือร้น 

2.  ชมเชยและยกยอ่งใหก้ าลงัใจแก่ผูท่ี้ท  าความดีความชอบ แต่ตอ้งเชยชมใหถู้กกาลเทศะ
มีเหตุผลและมีความจริงใจ กล่าวคือ ผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกยนิดีท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือและไดรั้บ      
ค  าชมเชย ดงันั้น เพื่อเป็นขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน ผูบ้งัคบับญัชาควรให้การชมเชยและยกยอ่ง 
เพื่อสร้างก าลงัใจใหแ้ก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
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3.  ดูแลเอาใจใส่และใหค้วามสนิทสนมแก่บุคลากรพอสมควร โดยการทกัทายไต่ถาม
ข่าวคราวและทุกขสุ์ขในโอกาสอนัสมควร กล่าวคือ การสร้างสัมพนัธภาพแก่เพื่อนร่วมงาน              
เป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกอยากเก้ือกูลช่วยเหลือ ดงันั้น เวลาปฏิบติังานหากมีเหตุให้ช่วยเหลือ       
ซ่ึงกนัและกนัจะเป็นการท างานไปดว้ยบรรยากาศผอ่นคลายและส่งผลใหง้านราบร่ืน 

4.  ใหโ้อกาสแก่บุคลากรในการสร้างความมัน่คงของชีวิตการท างานพอสมควร                
หรือใหมี้ทางกา้วหนา้ไปสู่ต าแหน่งหรือเงินเดือนท่ีสูงข้ึนไป กล่าวคือ การท างานนั้น บุคลากรยอ่ม
หวงัต าแหน่งงานท่ีมัน่คง ความกา้วหนา้ ดงันั้น การจูงใจให้เกิดการท างาน ยอ่มตอ้งจูงใจใหบุ้คลากร
เห็นถึงโอกาสท่ีตนจะไดรั้บ เพื่อจูงใจใหป้ฏิบติังานเตม็ประสิทธิภาพ 

5.  สร้างสภาพการท างานท่ีดีและเหมาะสมแก่บุคล เช่น โตะ๊ท างาน หอ้งท างาน แสงสวา่ง 
การถ่ายเทอากาศ สวสัดิการต่าง ๆ กล่าวคือ สภาพแวดลอ้มท่ีดี ไดแ้ก่ การมีสถานท่ีท างานท่ีสะอาด 
อุปกรณ์เคร่ืองใชส้ านกังานพอเพียง แสงสวา่งท างานพอเหมาะ ท าใหบุ้คคลากรท างานดว้ยบรรยากาศ
ท่ีผอ่นคลาย รู้สึกสบายใจในการท างาน 

6.  ใหโ้อกาสบุคคลไดแ้สดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีส่วนร่วม                     
ในความส าเร็จของงาน ซ่ึงบุคลากรบางคนอาจมีความคิดเห็นท่ีดีและมีประโยชน์ในการปรับปรุง       
ก็ควรจะมีส่ิงตอบแทนหรือยกใหเ้ป็นความดีความชอบของผูน้ั้น เพื่อเป็นตวัอยา่งและเป็นก าลงัใจ
แก่บุคคลอ่ืน ๆ ผูร่้วมงานท่ีไดรั้บการยกยอ่งหรือผูบ้งัคบับญัชาเง่ือนไขส าคญัท่ีถูกป้อนกลบั               
จะตอ้งดูน่าเช่ือถือไดใ้นสายตาผูป้ฏิบติั เพื่อเป็นพื้นฐานท่ีเป็นจริงในอนัท่ีจะสนองตอบความตอ้งการ
ของผูป้ฏิบติั 

แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัในการท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จลง ดว้ยเหตุน้ี 
จึงมีผูส้นใจศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจไวม้าก มีผูจ้  าแนกประเภทของแรงจูงใจไวห้ลายแบบ เช่น             
ถา้แบ่งตามเหตุผลเบ้ืองหลงัของการแสดงพฤติกรรม จะแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท                  
คือ แรงจูงใจภายใน หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีท าโดยความเห็นใจ                
โดยถือวา่การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้น เป็นรางวลัอยูแ่ลว้ในตวั ซ่ึงแรงจูงใจภายใน                    
อาจกล่าวไดว้า่เป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าใหเ้ราน าพาร่างกายไปท ากิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนอง
แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก หมายถึง การกระท ากิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืน
ท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรมนั้น ซ่ึงไม่ไดก้ระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย ไดแ้ก่ ความตอ้งการท่ีเกิด
จากส่ิงเร้าภายนอก เป็นตน้ (วารินทร์ สายโอบเอ้ือ และสุณีย ์ธีรดากร, 2522, หนา้ 66) นอกจากน้ี 
การจะเกิดแรงจูงใจข้ึนในบุคคลจะประกอบดว้ยองคป์ระกอบท่ีส าคญั 3 ส่วน คือ 

1.  ความตอ้งการ (Need) เป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนเม่ือร่างกายเกิดความไม่สมดุล เช่น เม่ือร่างกาย
ขาดน ้า อาหาร ความตอ้งการทางเพศ หรือเม่ือไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนหรือหมู่คณะ 
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2.  แรงขบัหรือแรงกระตุน้ (Drive) เป็นพลงักระตุน้ท่ีเกิดข้ึนภายในร่างกายเพื่อระงบั
ความตอ้งการ เป็นตวักระตุน้ท าใหเ้กิดพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่เป้าหมาย ส่ิงนั้นถือวา่เป็นหวัใจ             
ของกระบวนการจูงใจ 

3.  เป้าหมาย (Goal) เป็นส่ิงท่ีมาสนองความตอ้งการและลดแรงขบัลงอนัเป็นจุดส้ินสุด
ของกระบวนการจูงใจ เป้าหมายจะเป็นตวัช้ีวดัความส าเร็จของกิจกรรมนั้น 

จากปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีกล่าวขา้งตน้ ผูว้ิจยัพอท่ีจะสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบ           
ท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ และแรงจูงใจ                   
ดา้นปัจจยัค ้าจุนนั้นใหมี้ส่ิงกระตุน้มาจากภายในและภายนอกทั้งส้ิน ซ่ึงผูว้ิจยัมีความเห็นวา่ปัจจยัเหล่าน้ี
ลว้นเป็นแรงผลกัดนัทั้งส้ิน 

องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนัและความเก่ียวขอ้ง        

ซ่ึงกนัและกนั (เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ, 2540, หนา้ 20-21) คือ 
1.  ความตอ้งการ (Need) หมายถึง ตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง (Deficiency) 

หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย ์(Homeostatic sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือเกิดการไม่สมดุล
ทางดา้นร่างกายและจิตใจ 

2.  แรงขบั (Drive) หมายถึง แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการใหล้ดนอ้ยลง 
อาจใหค้วามหมายของแรงขบัง่าย ๆ วา่การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with direction) 

3.  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายท่ีใชใ้นวงจร
การจูงใจ หมายความถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรก็ไดท่ี้บรรเทาความตอ้งการและลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้
ดงันั้น การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการท าใหส้ภาพทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ           
ฟ้ืนฟูสู่สภาพท่ีมีความสมดุลและจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนส าคญั           
ในการท างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงใหส้ าเร็จตามจุดมุ่งหมาย นกัจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรม 
แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในท่ี หมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่า             
ของกิจกรรมท่ีท าดว้ยความเต็มใจ โดยถือวา่การบรรลุผลส าเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยูแ่ลว้       
ในตวั และแรงจูงใจภายนอก หมายถึง การกระท ากิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืน           
ท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรมนั้น ไม่ไดก้ระท าเพื่อความส าเร็จในส่ิงนั้นเลย 
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ข้ันตอนของการเกดิแรงจูงใจ 
รัชดาภรณ์ เด่นพงษพ์นัธ์ (2539, หนา้ 44) ไดก้ล่าวถึง กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ 

ประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน ท่ีเก่ียวเน่ืองกนัดงัน้ี 
1.  ขั้นความตอ้งการ (Need stage) หมายถึง อาหาร ความรัก ฯลฯ บางคร้ังความตอ้งการ

อาจเกิดข้ึนจากภาวะท่ีมาคุกคามสุขภาพของบุคคล เช่น ความเจ็บปวด การท าใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ
แสดงพฤติกรรมท่ีป้องกนัไม่ใหเ้กิดความเจบ็ปวดนั้น ๆ ซ่ึงเป็นความตอ้งการเป็นภาวะขาดสมดุล       
ท่ีท าใหก้ารด ารงชีวติอยูไ่ม่ราบร่ืน หรืออาจเป็นส่ิงส าคญัต่อความสุขทางจิต 

2.  ขั้นแรงขบั (Drive stage) หมายถึง “ภาวะเกิดแรงขบั” คือ ความตอ้งการในขั้นแรกนั้น 
จะกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัเกิดความตอ้งการแลว้จะเกิดภาวะท่ีบุคคลเกิดความกระวนกระวาย อยูเ่ฉยไม่ได ้
ซ่ึงระดบัความกระวนกระวายจะมีมากหรือนอ้ยเพียงใดนั้น ข้ึนอยูก่บัระดบัของความตอ้งการ 

3.  ขั้นพฤติกรรม (Behavior stage) หมายถึง เม่ือเกิดความกระวนกระวายแลว้จะผลกัดนั
ใหบุ้คคลสร้างพฤติกรรมออกมา แรงขบัจะเป็นพลงัใหแ้สดงพฤติกรรมไดรุ้นแรงมากนอ้ยต่างกนั
ตามระดบัความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน 

4.  ขั้นลดแรงขบั (Drive reduction stage) คือขั้นสุดทา้ย หมายถึง แรงขบัลดลงภายหลงั
เกิดพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการแลว้ ในเวลาใดเวลาหน่ึงความตอ้งการของมนุษยแ์ต่ละบุคคล
มีหลายร้อยอยา่ง และความตอ้งการทุก ๆ อยา่งจะแข่งขนักนั ท าใหเ้กิดพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
ความตอ้งการท่ีมี “แรงมากท่ีสุด” ในเวลานั้นจะท าให้เกิดพฤติกรรม และเม่ือความตอ้งการเร่ิมไดรั้บ
การตอบสนองใหพ้ึงพอใจแลว้ แรงจะลดลงและจะไม่เป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลแสวงหาเป้าหมาย 
เพื่อใหเ้กิดความพอใจอีกต่อไป 

ประเภทของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอยา่ง เราถูกจูงใจใหมี้การกระท าหรือพฤติกรรม          

หลายรูปแบบ เพื่อหาน ้าและอาหารมาด่ืมกิน สนองความตอ้งการทางกาย แต่ยงัมีความตอ้งการ
มากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการความส าเร็จ ตอ้งการเงิน ค าชมเชย อ านาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม 
คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจจึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายใน             
และปัจจยัภายนอก 

1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) คือ แรงจูงใจท่ีมาจากภายในตวับุคคลเป็นแรงขบั
ท่ีท าใหบุ้คคลนั้นแสดงพฤติกรรมโดยไม่หวงัรางวลัหรือแรงเสริมจากภายนอก เพราะเป็นพฤติกรรม
ท่ีเกิดจากความสนใจของผูแ้สดงพฤติกรรม โดยเรามองเห็นคุณค่าในตวัมนัเอง ท าให้เรารู้สึกมีความสุข
หรือพึงพอใจในส่ิงนั้น ซ่ึงความรู้สึกมีความสุขนั้นเองท่ีเป็นรางวลัหรือส่ิงตอบแทนท่ีเขาไดรั้บ 
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2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) คือ แรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลจากภายนอกจูงใจ
ใหเ้กิดพฤติกรรมเป็นความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทน 

จากประเภทของแรงจูงใจ ผูว้ิจยัพอท่ีจะสรุปไดว้า่ ประเภทของแรงจูงในมีทั้งแรงจูง         
ในภายในและแรงจูงในภายนอก ซ่ึงแรงจูงใจดงักล่าวเป็นแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลก่อใหเ้กิดพฤติกรรม
ความตอ้งการท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหไ้ดรั้บส่ิงตอบแทนตามความตอ้งการของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

ประโยชน์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
แรงจูงใจในการท างานเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังานอยา่งเขม้แขง็เตม็ความสามารถ 

เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หากผูบ้ริหารเล็งเห็นถึงประโยชน์ของการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานแลว้ ยอ่มนบัไดว้า่เป็นผูท่ี้มีวสิัยทศัน์กวา้งไกล ซ่ึงกิติมา ปรีดีดิลก (2529, 
หนา้ 174) ไดร้ะบุถึงประโยชน์แรงจูงใจไว ้ดงัน้ี 

1.  บุคคลท่ีปฏิบติังานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีท าอยู ่
2.  เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 
3.  รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนัท างาน 
4.  มีความสนใจในการสร้างสรรคมุ์่งท างานอยา่งเตม็ท่ี 
5.  สนใจและพอใจท่ีจะท างานนั้น 
ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลงานอยูใ่นระดบัท่ีดีและสูงข้ึนนั้น พนกังาน ลูกจา้งประจ า         

และพนกังานจา้งจะตอ้งมีแรงจูงใจ มีความสามารถในการท างานและตอ้งมีวตัถุดิบ ทรัพยากร 
เคร่ืองมือ ตลอดจนสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีดี หากพนกังานขาดแรงจูงใจในการท างาน            
จะก่อใหเ้กิดความล าบากใจ ความทอ้แท ้ความเบ่ือหน่าย และท างานไม่เตม็ความสามารถ                  
ท  าใหง้านไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร จากประโยชน์แรงจูงใจในการปฏิบติังาน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีประโยชน์ทั้งองคก์รและผูป้ฏิบติังาน เน่ืองจากเม่ือผูป้ฏิบติังานมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานก็จะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ และปฏิบติัเตม็ความสามารถดว้ยความจริงใจ          
ท  าใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของานท่ีออกมา 

การสร้างแรงจูงใจเป็นอีกประการหน่ึงของนกับริหารและหวัหนา้งานท่ีจะตอ้งสร้างสรรค์
และจดัใหมี้ข้ึนในองคก์ารหรือทุกหน่วยงาน เพื่อเป็นปัจจยัส าคญัในการบริหารงานขององคก์าร 
เพราะการจูงใจจะช่วยบ าบดัความตอ้งการและความจ าเป็นและเป็นความเดือดร้อนของบุคคล            
ในองคก์ารได ้จะท าใหข้วญัในการปฏิบติังานดีข้ึน มีก าลงัใจในการปฏิบติังาน อาจแยกกล่าวถึง
ประโยชน์ของการจูงใจการบริหารงานไดด้งัน้ี (สุพตัรา สุภาพ, 2541, หนา้ 125-126) 
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1.  เสริมสร้างก าลงัใจในการท างานใหแ้ต่ละบุคคลในองคก์าร เป็นการสร้างพลงัร่วมกนั
ของกลุ่ม 

2.  ส่งเสริมและเสริมสร้างสามคัคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลงัดว้ยความสามคัคี 
3.  สร้างขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังานแก่ผูป้ฏิบติังานในองคก์าร 
4.  ช่วยเสริมสร้างใหเ้กิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร 
5.  ช่วยท าใหก้ารควบคุมด าเนินไปดว้ยความราบร่ืน อยูใ่นกรอบแห่งระเบียบวนิยั             

มีศีลธรรมอนัดีงาม ลดอุบติัเหตุและอนัตรายในการปฏิบติังาน 
6.  เก้ือกูลและจูงใจใหส้มาชิกขององคก์ารเกิดความคิดสร้างสรรคใ์นกิจกรรมต่าง ๆ         

ในองคก์าร เป็นการสร้างความกา้วหนา้แก่ผูป้ฏิบติังานและองคก์าร 
7.  ท าใหเ้กิดความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในองคก์ารท่ีตนเองปฏิบติัอยู ่ท  าใหเ้กิด

ความสุขกาย สุขใจในการท างาน ก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
สรุปไดว้า่ จะเห็นไดว้า่แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีประโยชน์ คือ การเกิดความสนใจ       

ในงานท่ีท า การท างานอยา่งตั้งใจ ส่งผลใหเ้กิดการสร้างความร่วมมือในการปฏิบติังานท่ีดี                 
และเม่ือพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีความภาคภูมิใจในการท างานแลว้ 
จึงเกิดความจงรักภกัดีภายในองคก์ร 
 

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจและแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ไดมี้แนวความคิดท่ีคลา้ยกบัแนวความติดล าดบัขั้นความตอ้งการ

ของมนุษยข์องอบัราฮมั เอช มาสโลว ์(Maslow, 1970) ซ่ึงเนน้ถึงความเขา้ใจปัจจยัท่ีอยูภ่ายในบุคคล 
อนัเป็นสาเหตุท าใหบุ้คคลปฏิบติัในแนวทางเฉพาะตน เฮอร์ซเบิร์กศึกษาวา่ คนเราตอ้งการอะไร จากงาน 
ค าตอบท่ีไดค้น้พบ คือ ความตอ้งการความสุขจากการท างาน นัน่คือ ส่ิงท่ีท าให้ความพึงพอใจในงาน  
ไดอ้ธิบายวา่ ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความพึงพอใจในงาน ปัจจยัท่ีส่งผลถึงความไม่พึงพอใจในงานนั้น 
แยกจากกนัและไม่เหมือนกนั เป็นปัจจยัท่ีเกิดจากสองกลุ่ม จึงใหช่ื้อทฤษฎีวา่ ทฤษฎีสองปัจจยั
เก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุดา สุวรรณาภิรมย,์ ชวลิต 
ประภวานนท ์และสมศกัด์ิ วานิชยาภรณ์, 2541) 

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’ two factor theory) 
Herzberg (1959 อา้งถึงใน สายฝน สกุลเจริญ, 2540, หนา้ 23-25) ไดเ้สนอ                

ทฤษฎีสองปัจจยัท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังาน ซ่ึงสรุปวา่มีปัจจยัส าคญั 2 ประการ ท่ีสัมพนัธ์
กบัความชอบหรือไม่ชอบในงานแต่ละบุคคล ซ่ึงปัจจยัดงักล่าว คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) 
และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
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ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เพื่อจูงใจให้ตนชอบ
และรักงานปฏิบติั เป็นตวักระตุน้ท าใหเ้กิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์รใหป้ฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน เพราะปัจจยัสามารถสนองความตอ้งการภายในของบุคคลไดด้ว้ย 
ไดแ้ก่ 

1.  ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความส าเร็จในส่ิงท่ีตั้งเป้าหมายของงานนั้น ๆ         
การท่ีบุคคลสามารถปฏิบติังานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เป็นส่ิงท่ีตอ้งอาศยัความตั้งใจ
และความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จ            
จึงเกิดความรู้สึกพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 

2.  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน ลูกนอ้ง 
ลูกคา้ ผูท่ี้ติดต่อเก่ียวขอ้งในงาน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงานในรูปแบบ
ของการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 

3.  ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะการท างาน งานท่ีน่าสนใจ ทา้ทาย ตอ้งอาศยั
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์หรือเป็นงานท่ีมีสามารถท าไดโ้ดยล าพงัเพียงผูเ้ดียว 

4.  ความรับผดิชอบ หมายถึง มีอ านาจในการรับผิดชอบไดอ้ยา่งเตม็ท่ีและความพึงพอใจ
ท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน 

5.  ความกา้วหนา้ หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปล่ียนแปลงในสถานภาพของบุคคล
ในสถานท่ีท างาน เช่น โอกาสท่ีจะไดรั้บการแต่งตั้งเล่ือนต าแหน่ง การไดเ้งินหรือสินจา้งเพิ่ม             
และประสบกบัความส าเร็จ และการมีโอกาสไดศึ้กษาความรู้เพิ่มเติม 

ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีค  ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคล         
ท่ีมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รจะเกิดความไม่ชอบงานช้ินน้ี 
และปัจจยัท่ีมาจากภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 

1.  นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจดัการ การบริหารงานขององค์การ               
ซ่ึงสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ารนั้น 

2.  การปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน
ความยติุธรรมในการบริหาร 

3.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ 
ไม่วา่จ  าเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนั 

4.  สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของาน เช่น เสียง อากาศ แสง                  
ชัว่โมงการท างาน รวมถึงลกัษณะสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ 
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5.  เงินเดือน หมายถึง รายไดค้่าจา้งประจ าเดือนท่ีเป็นธรรมซ่ึงบุคคลไดรั้บ                        
อนัเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรั้บเงินเดือนท่ีเป็นธรรมจะส่งผล        
ต่อการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานท่ีท า และมีผลต่อความภกัดีกบับริษทั 

6.  ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงาน            
ในหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน เช่น มีการเปล่ียนระบบการท างานใหม่ ซ่ึงตอ้งทุ่มเทศึกษาการท างาน        
ท  าใหมี้เวลาใหค้รอบครัวลดนอ้ยลง ท าใหไ้ม่มีความสุข จึงเกิดความไม่พอใจในการท างานระบบใหม่ได ้

7.  สถานะของอาชีพ หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคม มีเกียรติ                 
และมีศกัด์ิศรี 

8.  ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้ของบุคลากรท่ีมีต่อความมัน่คงในงาน          
ความย ัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร 

9.  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการแต่งตั้ง
เล่ือนต าแหน่งในหน่วยงานแลว้ ยงัหมายถึง สถานการณ์ท่ีบุคคลสามารถไดรั้บความกา้วหนา้             
ในทกัษะวชิาชีพดว้ย 

เฮอร์ซเบิร์ก เสนอวา่ผูบ้ริหารส่วนมากใหค้วามส าคญักบัปัจจยัค ้าจุน เช่น เม่ือเกิดปัญหา
ผูป้ฏิบติังานขาดประสิทธิภาพในการท างาน การปฏิบติัดงัน้ีเป็นการแกไ้ขท่ีมิไดก่้อให้เกิดแรงจูงใจ
ในการท างาน เช่น มอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบมากข้ึน หรือส่งเสริมความกา้วหนา้ของคนงาน
จะเป็นการกระตุน้ใหท้  างานไดดี้กวา่ท่ีจะใหท้  างานในต าแหน่งเดิม แต่เพิ่มเงินเดือนให้ แต่อยา่งไรก็ตาม 
ผูบ้ริหารตอ้งพยายามรักษาปัจจยัค ้าจุนให้อยูใ่นระดบัท่ีน่าพอใจ เพื่อป้องกนัไม่ใหผู้ป้ฏิบติังาน           
เกิดความไม่พอใจในการท างาน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศกัด์ิ วานิชยาภรณ์, 
2545) 
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     ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์                            ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 
 
ความตอ้งการ
ความส าเร็จ 
(Self actualization) 

 ผูจู้งใจ 
(Motivators) 

 งานท่ีทา้ทาย (Challenging work) 
ความส าเร็จ (Achievement) 
ความรับผดิชอบ (Responsibility) 
ความกา้วหนา้ (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
(Interpersonal relations) 
คุณภาพของการควบคุม 
(Quality of supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษทั 
(Company policy & Administration) 
สภาพการท างาน 
(Working conditions) 
ความมัน่คงในการท างาน 
(Job security) 

ความตอ้งการการ 
ยอมรับนบัถือ 
(Esteem or status) 

  

ความตอ้งการ 
ทางดา้นสังคม 
(Acceptance) 

 ปัจจยับ ารุงรักษา 
(Maintenance 

factors 

 

ความตอ้งการ 
ความปลอดภยั 
(Security) 

  

ความตอ้งการ 
ดา้นร่างกาย 
(Physiological needs) 

  

 
ภาพท่ี 2  การเปรียบเทียบระหวา่งทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์และเฮอร์ซเบิร์ก (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
              และคณะ, 2545, หนา้ 46) 
 

สรุปไดว้า่ Herzberg พยายามช้ีใหน้กับริหารเขา้ใจวา่ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ    
ในการท างาน (Hygiene factor) นั้น เป็นปัจจยัท่ีช่วยสกดักั้นไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจ                   
ในการท างานเหล่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนได ้เพราะการใชเ้งินหรือส่ิงจูงใจ
ท่ีไม่เก่ียวกบังานหรือบีบบงัคบัใหบุ้คลากรท างานดว้ยการลงโทษจะท าใหบุ้คลากรท างานดว้ย           
ความไม่เตม็ใจ มีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานท่ีท า ซ่ึงการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน    
ของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ แนวคิด                  
ของ Herzberg สามารถน ามาใชใ้นการสร้างกรอบแนวคิดในส่วนของความพึงพอใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพ เน่ืองจากเห็นวา่ความพึงพอใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง                                    
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นเพื่อนร่วมงาน ดา้นผลตอบแทนรายได ้ดา้นลกัษณะการปฏิบติังาน              
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ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นความยติุธรรมในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
สามารถท าให้เป็นความพึงพอใจท่ีน่าจะมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
 

แนวคดิทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) 
ทฤษฎีแรงจูงใจของ Maslow (1987 อา้งถึงใน วฒันะ มหิพนัธ์, 2554, หนา้ 18) ไดล้ าดบั

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยไ์ว ้5 ขั้น ดงัน้ี 
ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological need) หมายถึง ความตอ้งการพื้นฐาน

ของร่างกายท่ีผลกัดนัรุนแรงและส าคญัท่ีสุด ซ่ึงเป็นส่ิงจ าเป็นท่ีบุคคลท่ีตอ้งการในการด ารงชีวิต        
ถา้ความตอ้งการขั้นน้ีขาดไป ความตอ้งการในล าดบัขั้นต่อไปจะไม่เกิดข้ึน เช่น ความตอ้งการอาหาร 
น ้า อากาศ เคร่ืองนุ่มห่ม ยารักษาโรค และความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 

ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety need) หมายถึง ความตอ้งการ               
ความมัน่คงปลอดภยัทั้งดา้นร่างกายและจิตใจในการด ารงชีวติ เช่น บุคคลตอ้งการบา้นท่ีปลูกสร้าง
อยา่งแขง็แรง เพื่อป้องกนัแสงแดด สายฝน และโจรผูร้้ายท่ีจะมาท าอนัตราย หรือบุคคลตอ้งการ         
มีหนา้ท่ีการงานเพื่อมีรายไดม้าใชจ่้ายในการยงัชีพ เพราะบุคคลไม่ตอ้งการเผชิญกบัสถานภาพ           
ท่ีไม่มัน่คงในชีวติ 

ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการความรักและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม (Love and belonging need) 
หมายถึง ความตอ้งการความรัก การยอมรับ และตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืนในสังคม       
เม่ือความตอ้งการในขั้นท่ี 1 และ 2 ของบุคคลไดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีพอใจแลว้ บุคคลจะเร่ิมนึกถึง
ผูอ่ื้น และตอ้งการเขา้สังคม มีเพื่อน มีหมู่คณะหรือกลุ่มของตน ตอ้งการใหต้นเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม 
ตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกวา่ตนเป็นเจา้ของเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของกลุ่ม เพราะบุคคลทุกคน             
ยอ่มตอ้งการเพื่อน ไม่ตอ้งการอยูค่นเดียว ไม่มีใครทนไดถ้า้รู้สึกวา่ไม่ไดรั้บการยอมรับจากกลุ่ม 

ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการช่ือเสียง เกียรติยศ และการยกยอ่ง (Esteem need) หมายถึง                
ความตอ้งการท่ีจะใหผู้อ่ื้นมองตนวา่เป็นบุคคลท่ีมีประโยชน์ มีความสามารถ มีคุณค่า มีเกียรติ มีศกัด์ิศรี 
และมีต าแหน่ง บุคคลท่ีมีความตอ้งการในขั้นน้ีจะพยายามท าส่ิงต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จ            
เห็นประจกัษแ์ก่สายตาผูอ่ื้น หากความตอ้งการดงักล่าวถูกท าลายและไม่ไดรั้บการตอบสนอง             
บุคคลเหล่าน้ีก็จะรู้สึกมีปมดอ้ย ทอ้แท ้ส้ินหวงั และไม่อยากมีชีวติอยูต่่อไป 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการท่ีจะรู้จกัตนเองและพฒันาตนเองตามศกัยภาพอยา่งแทจ้ริง                
(Self actualization need) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะรู้จกัและเขา้ใจตนเองวา่มีความสามารถ              
หรือศกัยภาพท่ีแทจ้ริงเป็นอยา่งไร และใชศ้กัยภาพนั้นใหเ้กิดประโยชน์แก่สังคมอยา่งแทจ้ริง 
กล่าวคือ บุคคลกลา้ท่ีจะตดัสินใจเลือกทางเดินของชีวติ พิจารณาตนเองอยา่งใจเป็นธรรม                    
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ยอมรับทั้งในส่วนท่ีเป็นขอ้บกพร่องและขอ้ดีของตนเอง พร้อมท่ีจะรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้น        
ท่ีมีต่อตนเอง เป็นสภาพท่ีบุคคลพยายามใชค้วามสามารถท่ีตนเองมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี จากทฤษฎีดงักล่าว
ขา้งตน้สรุปไดว้า่มนุษยมี์แรงจูงใจตามล าดบัขั้นความตอ้งการพื้นฐาน 5 ขั้นตอน เพื่อมุ่งสู่ความตอ้งการ
ของตนเองใหไ้ดรั้บความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานและการยอมรับของบุคคลอ่ืนในสังคม 

สรุปไดว้า่ จากทฤษฎีและแนวคิดของมาสโลวท์  าใหท้ราบวา่ความตอ้งการของมนุษย ์       
ขั้นพื้นฐานมี 5 ขั้นดว้ยกนั ประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 
ความตอ้งการความรักและการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ความตอ้งการช่ือเสียง ความตอ้งการรู้จกัตนเอง
และพฒันาตนเอง ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีท าใหเ้ราทราบวา่ความตอ้งการขั้นพื้นฐานถือเป็นส่ิงกระตุน้แรงจูงใจ
ในการตดัสินใจท าส่ิงใด 
 

ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของเคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer, 1972) 
เป็นทฤษฎีความตอ้งการ ซ่ึงก าหนดล าดบัขั้นตอนของความตอ้งการแอลเดอร์เฟอร์ 

(Alderfer, 1972) ไดช้ี้ใหเ้ห็นความแตกต่างระหวา่งความตอ้งการในระดบัต ่าและความตอ้งการ               
ในระดบัสูง ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 5 ประการ โดยเขาไดท้  าการ                 
จดักลุ่มของความตอ้งการให้เป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการอยูร่อด (Existence needs) เป็นความตอ้งการในระดบัต ่าสุด                     
และมีลกัษณะเป็นรูปธรรม (Concrete) ประกอบดว้ย ความตอ้งการตามทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow) 
คือ ความตอ้งการพื้นฐานทางร่างกาย (Physiological needs) และความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั  
(Security needs) 

2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Related needs) เป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเป็นรูปธรรม
นอ้ยลง ประกอบดว้ย ความตอ้งการดา้นสังคมตามทฤษฎีของมาสโลว ์และรวมไปถึงความตอ้งการ
ความปลอดภยัและความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด
ในระดบัความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) และมีความเป็นรูปธรรมต ่าสุด ประกอบดว้ย 
ความตอ้งการการยกยอ่งและความตอ้งการประสบความส าเร็จตามทฤษฎีความตอ้งการมาสโลว ์
(Maslow) (Esteem needs and self-actualization needs) 

แอลเดอร์เฟอร์ (Alderfer) ไม่เช่ือวา่บุคคลตอ้งตอบสนองความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์       
ในระดบัของความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ระดบัอ่ืน เขาพบวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้        
โดยความตอ้งการมากกวา่ระดบัหน่ึง ตวัอยา่งความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ                   
ในขณะเดียวกนัอาจเกิดความตอ้งการยอมรับ ความพึงพอใจ และเกิดความตอ้งการสร้างสรรค ์
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ตอ้งการความกา้วหนา้ยิง่กวา่นั้น แอลเดอร์เฟอร์คน้ พบวา่ ล าดบัของชนิดจะแตกต่างกนั                    
ในแต่ละบุคคล ผูป้ระกอบการส่วนใหญ่จะแสวงหาการยอมรับนบัถือ และความรู้สึกสร้างสรรค ์       
เป็นความตอ้งการความเจริญเติบโตก่อนท่ีจะค านึงถึงความตอ้งการดา้นรูปธรรม เช่น ความหิว           
และความกระหาย 

แอลเดอร์เฟอร์ยงัขยายทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1970) โดยพิจารณาถึงวธีิการท่ีบุคคล          
มีปฏิกิริยาเม่ือเขาสามารถและไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของคน โดยพฒันาหลกัความกา้วหนา้
กบัล าดบัขั้นความตอ้งการเม่ือตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ได ้และในทางตรงกนัขา้ม 
หลกัของการถดถอย-ความตึงเครียด (Frustration regression principle) ซ่ึงพบวา่ เม่ือบุคคล                
ท่ียงัมีความตึงเครียดในการพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูงข้ึน เขาจะเลิกพยายาม
ตอบสนองความตอ้งการและความพยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ทฤษฎี ERG 
ระลึกวา่ความตอ้งการของบุคคลสามารถเปล่ียนไปในระดบัสูงข้ึนหรือต ่าลงไดข้ึ้นอยูก่บัวา่                    
เขาสามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่าลงหรือความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนไดห้รือไม่               
(สุชาติ อยูสุ่ข, 2547) 

สรุปไดว้า่ ความตอ้งการระดบันั้นยงัคงไม่ไดรั้บการตอบสนองต่อไป บุคคลจะเกิด          
ความคบัขอ้งใจแลว้จะถดถอยลงมาใหค้วามสนใจในความตอ้งการระดบัต ่ากวา่อีกคร้ังหน่ึง              
หรือบุคคลสามารถถูกจูงใจดว้ยความตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบัในเวลาเดียวกนั เช่น ความตอ้งการ
เงินเดือนท่ีสูง (พร้อมกบัความตอ้งการท าสังคมและความตอ้งการโอกาสและอิสระในการคิดตดัสินใจ) 
 

ทฤษฎ ีX และทฤษฎ ีY ของ ดักลาส แม๊กเกรเกอร์ (Douglas McGregor, 1960) 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของแมกเกรเกอร์ ซ่ึงมีพื้นฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจ            

ของมาสโลวท่ี์จ าแนกคนออกเป็น 2 กลุ่ม เป็นหลกัพื้นฐานในการน าไปใชใ้นการจูงใจ                       
แนวคิดของทฤษฎีน้ี แบ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 กลุ่ม ตามทฤษฎี X และทฤษฎี Y  

ทฤษฎี X ถา้เปรียบกบัทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวแ์ลว้ ทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐาน
ของการตอบสนองความตอ้งการระดบัต ่า คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความตอ้งการ          
ดา้นความปลอดภยั จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานไม่ชอบท างาน พยายามหลีกหนีงาน เห็นแก่ตวั ไม่เอาใจใส่
ต่อองคก์าร และมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง 

ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงขา้มกบัทฤษฎี X คือ จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนอง
ความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการ
ความส าเร็จในชีวติ จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานมีความรับผดิชอบงานเอง ตอ้งการพฒันาตวัเอง                
เห็นวา่การท างานมีความสนุกสนาน ดงันั้น แนวการบริหารดา้นการจูงใจ จึงไม่สามารถ                     
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จะใชก้ารออกค าสั่งการควบคุม การปูนบ าเหน็จรางวลั การลงโทษทางวนิยั                                         
แต่จะเป็นการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสม คนงานจะควบคุมและสั่งการดว้ยตนเอง                        
เพื่อความส าเร็จในเป้าหมายขององคก์าร เขายอมรับวา่เป้าหมายและกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้น 
จะตอ้งเขา้กนัไดก้บัความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังานแต่ละคน                               
ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือวา่ การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้นจะมีความส าคญั                     
ต่อการพฒันาตนเองของพนกังานแต่ละคน (มณฑล รอยตระกูล, 2546) ทฤษฎีของแมคเกรเกอร์ 
สามารถน าไปประยกุตใ์นการท างานได ้โดยลกัษณะการท างานจะแตกต่างกนัตามทศันะ                   
ของฝ่ายจดัการ นัน่คือ ถา้น าทฤษฎี X ไปใช ้องคก์ารจะควบคุมการปฏิบติังานของพนกังาน               
อยา่งเขม้งวด และใชปั้จจยัพื้นฐานทางวตัถุ เช่น เงินค่าจา้ง เพื่อจูงใจพนกังาน ในทางตรงกนัขา้ม        
ถา้น าทฤษฎี Y ไปใช ้องคก์ารจะใหอิ้สระแก่พนกังานในการท างาน ใหค้วามไวว้างใจใหพ้นกังาน
รู้สึกวา่ตนสามารถปฏิบติังานไดโ้ดยใชค้วามสามารถของตนไดเ้ตม็ท่ีโดยไม่ถูกควบคุมบงัคบับญัชา
อยา่งเขม้งวด กล่าวคือ ใชปั้จจยัทางดา้นจิตใจเป็นส่ิงจูงใจพนกังานนัน่เอง ผูว้ิจยัเห็นวา่องคก์ารควร
ใชว้ธีิจูงใจแบบทฤษฎี Y เพราะจะท าใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเต็มใจ
และอุทิศก าลงัความสามารถใหก้บัการท างานของตน ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถใชท้รัพยากรมนุษย ์  
ท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ีและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

ดงันั้น แนวคิดการบริหารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารจึงตอ้งใชว้ธีิการบงัคบั
สั่งการโดยตรง การจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน และการใชร้ะเบียบวนิยัและอ านาจควบคุม 
หรือแมก้ระทัง่การข่มขู่ดว้ยวิธีการลงโทษต่าง ๆ และมุ่งตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่า 

จากการศึกษาแนวของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) พบวา่ เฮอร์ซเบิร์กพยายามช้ีใหน้กับริหาร
เขา้ใจวา่ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน (Hygiene factor) นั้น เป็นปัจจยัท่ีช่วยสกดักั้น
ไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจในการท างานเหล่านั้น แต่ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจใหเ้กิดข้ึนได ้
เพราะการใชเ้งินหรือส่ิงจูงใจท่ีไม่เก่ียวกบังาน หรือบีบบงัคบัใหบุ้คลากรท างานดว้ยการลงโทษ         
จะท าใหบุ้คลากรท างานดว้ยความไม่เตม็ใจ มีความรู้สึกไม่พึงพอใจต่องานท่ีท า 

ซ่ึงการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ผูว้จิยัมีความเห็นวา่แนวคิดของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) สามารถน ามาใช ้          
ในการสร้างกรอบแนวคิดในส่วนของความพึงพอใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ เน่ืองจากเห็นวา่             
ความพึงพอใจเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ และดา้นปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
สภาพการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ความมัน่คงในการท างาน               
อาจกล่าวไดว้า่ ผูบ้ริหารนั้นมีแนวทางการบริหาร 2 แบบ คือ การแบ่งงานใหค้นประเภทข้ีเกียจ           
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โดยการสร้างกฎข้ึนมาเพื่อจูงใจใหค้นเหล่านั้นท างาน หรือคนประเภทขยนัโดยการสร้างเป้าหมาย    
ท่ีทา้ทายการท างาน 
 

กลุ่มทฤษฎกีระบวนการ (Process theory) 
ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัดา้นพฤติกรรม อนัเกิดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่ง               

ปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอก ซ่ึงมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
ทฤษฎคีวามคาดหวงัของวรูม (Vroom’s expectancy theory) 
ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543) กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (The Vroom expectancy 

theory) ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัเสนอแนะวา่บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนัดว้ยความตอ้งการเท่านั้น 
แต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการกระท าหรือไม่กระท าดว้ย ซ่ึงวรูมช้ีใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจ                  
ข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 

1.  ความคาดหวงั 
2.  คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์ 
3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสองหรือกลไกความคาดหวงั 

(Expectancy) 
ตามความหมายของวรูม คือ ความน่าจะเป็น (Probability) ท่ีการกระท าอยา่งหน่ึง              

จะมีโอกาสท่ีจะท าใหเ้กิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากนอ้ยเพียงใด เช่น ถา้พนกังานท างานอยา่งหนกั
และตั้งใจเตม็ท่ี โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเทท างานหนกัของเขาจะท าใหเ้กิดผลผลิต       
ในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาสหรือความน่าจะเป็นน้ี จะอยูใ่นระหวา่ง 0 (คือ ไม่มีโอกาส             
หรือไม่มีทางเลย) ถึง 1 (คือ มีโอกาสเตม็ท่ี) ดงันั้น ถา้พนกังานเช่ือแน่วา่ ถา้เขาท างานเตม็ท่ี                
เขาจะสามารถท าผลผลิตไดใ้นปริมาณสูงอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 1 ในทางตรงขา้ม 
ถา้เขาเช่ือวา่ ถึงแมเ้ขาจะพยายามท างานหนกัสักเพียงใด เขาก็จะไม่สามารถท าผลงานออกมา             
ในปริมาณสูงไดเ้ลย ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 คุณค่าหรือความส าคญัของผลลพัธ์                  
เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ 
ยอ่มข้ึนอยูก่บัความปรารถนาของคน ๆ นั้น เช่น ถา้พนกังานปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือน
ต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจของเขาจะมีค่าเป็นบวก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลย                
ต่อการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นศูนย ์ถา้เขารู้สึกไม่ชอบหรือไม่ตอ้งการ
ท่ีจะไดเ้ล่ือนต าแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นลบ ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรก
กบัผลระดบัท่ีสอง แรงจูงใจของแต่ละบุคคลจะมากหรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บ                  
หรือท่ีเขาคิดวา่สมควรจะไดรั้บเม่ือกระท าการนั้นส าเร็จตามเป้าหมายแลว้ เช่น ถา้พนกังานมีความเช่ือวา่ 
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ถา้ผลผลิตของเขามีปริมาณสูง เขาจะไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของเขา
ความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนต าแหน่ง ดงันั้น ผลลพัธ์ของการท างานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 
2 ระดบั คือ ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิตของเขา และระดบัท่ีสอง ไดแ้ก่ การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
จึงอาจกล่าวไดว้า่ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีพนกังานมีหรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ย ยอ่มข้ึนอยูก่บั
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง ดงัท่ีกล่าวแลว้ 

วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom เป็นทฤษฎีแรงจูงใจ
ท่ีไดใ้หส้มมติฐานวา่ ความตอ้งการเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในมนุษย ์และความเขม้แขง็
ของแรงจูงใจนั้น จะข้ึนอยูก่บัระดบัความปรารถนาของแต่ละบุคคลท่ีจะกระท าพฤติกรรม 

Vroom (1964) เช่ือวา่ บุคคลจะท าการเลือกกระท าพฤติกรรม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความคาดหวงั
ในการรับรู้ คุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัจากการกระท าพฤติกรรม และการรับรู้ความเป็นไปไดว้า่
พฤติกรรมท่ีกระท าจะเป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่านั้น ในองคก์ารพนกังานจะไดรั้บการจูงใจ
เพื่อท่ีจะท างานอยา่งหนกั ถา้พวกเขาคาดหวงัวา่ความพยายามน้ีจะน าไปสู่ผลลพัธ์ทางบวก เช่น         
การเล่ือนต าแหน่ง การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน รวมทั้งถา้ผลลพัธ์เหล่านั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีน าพาบุคคล
ไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นความปรารถนาท าบวกอ่ืน ๆ ได ้

ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Porter and Lawler (Porter and Lawler’s expectancy theory) 
ทฤษฎีของ Porter and Lawler ไดแ้กไ้ขและขยายทฤษฎีของ Vroom ในเร่ือง                         

ของความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจกบัการปฏิบติังาน ทั้งสองมีความเห็นวา่ การปฏิบติังาน             
ยอ่มก่อให้เกิดรางวลัหรือผลตอบแทน ในขณะเดียวกนัรางวลัหรือผลตอบแทนก่อให้เกิดความพึงพอใจ 
ทั้งสองจึงไดต้ั้งสมมติฐานวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งการปฏิบติังานและความพึงพอใจจะถูกเช่ือมโยง
ดว้ยรางวลัหรือผลตอบแทน (จุมพล หนิมพานิช, 2548) 

Porter and Lawler (1967 อา้งถึงใน เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2548) ไดช้ี้ให้เห็นถึงความพยายาม
ของบุคคลข้ึนอยูก่บัมูลค่าของรางวลักบัการรับรู้ความเป็นไปไดข้องรางวลัและความสามารถ            
ในการท างาน ตลอดจนการรับรู้ความตอ้งการในงาน ช่วยใหบุ้คคลมองเห็นความส าเร็จในการท างาน 
ซ่ึงน าไปสู่รางวลั และความพึงพอใจการท างานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกไดรั้บรางวลัท่ีเท่าเทียมกนั       
แต่ละบุคคลจะมองเห็นรางวลัท่ีเหมาะสมกบัความพยายามท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจ ตลอดจน
มูลค่าของรางวลัท่ีแทจ้ริงจะมีผลต่ออิทธิพลต่อความพึงพอใจดว้ย 

สรุปไดว้า่ Porter and Lawler ไดป้รับปรุงทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom                        
จึงมีความใกลเ้คียงกนั เพียงแต่ค่อนขา้งซบัซ้อนกวา่ โดยทฤษฎีของ Porter and Lawler (1967 อา้งถึงใน 
เกรียงศกัด์ิ เขียวยิง่, 2548) ไดใ้หค้วามส าคญักบัรางวลัและมูลค่าของรางวลัเพิ่มข้ึน 
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ทฤษฎคีวามต้องการที่แสวงหาของ แมคคลแีลนด์ (McClelland) 
ความตอ้งการท่ีแสวงหาของ (McClelland, 1965 อา้งถึงใน สุชาติ อยูสุ่ข, 2547)                

เป็นทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยอี์กทฤษฎีหน่ึงท่ีกล่าววา่ความตอ้งการจากการเรียนรู้จะมุ่ง            
ความตอ้งการท่ีบุคคลไดพ้ฒันาข้ึนมาจากประสบการณ์ชีวิตของพวกเขา ทฤษฎีน้ีจะมุ่งท่ีความตอ้งการ
หลายอยา่งของบุคคลท่ีบุคคลถูกพฒันาข้ึนมาภายในช่วงชีวติของพวกเขา ซ่ึงประกอบดว้ย 

1.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะรักษาความสัมพนัธ์
ส่วนบุคคลอยา่งใกลชิ้ดและเป็นมิตร บุคคลท่ีมีความตอ้งการขอ้น้ีสูงจะพอใจจากการเป็นท่ีรัก           
และมีแนวโนม้จะเล่ียงความเจบ็ปวดจากการต่อตา้นโดยสมาชิกกลุ่มสังคม เขาจะรักษาความสัมพนัธ์
อนัดีในสังคม พอใจในการใหค้วามร่วมมือมากกวา่การแยง่ชิง พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธภาพ
กบัผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู ่

2.  ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการท่ีจะควบคุม มีอิทธิพล          
หรือรับผิดชอบต่อบุคคลอ่ืน แมคเคิลแลนดแ์ละทีมงานวิจยัของเขาไดพ้บวา่ บุคคลท่ีมีความตอ้งการ
อ านาจสูงจะมีความเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเช่นน้ีจะตอ้งการความเป็นผูน้ า          
เป็นนกัพูด เป็นผูท่ี้ตอ้งการท างานให้เหนือกวา่บุคคลอ่ืน เป็นกลุ่มท่ีแสวงหาหรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหา
ใหดี้ท่ีสุด ชอบสอนและชอบพูดในท่ีชุมชน ชอบการแข่งขนั เพื่อใหส้ถานภาพสูงข้ึน จะกงัวล          
เร่ืองอ านาจมากกวา่ท างานใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ 

3.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการท่ีจะท าบางส่ิง
บางอยา่งใหดี้ข้ึน หรือประสิทธิภาพสูงข้ึนกวา่เดิมท่ีเคยท ามาก่อน บุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูง      
จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะประสบความส าเร็จและกลวัต่อความลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนั
ท่ียากล าบากส าหรับตนเอง มีทศันะชอบเส่ียง พอใจท่ีจะวิเคราะห์และประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบ
เพื่อใหง้านส าเร็จและมีการป้อนกลบัในการท างาน ตลอดจนมีความปรารถนาจะท างานใหดี้              
ใหดี้กวา่บุคคลอ่ืน แสวงหาหรือพยายามรับผิดชอบในการคน้หาวธีิแกปั้ญหาใหไ้ดดี้ท่ีสุด                  
แมคเคิลแลนด ์(McClelland) ยนืยนัวา่ความตอ้งการจะไดม้าหรือเรียนรู้บนพื้นฐานประสบการณ์
ของชีวติเขา แมว้า่ความตอ้งการเหล่าน้ีโนม้เอียงท่ีจะเป็นผลผลิตจากสภาวะท่ีหลากหลายท่ีพวกเขา
ไดส้ัมผสัอยูบ่างคร้ังแมแ้ต่มีเหตุการณ์ท่ีเจาะจงสามารถมีอิทธิพลต่อความปรารถนาได ้
 

ทฤษฎพีฤติกรรมศาสตร์ (Behavioral management approach) ของ Elton Mayo 
Roethlisberger (1927-1932 อา้งถึงใน ณฎัฐริญาณ์ วทิยานรากุล (2546, หนา้ 12)                 

ไดส้รุปจากผลการศึกษา “The hawthorne study” พบวา่ ผลการศึกษาท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง
แนวความคิดทางการบริหารมาสู่ประเด็นท่ีวา่มนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบส าคญัในองคก์าร ซ่ึงจะเป็น
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ปัจจยัในการตดัสินวา่องคก์ารจะส าเร็จหรือลม้เหลว องคก์ารอาจมีวสิัยทศัน์กวา้งไกล นโยบายดี        
มีการวางแผนดี แต่การด าเนินงานจ าเป็นตอ้งอาศยัผูป้ฏิบติังาน ดงันั้น ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของงานจึงข้ึนอยูก่บัผูป้ฏิบติังาน ถา้หากองคก์ารมีบุคลากรดีก็สามารถปฏิบติังานไดดี้                        
ดงันั้น ปัญหาอยูท่ี่องคก์ารจะรักษาพนกังานเหล่าน้ีให้อยูใ่นองคก์ารให้นานท่ีสุดอยา่งไร                    
หรือเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานใหม้ากข้ึนกบัพนกังานไดอ้ยา่งไร ณฏัฐริญาณ์ วทิยานรากุล 
(2546, หนา้ 12) ไดส้รุปผลจากการทดลอง “The hawthorne study” พบวา่ 

1.  คนงานมิใช่เศรษฐ์ทรัพยท่ี์จะปฏิบติัไดเ้ช่นเดียวกบัปัจจยัทางกายภาพ (Physical factor) 
แต่คนงานเป็นส่ิงมีชีวติ ขวญัก าลงัใจนบัเป็นเร่ืองส าคญัในการท างาน กล่าวคือ คนงานเหล่านั้น         
มีชีวติจิตใจ ไม่ใช่ทรัพยสิ์นท่ีจะสามารถเคล่ือนยา้ยสั่งงานได ้โดยไม่สนใจความรู้สึกและมองเป็นเพียง
วตัถุส่ิงของท่ีประเมินมูลค่า 

2.  ปริมาณการท างานของคนงานไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัความสามารถทางกายภาพ (Physical 
capacity) แต่เพียงอยา่งเดียว หากแต่ข้ึนอยูก่บัความสามารถทางสังคมดว้ย กล่าวคือ แมว้า่คนงาน       
มีการท างานท่ีดี มีผลงานออกมาดี แต่ไม่มีทกัษะทางสังคม ในการแสดงผลงานนั้นใหเ้ป็นท่ียอมรับ
และประจกั ดงันั้น ปริมาณการท างานจึงไม่ไดข้ึ้นอยูเ่พียงความสามารถอยา่งเดียว 

3.  บ าเหน็จรางวลัทางจิตใจ ในบางทีกรณีท่ีมีการกระตุน้ในการท างานและใหค้วามสุขใจ
ในการท างานมากกวา่ท่ีจะให้บ าเหน็จรางวลัเป็นเงินตราแต่เพียงอยา่งเดียว กล่าวคือ การใหร้างวลั
เป็นการกระตุน้ใหค้นงานมีก าลงัใจในการท างาน มีเป้าหมาย ความฝัน มีแรงในการท างานตามค าสั่ง
และแมจ้ะเหน่ือยลา้ก็ยนิดีท่ีจะท างานเพื่อค่าจา้ง 

4.  การแบ่งแยกการท างานตามลกัษณะเฉพาะของงาน มิไดเ้ป็นหลกัประกนัวา่จะอ านวย
ประโยชน์สูงสุดในการท างานเสมอไป หากแต่ยงัมีปัจจยัอ่ืน ๆ ประกอบอีก กล่าวคือ การท างาน       
แต่ละงานแต่ละฝ่ายท่ีคนงานรับผดิชอบนั้นตอ้งมีการพึ่งพาบุคคลหรือแผนกภายนอก การแบ่งงาน
ตามลกัษณะเฉพาะของงานนั้น อาจมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีท าใหง้านท่ีท าไม่ราบร่ืน ไดแ้ก่ ปัจจยัของ      
ผูท้  างานเอง ปัจจยัสภาพแวดลอ้มของผูท้  างาน เป็นตน้ 

5.  คนงานจะไม่มีวธีิการสนองตอบต่อวธีิการจดัการหรือบ าเหน็จรางวลัใด ๆ มากนกั        
ในส่วนบุคคล หากแต่จะมีการสนองตอบในลกัษณะท่ีเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม ณฏัฐริญาณ์ 
วทิยานรากุล (2546, หนา้ 12) ไดส้รุปประเด็นส าคญัของการศึกษา “The hawthorne study” ดงัน้ี 

 5.1  องคก์ารตอ้งไดรั้บการมองวา่ เป็นองคก์ารทางสังคม (Social organization) 
มากกวา่ท่ีจะเป็นเพียงระบบท่ีประกอบดว้ยความสัมพนัธ์ของคนกบัเคร่ืองจกัร (Man-Machine 
system) เท่านั้น ทั้งน้ีเพราะองคก์ารประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ ซ่ึงตอ้งพึ่งพาและมีความสัมพนัธ์ต่อกนั 
การเปล่ียนแปลงใด ๆ ในส่วนหน่ึงจะมีผลกระทบต่อส่วนอ่ืน ๆ อยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้
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 5.2  องคก์ารมีภารกิจ 2 ดา้น คือ 
  5.2.1  ผลิตสินคา้และบริการ 
  5.2.2  สร้างความพึงพอใจให้เกิดในหมู่สมาชิกขององคก์าร ดงันั้น ปัญหาขององคก์าร

จึงสามารถจดัแยกไดเ้ป็นปัญหาใหญ่ ๆ 2 ดา้น คือ ปัญหาแรก เป็นปัญหาเก่ียวกบัความอยูร่อด           
ขององคก์าร ซ่ึงตอ้งเนน้ความมีประสิทธิภาพในการผลิตสินคา้และบริการ ส าหรับปัญหาท่ีสอง        
เป็นปัญหาเก่ียวกบัการก าหนดความพึงพอใจในระดบัท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ                        
และเกิดขวญัก าลงัใจ ซ่ึงปัญหาประการหลงัน้ี น าไปสู่เร่ืองของประสิทธิภาพ 

 5.3  ในองคก์ารใด ๆ นั้นก็เหมือนกบัระบบสังคม จะมีการแยกผูน้ าหรือผูต้ามจากกนั 
โดยอาศยัฐานของกระบวนการประเมินค่าทางสังคมของมวลสมาชิกในองคก์าร 

 5.4  พฤติกรรมของมนุษยน์ั้นจะไม่ถูกจูงใจโดยส่ิงจูงใจท่ีเป็นตวัเงินเท่านั้น                   
แต่พฤติกรรมของมนุษยแ์ต่ละคนจะอยูก่บัค่านิยม ความเช่ือถือ อารมณ์และความรู้สึกท่ีอยูใ่นตวัเอง
แต่ละคน 

 5.5  ระดบัของผลผลิตไม่ไดถู้กก าหนดโดยฝ่ายบริหารเท่านั้น กลุ่มมีส่วนอยา่งมาก       
ในการก าหนดปทสัถานทางสังคมเพื่อใหส้มาชิกของกลุ่มปฏิบติัตาม 

 5.6  ในองคก์ารใด ๆ นั้น จะมีทั้งองคก์ารท่ีเป็นทางการ ซ่ึงมีการก าหนดนโยบาย
ระเบียบปฏิบติั เพื่อก าหนดความสัมพนัธ์ระหวา่งคนและงาน และมีองคก์ารท่ีไม่เป็นทางการ            
ซ่ึงบุคคลมีความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลซ่ึงกนัและกนั องคก์ารท่ีไม่เป็นทางการน้ีจะเป็นตวัก าหนดค่านิยม 
ความเช่ือถือ รวมไปทั้งสถานทางสังคม ซ่ึงมีผลกระทบอยา่งมากต่อพฤติกรรมของคนในองคก์าร 

สรุป ความส าคญักบัความสัมพนัธ์ระหวา่งคนงานดว้ยกนัเองหรือระหวา่งกลุ่มของคนงาน 
ในอนัท่ีจะเพิ่มผลผลิตในองคก์าร การสร้างพฤติกรรมใหม่ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัความสามารถ                   
ทางดา้นร่างกาย สติปัญญา ความคิด ความจ า การแกปั้ญหา ตลอดจนการปรับตวัให้เขา้                     
กบัสถานการณ์แวดลอ้มไดอ้ยา่งเหมาะสม การใหโ้อกาสกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้มาร่วมตดัสินใจ      
อยา่งเป็นประชาธิปไตย การใหค้วามส าคญักบัผูป้ฏิบติังานทุกระดบั และเอาใจใส่ดูแลเขา                 
ใหค้วามเป็นกนัเอง ยอ่มท าใหมี้ผลงานเพิ่มข้ึน 

เปรียบเทยีบแนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
จากการศึกษาทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two-factor theory)                 

ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) สามารถน ามาสรุป           
เพื่อท าการเปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีของนกัทฤษฎีแต่ละท่านไดด้งัตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 1  เปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 

ทฤษฎ ี2 ปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก 
(Two-factors theory) 

ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
(Maslow’s hierarchy of needs) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factor) 
1.  ความส าเร็จของงาน 
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงาน 
4.  ความกา้วหนา้ 
ปัจจัยค า้จุน (Maintenance factors) 
1.  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
2.  สภาพการปฏิบติังาน 
3.  ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) 
4.  ความมัน่คงในการท างาน 

1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
2.  ความตอ้งการความปลอดภยั 
3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม 
4.  ความตอ้งการยอมรับนบัถือ 
5.  ความตอ้งการความส าเร็จ 

 
จากภาพตารางท่ี 1 เป็นการเปรียบเทียบทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของ 2 ท่าน              

คือ ทฤษฎี 2 ปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก และทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์                            
โดยผูว้จิยัไดท้  าการศึกษาและไดเ้ลือกทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัท่ีส าคญั 
คือ ปัจจยัจูงใจ คือ ดา้นปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ 
ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ ดา้นปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
สภาพการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และความมัน่คงในการท างาน 
และทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ประกอบดว้ย ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย               
ความตอ้งการความปลอดภยั ความตอ้งการทางดา้นสังคม และความตอ้งการยอมรับนบัถือ                
ความตอ้งการความส าเร็จ โดยผูว้จิยัไดน้ ามาปรับใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) เน่ืองจากทฤษฎีดงักล่าว      
มีเน้ือหาในแต่ละดา้นครอบคลุม สอดคลอ้ง และเหมาะสมกบัวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี 
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ข้อมูลทีเ่กีย่วกบัองค์กร 
บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ไดเ้ร่ิมก่อตั้งในประเทศมาเลเซีย              

ปี ค.ศ. 1995 ซ่ึงในขณะนั้น ยงัใชช่ื้อวา่ Polalies marketing sdn, Bhd โดยท าธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ือง            
กบัการพิมพ ์ทั้งระบบเฟล็กซ์โซ กราฟฟิก และออฟเซส จนเป็นท่ีรู้จกัโดยทัว่ไป ณ จุดดงักล่าว         
จึงท าใหผู้บ้ริหารในขณะนั้น คือ Mr.Benn Wong เกิดแนวความคิดวา่ จะท าอยา่งไรท่ีจะมีส่วนช่วย
ใหก้ารพิมพร์ะบบเฟล็กซ์โซ กราฟฟิก ไดมี้โอกาสเขา้ใกลร้ะบบออฟเซสใหม้ากท่ีสุด จึงเร่ิมศึกษา
และทราบวา่ โดยทัว่ไปตลาดยงัใชแ้ม่พิมพจ์ากยางพารา ซ่ึงมีตน้ทุนท่ีต ่า ถา้ตอ้งการคุณภาพ              
ดา้นการพิมพท่ี์ดี จ  าเป็นตอ้งใชแ้ม่พิมพ ์Sheet photopolymer ซ่ึงมีตน้ทุนสูง และมีปัญหา                  
เร่ืองส่ิงแวดลอ้ม ขณะท่ีก าลงัศึกษาหาแม่พิมพท์ดแทนก็ไดรั้บการแนะน าวา่ขณะนั้นในประเทศ
อเมริกา, ออสเตรเลีย, ญ่ีปุ่น และยโุรป เร่ิมมีการใชแ้ม่พิมพ ์Liquid photopolymer เน่ืองจากเหตุผล
ดา้นส่ิงแวดลอ้ม เพราะเป็น Water wash technology และตน้ทุนท่ีต ่ากวา่ แต่ขณะเร่ิมตน้ติดปัญหา
เร่ืองเคร่ืองจกัรผลิตแม่พิมพท่ี์มีราคาค่อนขา้งสูง และคุณสมบติัท่ียงัไม่เหมาะสมกบัสภาพภูมิอากาศ 

จึงเป็นจุดเร่ิมตน้ของความพยายามในการพฒันาเคร่ืองจกัรและกระบวนการผลิตแม่พิมพ์
ใหมี้ตน้ทุนและคุณภาพท่ีเหมาะสม ซ่ึงในขณะนั้น คุณชาธิปไดมี้โอกาสพบกบัทาง Mr. Benn Wong 
หลงัจากท่ีฟังแนวคิดท าใหคุ้ณชาธิปมองเห็นลู่ทางท่ีจะร่วมผลกัดนัแม่พิมพ ์Liquid photopolymer     
ท่ีมีตน้ทุนไม่สูงและส่ิงส าคญัไม่ส่งผลต่อส่ิงแวดลอ้มให้กบัโรงงานผูผ้ลิตกล่องลูกฟูก ส่ิงส าคญั        
ท่ีคุณชาธิปพูดเสมอ คือ ดีใจท่ีวสัดุอุปกรณ์ของเคร่ืองจกัรเกือบ 60 เปอร์เซ็นต ์น าเขา้จากประเทศไทย 
เพื่อประกอบและส่งจ าหน่ายไปยงัหลายประเทศทัว่โลก 

ปี พ.ศ. 2544 บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จึงเร่ิมก่อตั้งข้ึน                   
หลงัความส าเร็จของ บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (มาเลเซีย) ท่ีท าใหต้ลาดกวา่ 70 เปอร์เซ็นต ์              
ยอมรับในแม่พิมพ ์จากท างบบริษทัในเร่ิมแรกทางเราค่อนขา้งประสบความยากล าบากอยา่งมาก        
ในการสร้างความยอมรับใหเ้กิดข้ึนกบัทั้งตวัเคร่ืองจกัรและแม่พิมพ ์โดยเฉพาะคุณภาพของแม่พิมพ ์
จากผูท่ี้ริเร่ิมท าตลาดในอดีตท่ีขาดการศึกษาอยา่งรอบคอบ แต่ดว้ยความพยายามอยา่งไม่ยอ่ทอ้          
ท าใหปั้จจุบนัในตลาดประเทศไทยไดใ้หก้ารยอมรับมากข้ึนโดยล าดบั จาก ณ เวลาเร่ิมตน้ 2 ปีแรก 
มีผูย้อมลงทุนเคร่ืองจกัรผลิตบล็อกจากท างบบริษทัประมาณ 10 โรงงาน ก็เพิ่มเป็นกวา่ 30 โรงงาน    
ทัว่ประเทศ และในปี พ.ศ. 2547 ไดมี้นโยบายผลิตบล็อกพิมพส์ าเร็จรูปใหก้บัโรงงานท่ีไม่มีเคร่ืองหล่อ 
จึงเกิด บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก จ ากดั เพียงระยะเวลา 2 ปี บริษทัขยายตวัอยา่งมาก ครอบคลุมพื้นท่ี
ทัว่ทั้งกรุงเทพและปริมณฑล ผา่นท างบบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก จ ากดั (พระราม 2) เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (รังสิต) และเฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (บางนา) รองรับลูกคา้ท่ีใหก้ารยอมรับกวา่ 300 ราย 
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ปัจจุบนับริษทัเติบโตอยา่งแข็งแกร่งมากข้ึน ไม่เพียงแต่ในมาเลเซียและในประเทศไทย 
แต่รวมถึงหลายประเทศในเอเชีย บริษทั ฯ เช่ือวา่ ความพยายามในการพฒันาผลิตภณัฑ์อยา่งต่อเน่ือง 
จะท าใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ทั้งดา้นผลิตภณัฑแ์ละการบริการอยา่งดีตลอดไป 
โดยมีบริษทัในเครือ จ านวน 3 บริษทั คือ บริษทั พีแอนดดี์ รีเสิร์ซ (ประเทศไทย) จ ากดั                      
บริษทั พีแอนดดี์ พร้ินต้ิงโซลูชัน่ จ  ากดั และบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก จ ากดั (พระราม 2)                 
บริษทัมีสินคา้และบริการหลกัอยู ่3 ผลิตภณัฑ ์ไดแ้ก่ 

1.  แม่พิมพ ์พี-เฟล็กซ์ ลิควดิ โฟโตโ้พลิเมอร์ (P-Flex liquid photopolymer plate)              
เป็นแม่พิมพแ์บบเหลวท่ีก าลงัไดรั้บความนิยมและมีแนวโนม้ในการใชง้านมากข้ึนจากกลุ่มประเทศ
ในภูมิภาพเอเชีย, ยโุรป และอเมริกา สืบเน่ืองมาจากคุณสมบติัท่ีเป็นจุดเด่น คือ สามารถน าส่วน         
ท่ีไม่แขง็ตวักลบัมาใชใ้หม่ไดอี้ก เพราะวตัถุดิบท่ีน ามาใชใ้นการผลิตเป็นโพลิเมอร์เหลวหรือพลาสติก
ไวแสง ซ่ึงจะแขง็ตวัเม่ือไดรั้บรังสีอลัตร้าไวโอเลต เช่นเดียวกบัแม่พิมพโ์ฟโตโ้พลิเมอร์แบบแผน่ 
แต่เน่ืองจากคุณสมบติัเป็นของเหลว ท าใหส่้วนท่ีไม่แขง็ตวัยงัคงสภาพท่ีเป็นของเหลวอยู ่                 
และสามารถเก็บกลบัคืนมาใชผ้ลิตแม่พิมพใ์หม่ไดอี้ก ต่างจากแม่พิมพโ์ฟโตโพลิเมอร์แบบแผน่ 

2.  ไดคทั เพลท (Die-cut plate) เพลท ไดคทั เป็นอีกกา้วหน่ึงของการพฒันา                      
ดา้นงานบรรจุภณัฑ ์และงานอุตสาหกรรมหลาย ๆ แขนง เช่น ดา้นบรรจุภณัฑท์างการเกษตร,            
ดา้นแฟชัน่, ดา้นอุตสาหกรรมยานยนตต่์าง ๆ เพื่อเพิ่มรูปลกัษณ์ใหบ้รรจุภณัฑ์หรือเพิ่มมูลค่า             
ใหก้บัสินคา้ โดยใชบ้รรจุภณัฑห์รือรูปลกัษณ์ภายนอกในการดึงดูดความสนใจ ซ่ึงเป็นปัจจยัส าคญั
อยา่งหน่ึงของการตลาดในยุคแห่งการแข่งขนั ณ ปัจจุบนั 

3.  Printing accessories ไดแ้ก่ แผน่รองพิมพ ์“พีเฟล็กซ”์ (P-Flex cushion sheet)                
ลดแรงกดจากแรงพิมพแ์ละป้องกนัเม็ดสกรีนจากการบวมป้องกนัโมลพ์ิมพเ์คล่ือน, เพิ่มประสิทธิภาพ
และเวลาในการพิมพ ์ราคาเหมาะสมกบัคุณภาพท่ีไดรั้บ เทียบเท่า RBAK แท ้เหมาะส าหรับ              
ช่วยในการพิมพแ์ผน่ลูกฟูกคุณภาพต ่า ลดความเสียหายต่อแผน่ลูกฟูก 

นโยบาย 
“ใจกวา้ง พร้อมรับฟังผูอ่ื้นเสมอ คิดริเร่ิมอยา่งสร้างสรรค ์พฒันาตนเองและคนรอบขา้ง

ใหดี้ข้ึนอยา่งต่อเน่ือง ท างานอยา่งกระตือรือร้น ความพึงพอใจท่ีเหนือความคาดหมายของลูกคา้” 
เวป็ไซต์ : www.p-flex.com. All Rights Reserved. 
ทีอ่ยู่บริษัท 30/ 75 Moo 1 Sinsakhon Printing City & Industrial Estate Thailand, 

Chetsadawithi Road, Khok Kham, Muang, Samutsakhon 74000 Thailand. 
โทรศัพท์ 0-3445-2365-67, 0-2789-5595 Fax: 0-3445-2368-71 Email: fg1@p-flex.com 
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โครงสร้างการบริหารงานบริษทั เฟลก็ซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
โครงสร้างการท างานขององคก์ารเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับองคก์าร เน่ืองจากจะเป็นประโยชน์

ในการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นทางการของบุคคลในองคก์าร ทั้งน้ีโครงสร้างจะแสดงถึงการแบ่งหนา้ท่ี
ความรับผดิชอบ ช่องทางในการสั่งการ รายงาน และการควบคุม ซ่ึงการบริหารงานของบริษทั 
เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ประกอบดว้ย โครงสร้างการบริหารงานฝ่ายต่าง ๆ                
ดงัตารางท่ี 2 
 
ตารางท่ี 2  จ  านวนพนกังานท่ีท างานใน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั                 

แบ่งเป็น ส านกังานใหญ่ สาขารังสิต และสาขาบางนา (บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั, 2559) 

 

 
 
 

ส านักงานใหญ่ 
จ านวน 
(คน) 

สาขารังสิต 
จ านวน 
(คน) 

สาขาบางนา 
จ านวน 
(คน) 

กรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 1 ผูจ้ดัการสาขา 1 ผูจ้ดัการสาขา 1 
รองกรรมการผูจ้ดัการใหญ่ 2 ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด 1 ผูจ้ดัการฝ่าย

การตลาด 
1 

ผูจ้ดัการแผนกต่าง ๆ 3 ฝ่ายออกแบบ 5 ฝ่ายออกแบบ 6 
แผนกบญัชี 5 ฝ่ายขาย 5 ฝ่ายขาย 6 
ฝ่ายบุคคล 2 ฝ่ายประสานงาน 5 ฝ่ายประสานงาน 7 
ฝ่ายประสานงาน 10 ฝ่ายผลิต 30 ฝ่ายผลิต 34 
ฝ่ายจดัซ้ือ 5 ฝ่ายจดัส่ง 3 ฝ่ายจดัส่ง 4 
ฝ่ายออกแบบ 20 ฝ่ายบญัชี 2 ฝ่ายบญัชี 2 
ฝ่ายขาย 15 ยาม+แม่บา้น 3 ยาม+แม่บา้น 3 

ฝ่ายผลิต 120   
ฝ่ายจดัส่ง 10 
ยาม+แม่บา้น 5 

รวม 198 รวม 55 รวม 64 
รวมทั้งส้ิน 317 คน 
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โครงสร้างการบริหารงานฝ่ายต่าง ๆ ดงัภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 3  ผงัโครงสร้างบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั (บริษทั เฟล็กซ์โซ  
               กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั, 2559) 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
สรุป การท าวจิยัในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีของ Herzberg (1959 อา้งถึงใน นิธิเมธ                

หสัไทย, 2550, หนา้ 9-11) มาท าการศึกษาวจิยัเพียงบางส่วน และเพิ่มเติมจากความคิดของผูว้จิยัเอง
บางส่วน เน่ืองจากผูว้จิยัมีความสนในท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
ลูกจา้งประจ า และพนกังานจา้งในสังกดัเทศบางเมืองเบตง ในดา้นปัจจยัจูงใจเก่ียวกบัความส าเร็จ      
ในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความกา้วหนา้ และในดา้นปัจจยัค ้าจุน                    
เก่ียวกบัความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ 
(โบนสั) และความมัน่คงในการท างาน 

ศิริวรรณ เบา้หล่อเพชร (2555) ไดท้  าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน                 
ของพนกังานธนาคารกรุงเก่า จ  ากดั (มหาชน) ท่ีสังกดัภาคอีสานตอนบน ผลการศึกษาพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของธนาคารกรุงเก่า จ  ากดั (มหาชน) พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล เพศหญิงมีแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังานสูงกวา่เพศชาย พนกังานในหนา้ท่ีพฒันาธุรกิจ อายตุ  ่ากวา่ 25 ปี และมีระยะเวลา     
ในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 1 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงท่ีสุด ส่วนพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 50 ปี 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด อาจเน่ืองมาจากพนกังานใกลว้ยัเกษียณและอาจยงัไม่ยอมรับ
การเปล่ียนแปลงของสภาวะองคก์รท่ีเปล่ียนแปลงไป จึงตอ้งมีการกระตุน้โดยการให้รางวลัตอบแทน 
การจดัอบรม รวมถึงการปรับรูปแบบการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา 

ธญันนัท ์รินมาร (2555) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                   
ของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบลวงัชยั อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น จากผลการศึกษา
พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานองคก์าร
บริหารส่วนต าบลวงัชยั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นทั้ง 8 ดา้น พบวา่ อยูใ่นความส าคญัระดบัเห็นดว้ย 
คือ ดา้นความผกูพนัในองคก์ร รองลงมา คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ                   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายการบริหาร                           
และการบงัคบับญัชา ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ตามล าดบั ส่วนพนกังาน            
ใหค้วามคิดเห็นเร่ืองแรงจูงใจในระดบัไม่แน่ใจ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียระหวา่งระดบัความคิดเห็น
ท่ีเป็นแรงจูงใจในระดบัปฏิบติังาน พบวา่ ในระดบัต าแหน่งงานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็น             
ท่ีแตกต่างกนั คือ ปัจจยัขา้ราชการพนกังานในหน่วยงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในนโยบาย
การบริหาร นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 

นวรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน                 
บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ      
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ในการปฏิบติังานของพนกังาน 2) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังาน 3) เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคล และปัจจยัในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ขอ้มูลส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง              
มีอายรุะหวา่ง 21-30 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี ระดบัปัจจยั      
ในการปฏิบติังานของพนกังาน ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวม           
และทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบาย          
และการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน        
และบรรยากาศในการท างาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันา
สินทรัพย ์จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้น อยูใ่นระดบั
ปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความพยายามความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผกูพนั 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายรุะดบัการศึกษา และอายงุาน กบัแรงจูงใจ      
ในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ทุกปัจจยัมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน             
ในระดบัต ่า ปัจจยัในการปฏิบติังาน ในภาพรวมปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร
ความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และบรรยากาศในการท างานมีความสัมพนัธ์
กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ             
มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัต ่า 

บุญเลิศ จนัทร์โท (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ           
ในการปฏิบติังานของพนกังานสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั จงัหวดัชลบุรี จากผลการศึกษา
พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน         
ของพนกังาน ในระดบัปานกลางทั้ง 5 ขอ้ โดยขอ้ท่ีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ดา้นค่าตอบแทน                 
และปัจจยัดา้นการเรียนรู้และพฒันาความรู้ ความสามารถ รองลงมา ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน 
อนัดบัท่ีสาม ไดแ้ก่ ปัจจยัการมีอ านาจในหนา้ท่ี และอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความส าเร็จ         
ในชีวติ ส าหรับผลการเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน         
ของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งการปฏิบติังาน 
มีปัจจยัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ภูริสชากรณ์ุ ตั้งวณาสุวรรณ์ (2554, หนา้ 64) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน           
ของพนกังานบริษทัโรงแรมทวนิโลตสั จ ากดั ผลจากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่              
เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 26-30 ปี สถานภาพโสด มีระยะเวลาในการปฏิบติังานตั้งแต่ 3 ปีลงไป     
มีระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. และส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานบริษทัโรงแรมทวนิโลตวั จ ากดั ภาพรวมของระดบัวามคิดเห็นเก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัสูง เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานบริษทัโรงแรมทวินโลตสั 
จ ากดั ท่ีมีเพศ สถานภาพ ระยะเวลาการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงานต่างกนั     
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง แต่เม่ือเปรียบเทียบจ าแนกตามอาย ุพบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ21-25 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังาน
ท่ีมีอาย ุ26-30 ปี และพนกังานท่ีมีอาย ุ31-35 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่พนกังาน           
ท่ีมีอายมุากกวา่ 35 ปี เม่ือศึกษาตามกลุ่มปัจจยั กลุ่มท่ี 1 ปัจจยัจูงใจ และกลุ่มท่ี 2 ปัจจยัค ้าจุน             
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 

ศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน             
บริษทั เอ. เอส. แอส.โซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จ ากดั มีวตัถุประสงค ์เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ    
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จ  ากดั จ  าแนกตาม
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล พบวา่ 1) พนกังานมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม                 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน 2 ดา้น โดยเรียงล าดบั
ค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงานดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง    
มีจ  านวน 3 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล         
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ส่วนดา้นผลตอบแทน 
และสวสัดิการอยูใ่นระดบันอ้ย 2) พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

พิมพช์นก ท าชมพู (2552, หนา้ 60) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา 
พนกังานประจ าฝ่ายผลิต บริษทั วาลโบร (ประเทศไทย) จ ากดั ผลจากการศึกษาพบวา่                        
พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจในดา้นความส าเร็จของงาน             
มาเป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยพนกังานมีแรงจูงใจ                     
ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ระดบันอ้ยท่ีสุด ผลการเปรียบเทียบพบวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์       
ในการท างานแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ส่วนพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุรายได ้สถานภาพทางครอบครัว วฒิุการศึกษา ต าแหน่งงาน และสถานท่ี
ท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั จากผลการศึกษามีขอ้เสนอแนะ             
ใหบ้ริษทัสนบัสนุนและส่งเสริมใหพ้นกังานรู้สึกภาคภูมิใจในความส าเร็จของงาน รวมทั้งปรับปรุง
มาตรฐานและโครงสร้างของเงินเดือนเป็นกรณีเร่งด่วน 
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วรรณา สิริสมพร (2551, หนา้ 47) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวร์ิค จ ากดั จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ             
ในการปฏิบติังานพนกังานโดยรวมทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือวเิคราะห์ขอ้มูลรายดา้น พบวา่ 
พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคล
ในหน่วยงาน ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความรับผิดชอบในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก             
ส่วนดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความกา้วหนา้ในการงาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ                 
และดา้นการบริหารและนโยบายของบริษทัในภาพรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง แนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังาน คือ ผูบ้ริหารระดบัสูงควรส่งเสริมและสนบัสนุน               
ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมการใหข้อ้เสนอแนะในการท างาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึง
ของหน่วยงาน และส่งเสริมใหพ้นกังานไดรั้บโอกาสศึกษาและฝึกอบรม ดูงาน เพิ่มพูนความรู้           
และประสบการณ์ พร้อมทั้งพิจารณาปรับต าแหน่งและการปรับค่าจา้งและเงินเดือนใหเ้หมาะสม        
กบัหนา้ท่ีท่ีรับผดิชอบดว้ยความเป็นธรรม เพื่อใหพ้นกังานท่ีมีความรู้ความสามารถท างานใหบ้ริษทั
อยา่งเตม็ประสิทธิภาพดว้ยความเตม็ใจ ซ่ึงส่งผลใหบ้ริษทัประสบความส าเร็จ สามารถแข่งขนั           
กบับริษทัอ่ืนได ้

กรกนก ภาสน์นิธิ (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน                   
บริษทั เอซ อินชวัรันซ์ จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน          
และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล                
ในการศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลจากพนกังาน 
จ านวน 92 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่ร้อยละ 70.0 เป็นพนกังานปฏิบติังาน                
อยูฝ่่ายประกนัอุบติัเหตุและสุขภาพ ร้อยละ 60.8 อายรุะหวา่ง 20 ถึง 30 ปี ร้อยละ 79.3 เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 81.5 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 94.5 ท างานในระดบัปฏิบติัการ ร้อยละ 60.8 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 1 ถึง 10 ปี โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานทั้ง 4 ดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย การบริหารงาน                
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก                        
และดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

เม่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ พนกังานในแต่ละฝ่าย 
อาย ุเพศ ระดบัการศึกษา ระดบัการท างาน ระยะเวลาในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ        
ในการปฏิบติังานดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นค่าตอบแทน
และสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 



 37 

สมโภชน์ พรรณรายน์, นรินทร์ เขม็เพชร และวฒิุชยั ทวช่ืีนสกุล (2550) ศึกษาเร่ือง           
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั แกล็กโซสมิทไคลน์ ประเทศไทย จ ากดั 
ผลการศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั แกล็กโซสมิทไคล์น (ประเทศไทย) 
จ ากดั พบวา่ แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานมากท่ีสุด ไดแ้ก่ อนัดบัท่ี 1 สภาพการท างาน 
พบวา่ พนกังานให้ความส าคญักบัเคร่ืองมือ วสัดุอุปกรณ์ และส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน
อยา่งเพียงพอ เป็นส่ิงแรก อนัดบัท่ี 2 ไดแ้ก่ ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานรวม โดยท่ีพนกังาน             
จะใหค้วามส าคญักบัความภาคภูมิใจกบัความส าเร็จของงานท่ีท าผา่นมาเป็นส่ิงแรก อนัดบัท่ี 3 ไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยท่ีพนกังานจะใหค้วามส าคญักบัการเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดดี้
มากท่ีสุด ส าหรับอนัดบัอ่ืน ๆ สามารถเรียงตามล าดบัต่อไปไดด้งัน้ี ลกัษณะของงานรวม                   
ความรับผดิชอบรวม ความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูบ้งัคบับญัชารวม การไดรั้บการยกยอ่งรวม เงินเดือน
และค่าตอบแทนรวม ดา้นความมัน่คงในงานรวม นโยบายและการบริหารขององคก์รรวม 
ความกา้วหนา้รวม และเม่ือศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน                        
ตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ปัจจยัทางดา้นเพศและอายเุท่านั้น ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน ส่วนปัจจยัท่ีเหลือดา้นอ่ืน ๆ อนัไดแ้ก่ สถานภาพปัจจุบนั ระดบัการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน และอตัราเงินเดือน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม                 
ของพนกังาน 

สุภพ กนัธิมา (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเทศบาลต าบล
จงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค ์2 ประการ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผลท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหาอุปสรรคและหาแนวทางท่ีเหมาะสม          
เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งเหมาะสมกบัความจริง               
มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั โดยสมมติฐานวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานเทศบาลต าบลอยูใ่นระดบัมาก และพนกังานท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคม              
และหนา้ท่ีการงานแตกต่างกนั จะมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

การศึกษาคร้ังน้ีไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงเป็นพนกังานเทศบางต าบลทุกต าแหน่ง
ท่ีปฏิบติังานในพื้นท่ีจงัหวดัเชียงใหม่ จ  านวนทั้งส้ิน 501 คน ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ               
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชท้ฤษฎีปัจจยัจูงใจของ Frederick Herzberg เป็นกรอบในการศึกษา
ขอ้มูลท่ีไดถู้กน ามาวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จ SPSS ช่วยในการประมวลผล โดยใชส้ถิติ               
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และสถิติ t-test, F-test                
เป็นสถิติในการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 
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ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบางต าบลไดปั้จจยัจูงใจดา้นความส าเร็จของงาน              
การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ลกัษณะและขอบเขตของงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน 
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหารสภาพแวดลอ้ม       
ในการท างาน สวสัดิภาพและความมัน่คง มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพนกังาน                   
อยูใ่นระดบัมาก ส่วนปัจจยัจูงใจอ่ืน คือ การพฒันาความกา้วหนา้ และปัจจยัค ้าจุนอ่ืน คือ ค่าตอบแทน
สวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัชีวติและอุบติัเหตุในการปฏิบติังาน
การบริหารดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสนทนาการและการกีฬา ท่ีอยูอ่าศยั                         
การเดินท าการขนส่งในการปฏิบติังาน การจดัจ าหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายติุธรรม             
การจดัสถานท่ีพกัผอ่นและบริการห้องสมุดมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ในส่วนของสมมติฐานพบวา่ พนกังานเทศบาลท่ีมีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมและหนา้ท่ีการงาน
แตกต่างกนั พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นจ านวนบุตรของปัจจยัจูงใจมีค่าความแตกต่างในระดบั         
ท่ีมีนยัส าคญัส่วนท่ีเหลือ ไดแ้ก่ เพศ รายไดต่้อเดือน อาย ุสถานภาพ ท่ีพกัอาศยั การศึกษา                   
ต  าแหน่งปัจจุบนั อายรุาชการ การปฏิบติังานในหน่วยงาน รายไดอ่ื้นต่อเดือน ไม่มีความแตกต่าง 
และพบวา่ ดา้นกลุ่มอายท่ีุแตกต่างกนัแ ละดา้นการปฏิบติังานในหน่วยงาน มีความแตกต่าง                
จากท่ีคาดหวงัไวใ้นระดบัท่ีมีนยัส าคญัส่วนท่ีเหลือในปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืน ไม่มีความแตกต่าง 

นิพนธ์ พรหมจารี (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร                   
องคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย” พบวา่ บุคลากรผูป้ฏิบติังาน
ขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย โดยรวมมีแรงจูงใจ       
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
สูง 1 ดา้น คือ ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 9 ดา้น เรียงล าดบั
จากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ความส าเร็จของงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบาย         
และการบริหาร ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี และสุดทา้ย ดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์เก้ือกูล 
ส่วนบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกนั ดา้นการศึกษา ต าแหน่ง ประสบการณ์ ในการท างานและโดยรวม
และเป็นรายดา้น มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัปัญหาท่ีส าคญัท่ีสุดในการปฏิบติังาน
ไดแ้ก่ นกัการเมืองกา้วก่ายการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ี อุปกรณ์และเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั                  
ไม่พอเพียงในการปฏิบติังาน ไม่มีการประสานงาน ไม่ท างานเป็นทีม และมีการแบ่งพรรคพวก 
ค่าตอบแทนในการปฏิบติังานนอ้ยเกินไป สถานท่ีปฏิบติังานไม่สะดวกสบายเท่าท่ีควร การปฏิบติังาน
ไม่เป็นไปตามขั้นตอนท่ีก าหนดไวใ้นแผนการบริหารงานบุคคลระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบัพนกังาน 
และลูกจา้งขาดการฝึกอบรมใหค้วามรู้ใหม่ ๆ นโยบายการบริหารขาดความชดัเจน 
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ธญันนัท ์บุญอยู ่(2551,หนา้ 147) ศึกษาเร่ือง ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน         
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต
ของบริษทัไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั มีแรงจูงใจท่ีมีผลการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก       
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความส าเร็จของงานการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน ลกัษณะงาน และโอกาสเจริญ         
ในงาน มีระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีผล         
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต           
ท่ีมีปัจจยัดา้นระยะเวลาการปฏิบติังานและแผนกงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีปัจจยัดา้นเพศ อาย ุ          
และระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 3) ความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะของพนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทยยนตบ์สั 
บา้นโป่ง จ ากดั คือ ควรก าหนดเวลาในการปฏิบติังานใหเ้หมาะสมกบัช้ินงาน แจง้ใหพ้นกังานทราบ
ขั้นตอนการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน เพิ่มระบบการเสริมสร้างสุขภาพและความปลอดภยัแก่พนกังาน 
จดัใหมี้การใชว้ธีิการ 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด สุขลกัษณะ และสร้างนิสัย) อยา่งสม ่าเสมอ           
ส่งเสริมใหร่้วมกนัจดัตั้งกลุ่มออมทรัพย ์ตลอดจนจดัทศันาศึกษาและการประชุมร่วมกนัทั้งบริษทั
เป็นคร้ังคราว 

เปรียบเทยีบตัวแปรต้นกบังานวจัิยทีเ่กี่ยวข้องและแนวคิดทฤษฎ ี
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง สามารถน ามาสรุป                            

เพื่อท าการเปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีของนกัทฤษฎีแต่ละท่านไดด้งัตารางดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3  เปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและแนวคิดทฤษฎี 
 
ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย แนวคิดทฤษฎ ี
เพศ กรกนก ภาสน์นิธิ 

(2550) 
แรงจูงใจ                      
ในการปฏิบติังาน            
ของพนกังาน
บริษทั เอซ              
อินชวัรันซ์ จ  ากดั 

พนกังานท่ีมีเพศ 
แตกต่างกนั                   
มีแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังาน      
ไม่แตกต่างกนั 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย แนวคิดทฤษฎี 
เพศ ภูริสชากรณ์ุ 

ตั้งวณาสุวรรณ์ 
(2554, หนา้ 64) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั
โรงแรมทวินโลตสั 
จ ากดั 

พนกังานท่ีมีเพศ 
แตกต่างกนั                     
มีแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังาน      
ไม่แตกต่างกนั 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

เพศ พิมพช์นก ท าชมพู 
(2552, หนา้ 60) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา
พนกังานประจ า
ฝ่ายผลิต บริษทัวาล
โบร (ประเทศไทย) 
จ ากดั    

พนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจ                
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                     
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

เพศ ศิริวรรณ 
เบา้หล่อเพชร 
(2555) 

แรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังาน               
ของพนกังาน
ธนาคารกรุงเก่า 
จ  ากดั (มหาชน)      
ท่ีสังกดัภาคอีสาน
ตอนบน 

พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั                    
มีแรงจูงใจ                  
ในการปฏิบติังาน         
ไม่แตกต่างกนั 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

เพศ ศิวไิล                  
กุลทรัพยศุ์ทรา 
(2552) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน         
ของพนกังาน
บริษทั เอ. เอส. 
แอส. โซซิเอท 
เอนยเินียร่ิง (1964) 
จ  ากดั 

พนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจ                         
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                     
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 
ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย แนวคิดทฤษฎี 
เพศ สมโภชน์ พรรณ

รายน์, นรินทร์ 
เขม็เพชร                    
และวฒิุชยั                  
ทวช่ืีนสกุล (2550) 

ปัจจยัท่ีมีผล                       
ต่อแรงจูงใจ                         
ในการท างาน                       
ของพนกังานบริษทั 
แกล็กโซสมิทไคลน์                 
ประเทศไทย 

พนกังานท่ี    แตกต่าง
กนั                            
มีแรงจูงใจ                 
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                         
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

เพศ สุภพ กนัธิมา 
(2550) 

แรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังาน              
ของพนกังาน                       
เทศบาลต าบล                
จงัหวดัเชียงใหม่ 

พนกังานท่ี             
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจ                     
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                         
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

อาย ุ ศิวไิล                    
กุลทรัพยศุ์ทรา 
(2552) 

แรงจูงใจ                            
ในการปฏิบติังาน            
ของพนกังานบริษทั 
เอ. เอส. แอส.                        
โซซิเอท เอนยิ
เนียร่ิง (1964) จ  ากดั 

พนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจ                  
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                        
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

อาย ุ สมโภชน์                       
พรรณรายน์, 
นรินทร์ เขม็เพชร 
และวฒิุชยั                  
ทวช่ืีนสกุล (2550) 

ปัจจยัท่ีมีผล                        
ต่อแรงจูงใจ                         
ในการท างาน                    
ของพนกังานบริษทั  
แกล็กโซสมิทไคลน์ 
ประเทศไทย จ ากดั 

พนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจ                 
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                         
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 
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ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย แนวคิดทฤษฎี 
สถานภาพ สุภพ กนัธิมา 

(2550) 
แรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังาน              
ของพนกังาน                
เทศบาลต าบล                      
จงัหวดัเชียงใหม่ 

พนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจ               
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                       
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

ระดบั 
การศึกษา 

ศิวไิล                
กุลทรัพยศุ์ทรา 
(2552) 

แรงจูงใจ                         
ในการปฏิบติังาน               
ของพนกังานบริษทั 
เอ. เอส. แอส.                        
โซซิเอท เอนยิ
เนียร่ิง (1964) จ  ากดั 

พนกังานท่ี             
แตกต่างกนั 
แรงจูงใจ               
ในการท างาน           
แตกต่างกนั                     
อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

รายได ้
ต่อเดือน 

นิพนธ์ พรหมจารี 
(2550) 

แรงจูงใจ                            
ในการปฏิบติังาน               
ของบุคลากรองคก์ร
ปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขต
อ าเภอโซ่พิสัย 
จงัหวดัหนองคาย 

พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั              
มีแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังาน           
ไม่แตกต่างกนั 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

ต าแหน่งงาน ธญันนัท ์บุญอยู่
(2551, หนา้ 147) 

แรงจูงใจท่ีมีผล                
ต่อการปฏิบติังาน               
ของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษทั ไทย
ยนตบ์สั บา้นโป่ง 
จ ากดั 

พนกังานท่ีมีเพศ
แตกต่างกนั               
มีแรงจูงใจ                    
ในการปฏิบติังาน             
ไม่แตกต่างกนั 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 



 43 

ตารางท่ี 3  (ต่อ) 
 

ตัวแปร ช่ือผู้วจัิย/ ปีทีว่จัิย ช่ือเร่ือง ผลการวจัิย แนวคิดทฤษฎี 
ประสบการณ์ 

ท างาน 
พิมพช์นก                  
ท าชมพู (2552, 
หนา้ 60) 

แรงจูงใจ                            
ในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษา 
พนกังานประจ าฝ่าย
ผลิต บริษทัวาลโบร 
(ประเทศไทย) 
จ ากดั 

พนกังานท่ีแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจ                       
ในการท างาน 
แตกต่างกนั                        
อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 

ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ของเฮอร์ซเบิร์ก 

 
จากตารางเปรียบเทียบตวัแปรตน้กบังานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัจึงตดัสินใจเลือกตวัแปรตน้ 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน 
เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) 
จ ากดั ดงันั้น ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัจึงไดน้ าตวัแปรดงักล่าวมาพิจารณาประกอบ                       
ในการใชต้วัแปรตน้ของการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
ในการศึกษาวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                 

ของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยศึกษารวบรวมขอ้มูลจากเอกสาร 
หนงัสือ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาแบบสอบถาม ส าหรับเป็นเคร่ืองมือ
ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล และน ามาท าการวิเคราะห์ สรุปผล และเสนอขอ้เสนอแนะ โดยมีรายละเอียด 
ดงัน้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานของบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) 

จ ากดั จ  านวนพนกังานทั้งส้ิน 317 คน (บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั, 2559) 
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานของ บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก

(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีไดจ้ากกลุ่มประชากร โดยวธีิสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Sample random sampling) 
โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งใชสู้ตรของ Yamane (1973, pp. 727-728) ซ่ึงค านวณไดก้ลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษา จ านวน 178 คน ระหวา่งมกราคม พ.ศ 2559-กรกฎาคม พ.ศ. 2559 การก าหนด
กลุ่มตวัอยา่ง โดยค านวณจากสูตร Yamane ดงัน้ี 

 
n  =         N 
           1+Ne2 
 
เม่ือ 
n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N  =  ขนาดของประชากร 
e  =  ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 
โดยแทนค่าลงในสูตรดงัน้ี 
 
n  =            317 
                        1+317(0.05)2 
n =      178 
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ดงันั้น การวจิยัคร้ังน้ี ใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 178 คน 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaire)                 
ท่ีสร้างข้ึนจากการศึกษาจากเอกสาร วารสาร บทความ แนวคิด ทฤษฏี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง           
โดยใชแ้บบสอบถาม จ านวน 178 ชุด เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม 
แบ่งออกเป็น 3 ตอน ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นค าถามแบบใหเ้ลือกค าตอบ         
ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน                             
และประสบการณ์ท างาน จ านวน 7 ขอ้ 

ตอนท่ี 2  เป็นค าถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามแนวคิด               
ของ Herzberg (1959) ประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงัน้ี ดา้นปัจจยัจูงใจและดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่          
ดา้นปัจจยัจูงใจ 1) ดา้นความส าเร็จในการท างาน 2) ดา้นการยอมรับนบัถือ 3) ดา้นลกัษณะของงาน 
4) ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นปัจจยัค ้าจุน 5) ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 6) ดา้นสภาพการ
ปฏิบติังาน 7) ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และ 8) ดา้นความมัน่คงในการ
ท างาน โดยลกัษณะแบบสอบถามเป็นแบบ Rating scales ตามเกณฑข์องลิเคิร์ทสเกล (Likert scale) 
จ  านวน 24 ขอ้ ลกัษณะค าถามปลายปิด ตามแนวคิดของ Herzberg (1959) ประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงัน้ี 
ดา้นปัจจยัจูงใจ และดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
1.  ความส าเร็จในการท างาน   จ  านวน 3   ขอ้ 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ   จ  านวน 3   ขอ้ 
3.  ดา้นลกัษณะของงาน   จ  านวน 3   ขอ้ 
4.  ดา้นความกา้วหนา้   จ  านวน 3   ขอ้ 
ด้านปัจจัยค า้จุน 
1.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  จ  านวน 3   ขอ้ 
2.  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน   จ  านวน 3   ขอ้ 
3.  ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) จ านวน 3   ขอ้ 
4.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  จ านวน 3   ขอ้ 
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โดยแบ่งออกเป็นค าถาม 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด              
โดยผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑก์ารใหค้ะแนนแต่ละขอ้ ดงัน้ี 

ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 5 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก 4 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบันอ้ย 2 คะแนน 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 1 คะแนน 
การแปลความหมายของขอ้มูล ผูว้จิยัไดก้  าหนดเกณฑ์โดยใชค้ะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี                   

(บุญชม ศรีสะอาด และบุญส่ง นิลแกว้, 2535, หนา้ 97) 
ระดบัค่าเฉล่ีย  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
4.51-5.00  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
3.51-4.50  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
2.51-3.50  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.51-2.50  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.50  มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
ตอนท่ี 3  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม มีลกัษณะเป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัขอ้เสนอแนะ           

หรือขอ้คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดด้ าเนินการ

ศึกษารายละเอียดและด าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
1.  ศึกษาทฤษฎี แนวคิด จากเอกสาร ต ารา และการวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ                  

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จากนั้นน ามาก าหนด
กรอบแนวคิดท่ีใชใ้นการวจิยั ก าหนดนิยาม และเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 

2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) วา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่ จากนั้นน าไปตรวจสอบ          
กบัอาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งของเน้ือหา และปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน า              
ของอาจารย ์
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3.  น าแบบสอบถามท่ีไดรั้บการปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาให้ผูท้รงคุณวุฒิ
ตรวจสองแกไ้ขเพื่อหาความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) และก าหนดค่า ดงัน้ี                      
(Item Objective Congruent: IOC) พิจารณาขอ้ค าถามท่ีไดด้ชันี IOC ไม่ต ่ากวา่ 0.5 จากนั้นน ามาปรับปรุง 

 3.1  คุณมารุต ภทัธธาดา ต าแหน่งงาน ผูช่้วยผูจ้ดัการ บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั 

 3.2  คุณพชัรพงศ ์ธรรมชาติ ต าแหน่งงาน หวัหนา้ฝ่ายบุคคล บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

 3.3  ดร.กฤษฎา นนัทเพช็ร ต าแหน่งงาน อาจารยป์ระจ า วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
มหาวทิยาลยับูรพา จงัหวดัชลบุรี 

4.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปทดลองใช ้(Try-out) กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง 
จ  านวน 30 คน น าแบบสอบถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกแต่ละขอ้มาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability)         
โดยวธีิหาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Coefficient alpha) ของครอนบาค (Cronbach, 1990) ไดค้่าความเช่ือมัน่ 
เท่ากบั 0.895 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือได ้สามารถน าไปเก็บขอ้มูลจริงต่อไป 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับงานวจิยัคร้ังน้ี ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลตามวธีิการ

และขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
1.  ขอหนงัสือถึงคณะบดีวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา เพื่อขอท าหนงัสือ

ขอความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล ถึงผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั เพื่อขอความร่วมมือในการจดัเก็บแบบสอบถาม 

2.  จดัส่งแบบสอบถาม จ านวน 178 ฉบบั ไปยงักลุ่มตวัอยา่ง โดยผูว้จิยัส่งแบบสอบถาม
ดว้ยตนเอง 

3.  ผูว้จิยัไปรับแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตวัอยา่งดว้ยตนเอง 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมประมวลผล              

ทางคอมพิวเตอร์ ซ่ึงมีล าดบัขั้นการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
1.  ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 

รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน ประสบการณ์การท างาน วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ 
ความถ่ี ร้อยละ 



 48 

2.  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ตามแนวคิดของ Herzberg (1959) ประกอบดว้ย 2 ดา้น ดงัน้ี  ดา้นปัจจยัจูงใจ
และดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 

ด้านปัจจัยจูงใจ 
1.  ความส าเร็จในการท างาน   จ  านวน 3   ขอ้ 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ   จ  านวน 3   ขอ้ 
3.  ดา้นลกัษณะของงาน   จ  านวน 3   ขอ้ 
4.  ดา้นความกา้วหนา้   จ  านวน 3   ขอ้ 
ด้านปัจจัยค า้จุน 
1.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  จ  านวน 3   ขอ้ 
2.  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน   จ  านวน 3   ขอ้ 
3.  ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) จ านวน 3   ขอ้ 
4.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน  จ านวน 3   ขอ้ 
วเิคราะห์โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
3.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics) โดยการทดสอบค่าที (t-test)         
และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
 

เกณฑ์การแปลผล 
ในการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มาตรวดัแบบลิเคิร์ท (Likert) ดงัน้ี 
 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
           จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
   =     5-1  = 0.80 
         5 
 
ระดบัค่าเฉล่ีย  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
4.21-5.00  พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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3.41-4.20  พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
2.61-3.40  พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
1.81-2.60  พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00-1.80  พนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
   มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การวจิยัคร้ังเป็นการศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 

กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั” โดยเก็บขอ้มูลจากพนกังานของ บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  านวน 178 คน ซ่ึงผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาทั้งหมด 
แลว้น ามาวเิคราะห์ขอ้มูลในรูปแบบตารางประกอบค าบรรยาย โดยเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล
ออกเป็น 3 ขั้นตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานของบริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใชส้ถิติค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 

ตอนท่ี 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน  
 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ศึกษาข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานของ บริษทั เฟลก็ซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั       
ท่ีรับการส ารวจขอ้มูลจ านวนทั้งส้ิน 178 คน โดยจ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน โดยใชส้ถิติค่าความถ่ี (Frequency)                  
และค่าร้อยละ (Percentage) 
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ตารางท่ี 4  จ  านวน และร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก                    
(ประเทศไทย) จ ากดั 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จ านวน 

(N = 178 คน) 
ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 79 44.38 
หญิง 99 55.62 

อาย ุ   
20-30 ปี 19 10.67 
31-40 ปี 55 30.90 
41-50 ปี 36 20.22 
51-60 ปี 43 24.16 
มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 25 14.04 

สถานภาพ   
โสด 86 48.31 
สมรส 73 41.01 
หยา่ 13 7.30 
หมา้ย 6 3.37 

ระดบัการศึกษา   
ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 22 12.36 
ปริญญาตรี 123 69.10 
ปริญญาโท 28 15.73 
สูงกวา่ปริญญาโท 5 2.81 

รายไดต่้อเดือน   
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 6 3.37 
10,000-15,000 บาท 17 9.55 
15,001-20,000 บาท 92 51.69 
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ตารางท่ี 4  (ต่อ) 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จ านวน 
(N = 178 คน) 

ร้อยละ 

รายไดต่้อเดือน (ต่อ)   
20,001-30,000 บาท 28 15.73 
30,001-40,000 บาท 21 11.80 
40,001 บาทข้ึนไป 14 7.87 

ต าแหน่งงาน   
ระดบัพนกังานรายวนั 15 8.43 
ระดบัพนกังานประจ า 103 57.87 
ระดบัหวัหนา้งาน 33 18.54 
ระดบัผูจ้ดัการ 27 15.17 

ประสบการณ์ท างาน   
ไม่เกิน 1 ปี 14 7.87 
2-4 ปี 96 53.93 
5-7 ปี 44 24.72 
มากกวา่ 7 ปี 24 13.48 

 
จากตารางท่ี 4 ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม            

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 55.62 มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 30.90 มีสถานภาพโสด              
ร้อยละ 48.31 ส าเร็จการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 69.10 มีรายไดต่้อเดือน 15,001-
20,000 บาท ร้อยละ 51.69 และส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ า ร้อยละ 57.87 มีประสบการณ์ท างาน 
2-4 ปี ร้อยละ 53.93 ตามล าดบั 
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ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน                   
บริษทั เฟลก็ซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยใช้สถิติค่าเฉลีย่ (Mean)                     
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
 
ตารางท่ี 5  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผลและอนัดบัของระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
ดา้นปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมจ าแนกเป็นรายดา้น 

 
ปัจจัยจูงใจ   SD แปลผล อนัดับ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.99 0.55 มาก 1 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.97 0.48 มาก 2 
3.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.88 0.61 มาก 4 
4.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.96 0.49 มาก 3 

 
จากตารางท่ี 5 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 

กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานเป็นอนัดบั 1 (= 3.99, SD = 0.55) อนัดบั 2 คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ                 
(= 3.97, SD = 0.48) และดา้นความกา้วหนา้ ( = 3.96, SD = 0.49) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 6  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก                   
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

 

ด้านความส าเร็จในการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  สามารถท างานได ้                                  
อยา่งมีประสิทธิภาพและสามารถ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน            
ไดอ้ยา่งทนัก าหนดเวลา 

24 
(13.48) 

116 
(65.17) 

26 
(14.61) 

11 
(6.18) 

1 
(0.56) 

3.85 0.75 มาก 3 

2.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย                           
สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ี                      
จนงานส าเร็จและลุล่วงไปไดดี้ 

35 
(19.7) 

118 
(66.29) 

19 
(10.67) 

5 
(2.81) 

1 
(0.56) 

4.02 0.68 มาก 2 

3.  ผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ือง
มีคุณภาพอยูเ่สมอ 

40 
(22.5) 

117 
(65.73) 

20 
(11.24) 

1 
(0.56) 

- 4.10 0.59 มาก 1 

ภาพรวม 3.99 0.55 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.99, SD = 0.55) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างานอนัดบั 1 คือ ผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ือง
มีคุณภาพอยูเ่สมอ ( = 4.10, SD = 0.59) รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถปฏิบติังาน
ในหนา้ท่ีจนงานส าเร็จและลุล่วงไปไดดี้ ( = 4.02, SD = 0.68) และล าดบัสุดทา้ย คือ สามารถท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนัก าหนดเวลา                
(= 3.85, SD = 0.75) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก                  
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการยอมรับนับถือ 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  สามารถแสดงความคิดเห็น                 
ในการท างาน 

31 
(17.42) 

116 
(65.17) 

21 
(11.80) 

9 
(5.06) 

1 
(0.56) 

3.94 0.74 มาก 2 

2.  เม่ือมีปัญหาไดรั้บความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งาน 

43 
(24.16) 

127 
(71.35) 

6 
(3.37) 

1 
(0.56) 

1 
(0.56) 

4.18 0.56 มาก 1 

3.  ไดรั้บการยอมรับและค าชมเชย
จากหวัหนา้งาน 

14 
(7.87) 

115 
(64.61) 

46 
(25.84) 

2 
(1.12) 

1 
(0.56) 

3.78 0.62 มาก 3 

ภาพรวม 3.97 0.47 มาก  

 
จากตารางท่ี 7 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความการยอมรับนบัถือ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.97, SD = 0.47) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือเป็นอนัดบั 1 คือ เม่ือมีปัญหาไดรั้บความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งาน ( = 4.18, SD = 0.56) รองลงมา คือ สามารถแสดงความคิดเห็นในการท างาน         
(= 3.94, SD = 0.74) และล าดบัสุดทา้ย คือ ไดรั้บการยอมรับและค าชมเชยจากหวัหนา้งาน              
(= 3.78, SD = 0.62) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก                  
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  มีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 23 
(12.92) 

111 
(62.36) 

42 
(23.60) 

1 
(0.56) 

1 
(0.56) 

3.87 0.65 มาก 2 

2.  มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายและมีความเหมาะสม
กบัความรู้ความสามารถ 

43 
(24.16) 

109 
(61.24) 

20 
(11.24) 

4 
(2.25) 

2 
(1.12) 

4.05 0.74 มาก 1 

3.  มีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 24 
(13.48) 

102 
(57.30) 

33 
(18.54) 

19 
(10.67) 

- 3.74 0.83 มาก 3 

ภาพรวม 3.88 0.61 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
ดา้นลกัษณะของงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.88, SD = 0.61) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงานเป็นอนัดบั 1 คือ มีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
และมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ ( = 4.05, SD = 0.74) รองลงมา ส่วนร่วมในการก าหนด
นโยบาย (= 3.87, SD = 0.65) และล าดบัสุดทา้ย คือ มีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน                   
(= 3.74, S.D. = 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 9  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก                  
(ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ 

 

ด้านความก้าวหน้า 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  เคยไดรั้บการฝึกอบรมพฒันา
ความรู้ความสามารถท่ีองคก์ร                      
จดัให้พนกังาน 

37 
(20.79) 

126 
(70.79) 

8 
(4.49) 

7 
(3.93) 

- 4.08 0.64 มาก 1 

2.  ไดรั้บการปรับเงินเดือน                  
อยา่งเหมาะสม 

23 
(12.92) 

111 
(62.36) 

41 
(23.03) 

3 
(1.69) 

- 3.87 0.64 มาก 3 

3.  ไดรั้บโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง
ตามความสามารถ 

24 
(13.48) 

121 
(67.98) 

29 
(16.29) 

4 
(2.25) 

- 3.93 0.62 มาก 2 

ภาพรวม 3.96 0.50 มาก  

 
จากตารางท่ี 9 จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความกา้วหนา้ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.96, SD = 0.50) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้เป็นอนัดบั 1 คือ เคยไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาความรู้
ความสามารถท่ีองคก์รจดัให้พนกังาน ( = 4.08, SD = 0.64) รองลงมา คือ ไดรั้บโอกาสการเล่ือน
ต าแหน่งตามความสามารถ ( = 3.93, SD = 0.62) และล าดบัสุดทา้ย คือ ไดรั้บการปรับเงินเดือน
อยา่งเหมาะสม (= 3.87, SD = 0.64) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 10  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบัของระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) 
จ ากดั ดา้นปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวม จ าแนกเป็นรายดา้น 

 
ปัจจัยค า้จุน   SD แปลผล อนัดับ 

1.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.67 0.63 มาก 2 
2.  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 3.41 0.74 มาก 4 
3.  ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) 3.58 0.54 มาก 3 
4.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.83 0.63 มาก 1 

 
จากตารางท่ี 10 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 

กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานเป็นอนัดบั 1 ( = 3.83, SD = 0.63) อนัดบั 2 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
(= 3.67, SD = 0.63) และดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ( = 3.58, SD = 0.54) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 11  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั

ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 

ด้านความสัมพนัธ์ 
กบัผู้บังคบับัญชา 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน า                   
ในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ 

31 
(17.42) 

105 
(58.99) 

33 
(18.54) 

6 
(3.37) 

3 
(1.69) 

3.87 0.80 มาก 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถให้
ค  าแนะน าในเร่ืองอ่ืน ๆ  นอกเหนือ 
จากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้

16 
(8.99) 

81 
(45.51) 

68 
(38.20) 

10 
(5.62) 

3 
(1.69) 

3.54 0.80 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถ                              
เปิดโอกาสให้ท่านแลกเปล่ียน
ความคิดเห็นได ้

8 
(4.49) 

104 
(58.43) 

55 
(30.90) 

9 
(5.06) 

2 
(1.12) 

3.60 0.71 มาก 2 

ภาพรวม 3.67 0.63 มาก  
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จากตารางท่ี 11 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตาม               
ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.67, SD = 0.63) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ  ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาเป็นอนัดบั 1 คือ ผูบ้งัคบับญัชา          
ใหค้  าแนะน าในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ ( = 3.87, SD = 0.80) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชา
สามารถเปิดโอกาสใหท้่านแลกเปล่ียนความคิดเห็นได ้( = 3.60, SD = 0.71) และล าดบัสุดทา้ย คือ 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน าในเร่ืองอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้              
(= 3.54, SD = 0.80) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั

ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 

 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  หน่วยงานท่ีท างานสามารถจดั
สถานท่ีท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม 
สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

17 
(9.55) 

86 
(48.31) 

59 
(33.15) 

13 
(7.03) 

3 
(1.69) 

3.57 0.83 มาก 1 

2.  เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์               
มีความอ านวยความสะดวก                    
ไดอ้ยา่งเพียงพอ 

7 
(3.93) 

87 
(48.88) 

55 
(30.90) 

21 
(11.80) 

8 
(4.49) 

3.36 0.91 ปาน
กลาง 

2 

3.  จ  านวนบุคลากรและปริมาณงาน
ของหน่วยงานท่ีมีความเหมาะสม
และเพียงพอ 

12 
(6.74) 

66 
(37.08) 

72 
(40.45) 

22 
(12.36) 

6 
(3.37) 

3.31 0.90 ปาน
กลาง 

3 

ภาพรวม 3.41 0.74 มาก  

 
จากตารางท่ี 12 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ             

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.41, SD = 0.74) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ  ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการปฏิบติังานเป็นอนัดบั 1 คือ หน่วยงานท่ีท างาน                 
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สามารถจดัสถานท่ีท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม สะดวกต่อการปฏิบติังาน ( = 3.36, SD = 0.91) 
รองลงมา คือ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ มีความอ านวยความสะดวกไดอ้ยา่งเพียงพอ ( = 3.36, 
SD = 0.91) และล าดบัสุดทา้ย จ านวนบุคลากรและปริมาณงานของหน่วยงานท่ีมีความเหมาะสม         
และเพียงพอ (= 3.31, SD = 0.90) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั

ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ 
(โบนสั) 

 

ด้านค่าตอบแทน 
และค่าตอบแทนพเิศษ (โบนัส) 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะน้ี
เหมาะสมกบัความรู้ 

16 
(8.99) 

77 
(43.26) 

69 
(38.76) 

13 
(7.30) 

3 
(1.69) 

3.50 0.83 มาก 3 

2.  ไดรั้บการอ านวยความสะดวก
เก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงิน สวสัดิการ
ต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล               
ค่าเล่าเรียนบุตร 

6 
(3.37) 

98 
(55.06) 

57 
(32.02) 

15 
(8.43) 

2 
(1.12) 

3.51 0.75 มาก 2 

3.  โบนสัท่ีไดรั้บในแต่ละปี             
มีความเหมะสม 

9 
(5.06) 

118 
(66.29) 

44 
(24.72) 

7 
(3.93) 

- 3.72 0.62 มาก 1 

ภาพรวม 3.87 0.73 มาก  

 
จากตารางท่ี 13 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.87, SD = 0.73) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) เป็นอนัดบั 1 คือ 
โบนสัท่ีไดรั้บในแต่ละปีมีความเหมะสม ( = 3.72, SD = 0.62) รองลงมา คือ ไดรั้บการอ านวย
ความสะดวกเก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงิน สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร               
(= 3.51, SD = 0.75) และล าดบัสุดทา้ย คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะน้ีเหมาะสมกบัความรู้         
(= 3.50, SD = 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 14  จ  านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบั
ของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน 

 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 

จ านวนและร้อยละของระดบัแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  SD แปลผล อนัดบั 
มาก 
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

1.  หน่วยงานมีการจ่ายเงินเดือน
ตามก าหนดเวลา 

16 
(8.99) 

106 
(59.55) 

44 
(24.72) 

10 
(5.62) 

2 
(1.12) 

3.70 0.76 มาก 2 

2.  หน่วยงานมีสวสัดิการอ่ืน ๆ        
ให้แก่พนกังาน 

23 
(12.92) 

81 
(45.51) 

61 
(34.27) 

11 
(6.18) 

2 
(1.12) 

3.63 0.83 มาก 3 

3.  หน่วยงานมีภาพลกัษณ์ท่ีดี                 
มีความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล 

58 
(32.58) 

96 
(53.93) 

19 
(10.67) 

3 
(1.69) 

2 
(1.12) 

4.15 0.76 มาก 1 

ภาพรวม 3.83 0.63 มาก  

 
จากตารางท่ี 14 จ านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ              

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัค ้าจุน 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.83, SD = 0.63) 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน เป็นอนัดบั 1 คือ หน่วยงานมีภาพลกัษณ์ท่ีดี 
มีความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล ( = 4.15, SD = 0.76) รองลงมา คือ หน่วยงานมีการจ่ายเงินเดือน
ตามก าหนดเวลา ( = 3.70, SD = 0.76) และล าดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานมีสวสัดิการอ่ืน ๆ               
ใหแ้ก่พนกังาน ( = 3.63, SD = 0.83) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 15  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) การแปลผล และอนัดบัระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

 
ปัจจัย รายด้าน   SD แปลผล อนัดับ 

ปัจจัยจูงใจ 

1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.99 0.55 มาก 1 
2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.97 0.48 มาก 2 
3.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.88 0.61 มาก 4 
4.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.96 0.49 มาก 3 

รวม 3.62 0.54 มาก  

ปัจจัยค า้จุน 

1. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.67 0.63 มาก 2 
2.  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 3.41 0.74 มาก 4 
3.  ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ 
(โบนสั) 

3.58 0.54 มาก 3 

4.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 3.83 0.63 มาก 1 
รวม 3.95 0.43 มาก  

 
จากตารางท่ี 15 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 

กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังานเป็นอนัดบั 1 (= 3.99, SD = 0.55) อนัดบั 2 คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ                 
(= 3.97, SD = 0.48) และดา้นความกา้วหนา้ ( = 3.96, SD = 0.49) ตามล าดบั 

ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ดา้นปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
เป็นอนัดบั 1 (= 3.83, SD = 0.63) อนัดบั 2 คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ( = 3.67, 
SD = 0.63) และดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ( = 3.58, SD = 0.54) ตามล าดบั 
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ตอนที ่3  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยใชส้ถิติการท าสอบค่า t-test และการทดสอบ ค่า F-test 

สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานไดด้งัน้ี 
สมมติฐานที ่1  เพศของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั             

ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 16  การเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน                      

บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามเพศ 
 

เพศ จ านวน   SD t Sig. 
ชาย 
หญิง 

79 
99 

3.85 
3.73 

0.38 
0.46 

1.869 0.063 

 
จากตารางท่ี 16 ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                    

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามเพศ โดยใชส้ถิติ t-test 
เพื่อทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.063 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05              
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั แสดงวา่ เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่2  อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 17  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามอายุ 
 

อายุ   SD 
20-30 ปี 3.71 0.35 
31-40 ปี 3.84 0.43 
41-50 ปี 3.76 0.42 
51-60 ปี 3.71 0.48 
มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 3.90 0.41 
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จากตารางท่ี 17 ผลการศึกษาพบวา่ ช่วงอายุมากกวา่ 60 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.90, SD = 0.41) รองลงมา คือ ช่วงอาย ุ31-40 ปี โดยมีค่าเฉล่ีย            
( = 3.84, SD = 0.43) และช่วงอาย ุ41-50 ปี โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.76, SD = 0.42) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 18  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามอายุ 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.844 4 0.211 1.139 0.340 
ภายในกลุ่ม 32.021 173 0.185   

รวม 32.865 177    
 

จากตารางท่ี 18 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                  
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ  าแนกตามอาย ุพบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.340 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 จึงปฏิเสธ
สมมติฐานการวิจยั แสดงวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่3  สถานภาพของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 19  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพ 
 

สถานภาพสมรส   SD 
โสด 3.83 0.36 
สมรส 3.76 0.47 
หยา่ 3.61 0.58 
หมา้ย 3.85 0.45 
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จากตารางท่ี 19 ผลการศึกษา พบวา่ สถานภาพหมา้ย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.85, SD = 0.45) รองลงมา คือ สถานภาพโสด โดยมีค่าเฉล่ีย               
( = 3.83, SD = 0.36) และสถานภาพสมรส โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.76, SD = 0.47) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 20  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก        

(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามสถานภาพ 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.651 3 0.217 1.173 0.322 
ภายในกลุ่ม 32.213 174 0.185   

รวม 32.865 177    
 

จากตารางท่ี 20 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                  
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ  าแนกตามสถานภาพ พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.322 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05                
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั แสดงวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั        
ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่4  ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 21  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน             

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา   SD 
ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา 3.82 0.41 
ปริญญาตรี 3.75 0.43 
ปริญญาโท 3.89 0.47 
สูงกวา่ปริญญาโท 4.02 0.24 
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จากตารางท่ี 21 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท มีแรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 4.02, SD = 0.24) รองลงมา คือ ระดบัปริญญาโท 
โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.89, SD = 0.47) และระดบั ปวช./ ปวส./ อนุปริญญาตรี โดยมีค่าเฉล่ีย               
( = 3.82, SD = 0.41) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 22  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก       

(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.802 3 0.267 1.451 0.230 
ภายในกลุ่ม 32.063 174 0.184   

รวม 32.865 177    
 

จากตารางท่ี 22 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั          
จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.230 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05      
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั แสดงวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั        
ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

สมมติฐานที ่5  รายไดต่้อเดือนของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 23  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน           

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน   SD 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 3.58 0.47 
10,000-15,000 บาท 3.98 0.29 
15,001-20,000 บาท 3.79 0.42 
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ตารางท่ี 23  (ต่อ) 
 

รายได้ต่อเดือน   SD 
20,001-30,000 บาท 3.68 0.44 
30,001-40,000 บาท 3.70 0.52 
40,000 บาทข้ึนไป 3.96 0.37 

 
จากตารางท่ี 23 ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัรายได ้10,000-15,000 บาท มีแรงจูงใจ               

ในการปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.98, SD = 0.29) รองลงมา คือ ระดบัรายได ้            
40,000 บาทข้ึนไป โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.96, SD = 0.37) และระดบัรายได ้15,001-20,000 บาท         
โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.79, SD = 0.42) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 24  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก        

(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 1.741 5 0.348 1.924 0.093 
ภายในกลุ่ม 31.124 172 0.181   

รวม 32.865 177    
 

จากตารางท่ี 24 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั          
จ  าแนกตามรายไดต่้อเดือน พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.093 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05        
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั แสดงวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั        
ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่6  ต าแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 25  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน             

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ต าแหน่งงาน   SD 
ระดบัพนกังานรายวนั 3.86 0.36 
ระดบัพนกังานประจ า 3.77 0.42 
ระดบัหวัหนา้งาน 3.71 0.50 
ระดบัผูจ้ดัการ 3.92 0.40 

 
จากตารางท่ี 25 ผลการศึกษา พบวา่ ต าแหน่งงานระดบัผูจ้ดัการ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

มากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.92, SD = 0.40) รองลงมา คือ ระดบัพนกังานรายวนั โดยมีค่าเฉล่ีย 
( = 3.86, SD = 0.36) และระดบัพนกังานประจ า โดยมีค่าเฉล่ีย ( = 3.77, SD = 0.42) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 26  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.818 3 0.273 1.480 0.222 
ภายในกลุ่ม 32.047 174 0.184   

รวม 32.865 177    
 

จากตารางท่ี 26 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                 
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั           
จ  าแนกตามต าแหน่งงาน พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.222 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05            
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั แสดงวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั        
ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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สมมติฐานที ่7  ประสบการณ์ท างานของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 27  ค่าเฉล่ีย ( ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั                                          
จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 

 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงาน   SD 

ไม่เกิน 1 ปี 3.93 0.45 
2-4 ปี 3.78 0.41 
5-7 ปี 3.74 0.47 
มากกวา่ 7 ปี 3.80 0.43 

 
จากตารางท่ี 27 ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานไม่เกิน 1 ปี              

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 3.93, SD = 0.45) รองลงมา คือ มากกวา่ 7 ปี 
โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 3.80, SD = 0.43) และ 2-4 ปี โดยมีค่าเฉล่ีย (  = 3.78, SD = 0.41) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 28  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก   

(ประเทศไทย) จ ากดั จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 0.384 3 0.128 0.685 0.562 
ภายในกลุ่ม 32.481 174 0.187   

รวม 32.865 177    
 

จากตารางท่ี 28 ผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่าง                  
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
จ  าแนกตามประสบการณ์ท างาน พบวา่ ค่า Sig. เท่ากบั 0.562 ซ่ึงมากกวา่ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
จึงปฏิเสธสมมติฐานการวจิยั แสดงวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั        
ท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 29  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
ผลการทดสอบ 

ยอมรับ ปฏิเสธ 
1.  เพศของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   
2.  อายขุองพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั   
3.  ระดบัการศึกษาของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

  

4.  สถานภาพสมรสของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

  

5.  รายไดต่้อเดือนของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

  

6.  ต าแหน่งงานของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 

  

7.  ประสบการณ์ท างานของพนกังานท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

  
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บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั” ในคร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั และเปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั                  
จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั จ านวน 178 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรค านวณ                    
ของ Taro Yamane เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)          
ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั และส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั และส่วนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูล
ดว้ยตนเอง และใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติวเิคราะห์ขอ้มูล โดยใชส้ถิติท่ีใช้             
ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบ            
ขอ้ค าถามใชค้่าสถิติ t-test และ ค่าสถิติ F-test หรือความแปรปรวนชนิดทางเดียว (One-way ANOVA) 
ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 
 

สรุปผลการวจิัย 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) 

จ ากดั 
ผลการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

ร้อยละ 55.62 มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 30.90 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 48.31 ส าเร็จการศึกษา
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 69.10 มีรายไดต่้อเดือน 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 51.69            
และส่วนใหญ่เป็นพนกังานประจ า ร้อยละ 57.87 มีประสบการณ์ท างาน 2-4 ปี ร้อยละ 53.93 
ตามล าดบั 
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ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

ผลการวเิคราะห์ พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก แยกตามรายปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก สามารถจ าแนกเป็นรายดา้นได้
ดงัน้ี 

1.  ผลการวเิคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  
ดา้นความกา้วหนา้ และล าดบัสุดทา้ย ดา้นลกัษณะของงาน 

 1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่ิงท่ีจูงใจมากท่ีสุด คือ 
ผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพอยูเ่สมอ รองลงมา คือ งานท่ีไดรั้บมอบหมาย                       
สามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีจนงานส าเร็จและลุล่วงไปไดดี้ และล าดบัสุดทา้ย คือ สามารถแกไ้ขปัญหา
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนัก าหนดเวลา 

 1.2  ดา้นการยอมรับนบัถือ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือมีปัญหาไดรั้บความช่วยเหลือ
จากหวัหนา้งาน รองลงมา คือ สามารถแสดงความคิดเห็นในการท างาน และล าดบัสุดทา้ย คือ            
ไดรั้บการยอมรับและค าชมเชยจากหวัหนา้งาน 

 1.3  ดา้นความกา้วหนา้ ภาพรวมอยูร่ะดบัมาก ส่ิงท่ีจูงใจมากท่ีสุด เคยไดรั้บการฝึกอบรม
พฒันาความรู้ความสามารถท่ีองคก์รจดัใหพ้นกังาน รองลงมา คือ ไดรั้บโอกาสการเล่ือนต าแหน่ง
ตามความสามารถ และล าดบัสุดทา้ย คือ ไดรั้บการปรับเงินเดือนอยา่งเหมาะสม 

 1.4  ดา้นลกัษณะของงาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่ิงท่ีจูงใจมากท่ีสุด คือ มีส่วนร่วม
ในงานท่ีไดรั้บมอบหมายและมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ รองลงมา คือ คือ มีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย และล าดบัสุดทา้ย คือ มีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน 

2.  ผลการวเิคราะห์ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัค ้าจุน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ยดงัน้ี ดา้นความมัน่คงในการท างาน รองลงมา คือ                
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และล าดบัสุดทา้ย 
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน 

 2.1  ดา้นความมัน่คงในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่ิงท่ีค  ้าจุนมากท่ีสุด คือ 
หน่วยงานมีภาพลกัษณ์ท่ีดี มีความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล รองลงมา คือ หน่วยงานมีการจ่ายเงินเดือน
ตามก าหนดเวลา และล าดบัสุดทา้ย คือ หน่วยงานมีสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหแ้ก่พนกังาน 
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 2.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่ิงท่ีค  ้าจุนมากท่ีสุด 
คือ ผูบ้งัคบับญัชาให้ค  าแนะน าในการท างานอยา่งสม ่าเสมอ รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถ
เปิดโอกาสใหท้่านแลกเปล่ียนความคิดเห็นได ้และล าดบัสุดทา้ย คือ ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน า
ในเร่ืองอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้

 2.3  ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก              
ส่ิงท่ีค  ้าจุนมากท่ีสุด คือ โบนสัท่ีไดรั้บในแต่ละปีมีความเหมะสม รองลงมา คือ ไดรั้บการอ านวย
ความสะดวกเก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงิน สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร              
และล าดบัสุดทา้ย เงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะน้ีเหมาะสมกบัความรู้ 

 2.4  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ส่ิงท่ีค  ้าจุนมากท่ีสุด คือ 
หน่วยงานท่ีท างานสามารถจดัสถานท่ีท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม สะดวกต่อการปฏิบติังาน รองลงมา 
คือ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์มีความอ านวยความสะดวกไดอ้ยา่งเพียงพอ และล าดบัสุดทา้ย 
จ านวนบุคลากรและปริมาณงานของหน่วยงานท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ 

ส่วนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างานแตกต่างกนั                             
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ปฏิเสธสมมติฐานการวิจยั  
 

อภิปรายผล 
ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั มีประเด็นท่ีน่าสนใจในการอภิปราย ดงัน้ี 
1.  เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมอยูร่ะดบัมาก ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานบริษทั 
เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบกนัอยา่งชดัเจน                 
ประกอบกบัมีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายและในการท างาน เพื่อนร่วมงาน    
มีความเป็นกนัเอง รวมทั้งผูบ้ริหารใหอิ้สระในการท างานในการแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ                   
พร้อมทั้งให้โอกาสกบัพนกังานทุกคนไดเ้ขา้รับการอบรม เพิ่มพูนความรู้ และสนบัสนุนใหพ้นกังาน
มีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดศึ้กษาต่อในระดบัสูงข้ึน                         
ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญเลิศ จนัทร์โท (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผล                  
ต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั                 
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จงัหวดัชลบุรี จากผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และยงัไม่สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของนวรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั ผลการศึกษา พบวา่ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และบรรยากาศ          
ในการท างาน ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผลการศึกษา พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ในภาพรวมและทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความพยายาม        
ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
และอายงุาน กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั 
พบวา่ ความสัมพนัธ์และแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัต ่า ปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวม 
ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหารความกา้วหนา้ในการท างาน ความมัน่คง            
ในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบั
ปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงอยูใ่นระดบัต ่า สอดคลอ้งกบัผลการศึกษางานวจิยัของภูริสชากรณ์ุ ตั้งวณาสุวรรณ์ (2554, หนา้ 64) 
ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโรงแรมทวนิโลตสั จ ากดั                   
ผลจากการศึกษาพบวา่ ระดบัวามคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานภาพรวม 
อยูใ่นระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s two-factor 
theory) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และชวลิต ประภวานนท,์ 2542, หนา้ 412-415) 
สรุปวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทั้งสองปัจจยัน้ี มีอิทธิพลในการสร้างความพอใจในการท างาน 
โดยปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าให้เป็นสาเหตุเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ (Satisfaction) และ
การจูงใจ (Motivation) ในขณะท่ีปัจจยัค ้าจุนจะเป็นสาเหตุเบ้ืองตน้ของการเกิดความไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfaction) และการขาดซ่ึงการจูงใจ (Lack of motivation) ซ่ึงในการวจิยัของ Herzberg พบวา่ 
ถา้ปัจจยัค ้าจุนมีไม่เพียงพอก็จะน าไปสู่ความรู้สึกท่ีไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ในขณะท่ีถา้ปัจจยั
ค ้าจุนมีเพียงพอ ก็เพียงแต่จะท าใหรู้้สึกวา่ไม่มีความไม่พึงพอใจ นัน่คือ ปัจจยัค ้าจุนจะเป็น
ขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ใหค้นไม่พึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่ซ่ึงสามารถเทียบเท่าไดก้บั   
ความตอ้งการในขั้นตน้ ตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) 
ในขณะท่ีปัจจยัจูงใจจะเป็นส่ิงท่ีน าไปสู่แรงจูงใจในงานท่ีท าอยู ่ซ่ึงสามารถเทียบเท่าไดก้บั         
ความตอ้งการในขั้นสูงตามทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow (1970) 
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2.  เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีประเด็นท่ีน่าสนใจในการอภิปราย ดงัน้ี 

 2.1  ดา้นปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมอยูร่ะดบัมาก และเม่ือพิจารณา            
เป็นรายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี คือ 

  2.1.1  ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความส าเร็จในการท างาน                  
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากงานท่ีไดรั้บมอบหมายมีผลการปฏิบติังานในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพ        
อยูเ่สมอ สามารถท าส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ถึงแมจ้ะมีอุปสรรคในการท างานก็สามารถแกไ้ขปัญหา
ท างานนั้นใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ท าใหมี้ความภาคภูมิในผลงานท่ีปฏิบติั และผลงานนั้นก็ไดรั้บ        
ค  าชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัธญันนัท ์บุญอยู ่(2551, หนา้ 147) ไดศึ้กษา
ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั 
ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานฝ่ายผลิตมีแรงจูงใจท่ีมีผลการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก         
เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ความส าเร็จของงานการยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ ความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา สภาพการปฏิบติังาน ลกัษณะงาน มีระดบัแรงจูงใจ         
ท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 2) เปรียบเทียบแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน                  
ของพนกังานฝ่ายผลิต จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีปัจจยัดา้นระยะเวลา
การปฏิบติังานและแผนกงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนั                   
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานฝ่ายผลิตปัจจยัดา้นเพศ อาย ุและระดบัการศึกษา
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 3) ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ               
ของพนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน คือ ควรก าหนดระยะเวลาในการปฏิบติังาน
ใหเ้หมาะสมกบังานท่ีท า แจง้ใหพ้นกังานทราบผลขั้นตอนการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน                        
และมีการเสริมสร้างสุขภาพและความปลอดภยัแก่พนกังาน ใหมี้การจดั 5 ส (สะสาง สะดวก สะอาด 
สุขลกัษณะ และสร้างนิสัย) อยา่งสม ่าเสมอ และการประชุมร่วมกนัทั้งบริษทัเป็นคร้ังคราว                 
และยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแม็คเคลแลนด์ McClelland (McClelland’s needs) (สุชาติ อยูสุ่ข, 
2547) ไดร้ะบุวา่มีแรงจูงใจท่ีส าคญั 3 ประการ คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคม การมีอ านาจและความ
ตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการเหล่าน้ี โดยทัว่ ๆ ไปแลว้ จะหมายถึง ความตอ้งการทางดา้นสังคม             
ความตอ้งการท่ีจะมีเกียรติยศ ช่ือเสียง และความตอ้งการความสมหวงัในชีวติตามทฤษฎีล าดบัขั้น
ความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) 
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 2.1.2  ปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก                  
ทั้งน้ีเน่ืองจากเม่ือเกิดปัญหาปัญหาไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งานและสามารถแสดงความคิดเห็น
ในการท างานได ้นอกจากน้ีหากงานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายจะไดรั้บการยอมรับและค าชมเชย       
จากหวัหนา้งาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวรรณา สิริสมพร (2551, หนา้ 47) ศึกษาเร่ือง           
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค จ  ากดั จงัหวดัชลบุรี 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานพนกังานบริษทั ซมัมิท แหลมฉบงั โอโต บอด้ี เวิร์ค 
จ  ากดั จงัหวดัชลบุรี ดา้นการยอมรับนบัถือ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่สอดคลอ้ง             
กบังานวจิยัของธญันนัท ์บุญอยู ่(2551, หนา้ 147) ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ 1) พนกังานฝ่ายผลิต
ของบริษทัไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั ท่ีมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา
รายดา้น พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือท่ีมีระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก      
ซ่ึงยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs)          
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2541, หนา้ 109-111) ในขั้นท่ี 3 ท่ีวา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีจะเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคม เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายและมีความรู้สึกมัน่คง
ปลอดภยัแลว้ก็จะพฒันาความตอ้งการความรักจากบุคคลรอบขา้ง ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสมาชิก
ของกลุ่ม ของครอบครัว ตอ้งการไดรั้บความใส่ใจ และเป็นท่ีรักของเพื่อน การท่ีพนกังานรู้สึกวา่        
ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ไดรั้บความรัก ความอบอุ่น จากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน          
มีความห่วงใย ดูแล 

  2.1.3  ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก
พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                      
มีโอกาสไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาความรู้ความสามารถท่ีองคก์รจดัใหพ้นกังานอยา่งต่อเน่ือง             
เพื่อใหมี้โอกาสในการคิดหาวิธีการท างานใหม่ ๆ และน ามาใชใ้นการปฏิบติังาน และเพื่อน ามา             
พฒันาการท างาน จึงท าใหมี้โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึนตามความรู้ ความสามารถ                     
และไดรั้บการปรับเงินเดือนอยา่งเหมาะสม ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกรกนก ภาสน์นิธิ (2550) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอซ อินชวัรันซ์ จ  ากดั พบวา่ แรงจูงใจ          
ในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง                      
และยงัไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนิพนธ์ พรหมจารี (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย” พบวา่ บุคลากร
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ผูป้ฏิบติังานขององคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตพื้นท่ีอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย พบวา่        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2.1.4  ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมายและมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ         
และมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย นอกจากน้ียงัมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
พบวา่ พนกังานบริษทั เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จ  ากดั มีระดบัแรงจูงใจ                     
ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้น ซ่ึงพบวา่อยูใ่นระดบัมาก มีจ านวน       
2 ดา้น โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน  
สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของธญันนัท ์บุญอยู ่(2551, หนา้ 147) ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีผล           
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่            
1) พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีแรงจูงใจท่ีมีผลการปฏิบติังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก พบวา่ ความส าเร็จ
ของงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การปกครองบงัคบับญัชา 
สภาพการปฏิบติังาน ลกัษณะงาน และโอกาสเจริญในงาน มีระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
อยูใ่นระดบัมาก 

 2.2  ดา้นปัจจยัค ้าจุน ผลการศึกษาพบวา่ โดยรวมอยูร่ะดบัมาก และเม่ือพิจารณา            
เป็นรายดา้นทั้ง 4 ดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงตามล าดบัดงัน้ี คือ 

  2.2.1  ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความมัน่คงในการท างาน                  
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากหน่วยงานมีภาพลกัษณ์ท่ีดี มีความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล                    
และมีการจ่ายเงินเดือนตามก าหนดเวลา นอกจากน้ียงัมีสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ ใหแ้ก่พนกังาน                
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Maslow ล าดบัขั้นท่ี 2 คือ ความตอ้งการความมัน่คงหรือความปลอดภยั 
(Security or safety needs) ซ่ึงคนมีความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต ร่างกาย ทรัพยสิ์น หนา้ท่ีการงาน 
เช่น มีความเป็นอยูป่ลอดภยั ไม่มีอนัตรายจากโจรผูร้้าย ไม่มีการท าร้าย การคุกคาม เส่ียงภยั              
ท  าใหไ้ดรั้บความเจบ็ปวด อนัตรายทั้งร่างกายและจิตใจ ตลอดจนมีหนา้ท่ีการงาน รายไดท่ี้มัน่คง 
สม ่าเสมอ มีสวสัดิการ มีบ าเหน็จบ านาญ การท่ีผูบ้ริหารจูงใจดว้ยการสร้างความรู้สึกไม่หวาดระแวง 
เกรงกลวั แต่เป็นความรู้สึกสบายใจ ปลอดภยั และมีความมัน่คงในการปฏิบติังาน ไม่หวาดหวัน่        
ท่ีจะถูกปลดออกจากงานโดยไม่มีเหตุผลหรือไม่ไดรั้บความเป็นธรรม ซ่ึงหมายถึง พนกังานทุกคน
รู้สึกวา่มีหลกัประกนัความมัน่คงและปลอดภยัในหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญันนัท ์
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รินมาร (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ารบริหารส่วนต าบล
วงัชยั อ าเภอน ้าพอง จงัหวดัขอนแก่น ผลการศึกษาพบวา่ ดา้นความมัน่คงและกา้วหนา้                      
ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นความส าคญัระดบัเห็นดว้ย แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของนวรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ 
(2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ  ากดั       
มีวตัถุประสงค ์3 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 2) เพื่อศึกษา
ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังาน 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งขอ้มูลส่วนบุคคล 
และปัจจยัในการปฏิบติังานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของผลการศึกษา ผลการศึกษา พบวา่         
ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้น อยูใ่นระดบัปานกลาง เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ปัจจยัในการปฏิบติังาน ดา้นนโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหนา้               
ในการท างาน ความมัน่คงในการท างาน และบรรยากาศในการท างาน 

  2.2.2  ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ พนกังานบริษทั 
เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์                   
กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการท างาน                  
อยา่งสม ่าเสมอ และเปิดโอกาสใหพ้นกังานแลกเปล่ียนความคิดเห็นได ้นอกจากน้ียงัให้ค  าแนะน า      
ในเร่ืองอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้จึงท าใหเ้กิดแรงจูงใจในระดบัมาก                      
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของกรกนก ภาสน์นิธิ (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน             
ของพนกังานบริษทั เอซ อินชวัรันซ์ จ  ากดั พบวา่ แรงจูงใจในดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล           
อยูใ่นระดบัมาก แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2.3.3  ปัจจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) พบวา่ พนกังาน 
บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน          
และค่าตอบแทนพิเศษ (โบนสั) อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังานไดรั้บโบนสัในแต่ละปี          
มีความเหมะสม และไดรั้บการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบัการเบิกจ่ายเงิน สวสัดิการต่าง ๆ เช่น        
ค่ารักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบุตร ไดรั้บเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยั        
ของกรกนก ภาสน์นิธิ (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอซ            
อินชวัรันซ์ จ  ากดั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัมาก 
แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุภพ กนัธิมา (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน               
ของพนกังานเทศบางต าบลจงัหวดัเชียงใหม่ มีวตัถุประสงค ์2 ประการ 1) เพื่อศึกษาถึงปัจจยัท่ีมีผล
ท าใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2) เพื่อศึกษาแนวทางในการแกไ้ขปัญหา อุปสรรค 
และหาแนวทางท่ีเหมาะสม เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง
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เหมาะสมกบัความจริง มีความเป็นไปไดใ้นทางปฏิบติั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานเทศบางต าบล      
ไดปั้จจยัค ้าจุนดา้นค่าตอบแทนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ เช่น บ าเหน็จ บ านาญ การประกนัชีวิต
และอุบติัเหตุในการปฏิบติังานการบริหารดา้นการรักษาพยาบาล เงินโบนสั ดา้นสนทนาการ             
และการกีฬา ท่ีอยูอ่าศยั การเดินท าการขนส่งในการปฏิบติังาน การจดัจ าหน่ายอาหารท่ีมีคุณภาพดี
และราคายติุธรรม การจดัสถานท่ีพกัผอ่น และบริการห้องสมุดมีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังาน         
อยูใ่นระดบัปานกลาง 

  2.3.4  ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นสภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก 
ทั้งน้ีเน่ืองจากหน่วยงานท่ีท างานสามารถจดัสถานท่ีท างานไดอ้ยา่งเหมาะสม สะดวกต่อการปฏิบติังาน 
และมีเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์มีความอ านวยความสะดวกไดอ้ยา่งเพียงพอ จ านวนบุคลากร           
และปริมาณงานของหน่วยงานท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบิร์ก คือ ปัจจยัค ้าจุน หรือปัจจยัท่ีเก่ียวกบัการบ ารุงรักษาจิตใจ (Hygiene or maintenance 
factors) ปัจจยัน้ีถือเป็นแรงจูงใจภายนอกท่ีอาจส่งผลให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีท าและมีผลกระทบ
ท าใหแ้รงจูงใจในการท างานลดลงได ้แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิพนธ์ พรหมจารี (2550)        
ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย 
จงัหวดัหนองคาย” พบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง 

3.  เม่ือพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานมีการปฏิเสธสมมติฐานทั้ง 7 ขอ้ ดงัน้ี 
 3.1  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
แนวทางการท างานและลกัษณะงานมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนัในเร่ืองการมอบหมายงาน                        
พิจารณาจากความสามารถและงานมีลกัษณะท่ีสามารถท าไดท้ั้ง 2 เพศ และภายในบริษทั เฟล็กซ์โซ 
กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั เพศชายหรือหญิงสามารถท างานไดอ้ยา่งเท่าเทียมกนั ซ่ึงผลวจิยัน้ี
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภูริสชากรณ์ุ ตั้งวณาสุวรรณ์ (2554, หนา้ 64) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ              
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโรงแรมทวินโลตสั จ ากดั ผลจากการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั                
มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศิริวรรณ เบา้หล่อเพชร 
(2555) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกรุงเก่า จ  ากดั (มหาชน) ท่ีสังกดั
ภาคอีสานตอนบน ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล เพศหญิง
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่เพศชาย 
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 3.2  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีอายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีเน่ืองมาจาก
การมอบหมายงานจะพิจาณาตามความเหมาะสม ตามความรู้ ความสามารถ อายมุากหรือนอ้ย           
ก็มีความรับผดิชอบในงานเท่ากนั ซ่ึงผลวจิยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) 
ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. แอส.โซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) 
จ  ากดั ผลการศึกษาพบวา่ อายุต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานไม่แตกต่างกนั           
แต่ผลวจิยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของภูริสชากรณ์ุ ตั้งวณาสุวรรณ์ (2554, หนา้ 64) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโรงแรมทวนิโลตสั จ ากดั ผลจากการศึกษา พบวา่ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล จ าแนกตามอาย ุพบวา่ 
ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ21-25 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ26-30 ปี และพนกังานท่ีมีอายุ 31-35 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน            
นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 35 ปี 

 3.3  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งน้ีอาจเป็น
เพราะพนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีหนา้ท่ีดูแลรับผิดชอบครอบครัวเช่นกนั โดยไม่ไดมี้ผลกระทบ
ต่อการปฏิบติังาน ดงันั้น สถานภาพจึงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลวจิยัน้ี
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิมพช์นก ท าชมพู (2552, หนา้ 60) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษาพนกังานประจ าฝ่ายผลิต บริษทัวาลโบร (ประเทศไทย) จ ากดั ผลจากการศึกษา พบวา่ 
พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีปัจจยัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั 

 3.4  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั               
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะพนกังานถูกคาดหวงัในงานไดรั้บมอบหมายท่ีมีลกัษณะไม่แตกต่าง ซ่ึงผลวจิยัน้ี
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญันนัท ์บุญอยู ่(2551,หนา้ 147) ศึกษาเร่ือง ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผล             
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ 
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ 
พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของพิมพช์นก ท าชมพู (2552, หนา้ 60) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษาพนกังานประจ าฝ่ายผลิต บริษทัวาลโบร (ประเทศไทย) จ ากดั ผลจากการศึกษา พบวา่ 
พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
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 3.5  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั                
ทั้งน้ีพนกังานไดรั้บเงินเดือนและสวสัดิการเป็นท่ีน่าพอใจและเสมอภาคกนั ซ่ึงผลการวิจยัน้ี
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพิมพช์นก ท าชมพู (2552, หนา้ 60) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษาพนกังานประจ าฝ่ายผลิต บริษทัวาลโบร (ประเทศไทย) จ ากดั ผลจากการศึกษา พบวา่ 
พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของศิวไิล กุลทรัพยศุ์ทรา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอ. เอส. 
แอส.โซซิเอท เอนยเินียร่ิง (1964) จ  ากดั พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบุญเลิศ จนัทร์โท 
(2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน
สยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั จงัหวดัชลบุรี พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนั                 
มีปัจจยัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.6  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง                        
เน่ืองจากพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมายและมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ
และมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย นอกจากน้ียงัมีส่วนร่วมในการประเมินผลงานอยา่งเท่าเทียมกนั 
จึงท าใหต้ าแหน่งหนา้ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง ซ่ึงผลงานวิจยัน้ี                   
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนิพนธ์ พรหมจารี (2550) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
ของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอโซ่พิสัย จงัหวดัหนองคาย” พบวา่ บุคลากร     
ท่ีมีความแตกต่างกนั ดา้นต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของธญันนัท ์บุญอยู ่(2551, หนา้ 147) ศึกษาเร่ือง ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิต            
ท่ีมีปัจจยัดา้นแผนกงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 3.7  จากการทดสอบสมมติฐานการวจิยั พบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบริษทัไดมี้การก าหนดแนวทางการด าเนินงานท่ีชดัเจนและง่ายต่อการน าไปปฏิบติั 
โดยค านึงถึงประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นหลกั ซ่ึงตรงกบัเป้าหมายในการปฏิบติังาน                
ของพนกังาน ทั้งเขา้ปฏิบติังานใหม่ หรือปฏิบติังานมานานแลว้ มีความตั้งใจในการปฏิบติังาน
เหมือน ๆ กนั ต่างกนัก็ตอ้งประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานและความกา้วหนา้ในต าแหน่ง          
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ท่ีรับผดิชอบ จึงท าใหพ้นกังานท่ีมีประสบการณ์ท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน               
ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงผลวิจยัน้ีไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของธญันนัท ์บุญอยู ่(2551, หนา้ 147) ศึกษาเร่ือง 
ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั ไทยยนตบ์สั บา้นโป่ง จ ากดั 
ผลการวจิยัพบวา่ พนกังานฝ่ายผลิตท่ีมีปัจจยัดา้นระยะเวลาการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ    
มีผลต่อการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และยงัไม่สอดคลอ้ง             
กบังานวจิยัของพิมพช์นก ท าชมพู (2552, หนา้ 60) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
กรณีศึกษาพนกังานประจ าฝ่ายผลิต บริษทัวาลโบร (ประเทศไทย) จ ากดั ผลจากการศึกษา พบวา่ 
พนกังานประจ าฝ่ายท่ีมีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังาน บริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั               

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน รองลงมา คือ          
ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้ ส่วนดา้นลกัษณะของงานอยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย               
ส่วนปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา                 
ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ และดา้นสภาพการปฏิบติังาน อยูใ่นอนัดบัสุดทา้ย                  
จากขอ้คน้พบดงักล่าว ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะเพื่อประโยชน์ต่อการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคก์ร 
และขอ้เสนอแนะส าหรับการศึกษาวจิยัต่อไป ดงัน้ี 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน จากผลการวจิยั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ือง

ความสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และสามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง        
ทนัก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรมีการวางแผนและก าหนดทิศทางระบบการท างาน
ใหเ้ป็นระบบเป็นขั้นตอนท่ีชดัเจน และมอบหมายงานให้มีปริมาณท่ีเหมาะสมต่อบุคลากร                 
เพื่อเป็นการลดความล่าชา้ผดิพลาด สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนัก าหนดเวลา 
และท าใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดต้รงตามขั้นตอนท่ีถูกตอ้งและรวดเร็วยิง่ข้ึน 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ือง การไดรั้บ
การยอมรับและค าชมเชยจากหวัหนา้งาน ไดรั้บการยอมรับและค าชมเชยจากหวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารควรกล่าวค าช่ืนชมพนกังานท่ีมีผลงานออกมาดีดว้ยความจริงใจ ซ่ึงจะแสดง
ใหเ้ห็นวา่ ผูบ้ริหารมีความใส่ใจในการท างานของพนกังาน เพื่อท าใหค้วามสัมพนัธ์เป็นไปดว้ยดี 
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3.  ดา้นความกา้วหนา้ จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ือง การไดรั้บ            
การปรับเงินเดือนอยา่งเหมาะสม มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้น ควรส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้        
ในการปฏิบติังาน ไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเพิ่มความกา้วหนา้             
ในต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั ควรมีการปรับเงินเดือนให้เหมาะสมกบัต าแหน่งหนา้ท่ีตามความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย ซ่ึงจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์รได ้

4.  ดา้นลกัษณะของงาน จากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ืองของการมีส่วนร่วม
ในการประเมินผลงานใน ดงันั้น ควรใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ร่วมรับผดิชอบ 
หรือเขา้ร่วมท ากิจกรรมท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร โดยร่วมวางแผน คิดแกไ้ข ปฏิบติั ติดตามผล         
และร่วมรักษามาตรฐานท่ีกลุ่มก าหนดข้ึน ทั้งน้ี เพื่อให้เกิดการพฒันาต่อองคก์รและเพื่อบรรลุเป้าหมาย
ท่ีก าหนดไว ้

5.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ือง 
หน่วยงานมีสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหแ้ก่พนกังาน ดงันั้น ควรมีสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหแ้ก่พนกังาน เช่น            
เงินกูข้องพนกังาน เงินช่วยเหลือพนกังานในโอกาสต่าง ๆ มีการฝึกอบรมและทุนการศึกษา               
ตรวจสุขภาพพร้อมค่ารักษาพยาบาลของพนกังานและครอบครัว ประกนัอุบติัเหตุ เป็นตน้ 

6.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จากผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ือง 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน าในเร่ืองอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารควรสร้างขวญัและก าลงัใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้แก่บุคลากร         
และควรวางตวัแก่บุคลากรทุกคนเสมอภาคกนัโดยไม่เลือกปฏิบติั และสามารถมอบหมายงานได้
อยา่งเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งตอ้งสามารถใหค้  าแนะน าในเร่ืองอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้

7.  ดา้นค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพิเศษ จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจ                
ในเร่ืองเงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นขณะน้ีเหมาะสมกบัความรู้ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้น ควรมีการปรับ
เงินเดือนและพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสม ของต าแหน่งงานและความรู้
ความสามารถของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะตอ้งมีความยติุธรรม เพื่อเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ              
อยา่งหน่ึงท่ีท าใหบุ้คลากรมีความตั้งใจท างานมากข้ึน 

8.  ดา้นสภาพการปฏิบติังาน จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ือง                   
จ  านวนบุคลากรและปริมาณงานของหน่วยงานท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
องคก์รควรใหค้วามส าคญักบัจ านวนบุคลากรและปริมาณงานของหน่วยงานท่ีมีความเหมาะสม           
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และเพียงพอ และควรจดัหาส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ 
ควรมีความเพียบพร้อมส าหรับผูป้ฏิบติังาน ส่ิงเหล่าน้ีถือเป็นปัจจยัส าคญัในการปฏิบติังาน                 
ใหมี้ประสิทธิภาพดว้ย 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1.  ควรจดัใหมี้การรับฟังความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะ ตลอดจนใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม         

ในการปรึกษาหารือเร่ืองสิทธิและสวสัดิการของบุคลากรตามความเหมาะสม 
2.  ควรส่งเสริมการพฒันาบุคลากรในการใหค้วามรู้และทกัษะการปฏิบติังาน ตลอดจน

การพฒันาทศันคติท่ีดีต่อหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ เพื่อประโยชน์ในการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลส่งผลต่อการน าไปใชใ้นการปฏิบติังานอยา่งเป็นระบบ 

3.  ควรมีการก าหนดแนวทาง นโยบาย เป้าหมายของพนกังานในระดบัต่าง ๆ ใหช้ดัเจน 
4.  บริษทัควรมีหลกัเกณฑแ์ละระบบการประเมินผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ                          

และควรมีมาตรฐานการในการใหผ้ลตอบแทนแก่ผูป้ฏิบติังานอยา่งยติุธรรม 
ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
1.  ควรศึกษาในเชิงคุณภาพ โดยวธีิการสัมภาษณ์กบับุคลากรในระดบับริหาร                    

เพื่อน าขอ้มูลมาวเิคราะห์ ซ่ึงจะท าใหก้ารศึกษาในคร้ังต่อไปมีขอ้มูลท่ีเปิดกวา้งมากข้ึน                        
จะท าใหง้านท่ีศึกษามีความสมบูรณ์มากข้ึน สามารถน าไปใชใ้นการจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดต้รงจุด
ยิง่ข้ึน เพื่อเพิ่มศกัยภาพและประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2.  ควรมีการศึกษาเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานใหส้อดคลอ้ง          
กบัแรงจูงใจในการท างาน เพื่อน าผลการศึกษาไปพฒันาหรือปรับปรุงภายในหน่วยงานและสามารถ
น ามาเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและแผนยทุธศาสตร์ของหน่วยงานต่อไป 

3.  ควรมีการวจิยัเก่ียวกบัเร่ือง รายไดค้่าตอบแทน เพื่อศึกษาวา่ระดบัแรงจูงใจของพนกังาน
ในเร่ืองดงักล่าวสอดคลอ้งกบัภาวะเศรษฐกิจวา่มีการเปล่ียนแปลงไปในทางท่ีดีข้ึน คงท่ีหรือลดลง 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษัท เฟลก็ซ์โซ กราฟฟิก 

(ประเทศไทย) จ ากดั 
 

ค าช้ีแจง แบบสอบถามเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก 
(ประเทศไทย) จ ากดั มีแบบสอบถามทั้งหมด 3 ตอน 

ตอนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 7 ขอ้ 
ตอนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศ

ไทย) จ ากดั จ  านวน 24  ขอ้ 
ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมท่านสามารถแสดงไดต้ามความคิดเห็นของท่าน 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจะใชใ้นการศึกษาเท่านั้นโดยขอ้มูลของท่านจะถูกปกปิดเป็นความลบั 

ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านเป็นอยา่งยิง่ท่ีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามน้ี 
 

นาถลดัดา บุญประครอง 
        ผูจ้ดัท า 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 

 

ตอนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัปัจจยัส่วนบุคคลของท่าน 
 
1.  เพศ 

  1.  ชาย       2.  หญิง 
2.  อาย ุ

  1.  20-30 ปี      2.  31-40ปี 
  3.  41-50 ปี      4.  51-60 ปี 
  6.  มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

3.  สถานภาพ 
  1.  โสด       2.  สมรส 
  3.  หยา่      4.  หมา้ย 

4.  ระดบัการศึกษา 
     1.  ปวช./ ปวส./ อนุปริญญา    2.  ปริญญาตรี 

  3.  ปริญญาโท      4.  สูงกวา่ปริญญาโท 
5.  รายไดต่้อเดือน 

  1.  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท     2.  10,000-15,000 บาท 
  3.  15,001-20,000 บาท     4.  20,001-30,000 บาท 
  5.  30,001-40,000 บาท     6.  40,001 บาทข้ึนไป 

6.  ต าแหน่งงาน 
  1.  ระดบัพนกังานรายวนั    2.  ระดบัพนกังานประจ า 
  3.  ระดบัหวัหนา้งาน    4.  ระดบัผูจ้ดัการ 

7.  ประสบการณ์ท างาน 
  1.  ไม่เกิน 1 ปี      2.  2-4 ปี 
  3.  5-7 ปี      4.  มากกวา่ 7 ปี 
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ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เฟล็กซ์โซ กราฟฟิก (ประเทศไทย) จ ากดั 
กรุณาใส่เคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งท่ีตรงกบัระดบัปัจจยัท่ีท่านเลือก 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
ของพนักงาน 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านปัจจัยจูงใจ      
ด้านความส าเร็จในการท างาน      
1.  ท่านสามารถท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
สามารถแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งทนั
ก าหนดเวลา 

     

2.  งานของท่านท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านสามารถ
ปฏิบติังานในหนา้ท่ีจนงานส าเร็จและลุล่วงไปไดดี้ 

     

3.  ผลการปฏิบติังานของท่านในแต่ละเร่ืองมีคุณภาพ            
อยูเ่สมอ 

     

ด้านการยอมรับนับถือ      
4.  ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการท างาน    
ของท่าน 

     

5.  เม่ือมีปัญหาท่านไดรั้บความช่วยเหลือจาก             
หวัหนา้งาน 

     

6.  ท่านไดรั้บการยอมรับและค าชมเชยจาก                   
หวัหนา้งาน 

     

ด้านลกัษณะของงาน      
7.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย      
8.  ท่านมีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย                         
และมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

     

9.  ท่านมีส่วนร่วมในการประเมินผลงานในงาน      
ของท่าน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
ของพนักงาน 

มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 

(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 

(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

ด้านความก้าวหน้า      
10.  ท่านเคยไดรั้บการฝึกอบรมพฒันาความรู้
ความสามารถท่ีองคก์รจดัให้พนกังาน 

     

11.  ท่านไดรั้บการปรับเงินเดือนอยา่งเหมาะสม      
12.  ท่านไดรั้บโอกาสการเล่ือนต าแหน่งตาม
ความสามารถ 

     

ด้านปัจจัยค า้จุน      
ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา      
13.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าในการท างาน                           
อยา่งสม ่าเสมอ 

     

14.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถใหค้ าแนะน าในเร่ืองอ่ืน ๆ 
นอกเหนือจากงานและเร่ืองส่วนตวัได ้

     

15.  ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเปิดโอกาสใหท้่าน
แลกเปล่ียนความคิดเห็นได ้

     

สภาพการปฏิบัติงาน      
16.  หน่วยงานท่ีท่านท างานสามารถจดัสถานท่ีท างาน                
ไดอ้ยา่งเหมาะสม สะดวกต่อการปฏิบติังาน 

     

17.  เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์มีความอ านวยความ
สะดวกไดอ้ยา่งเพียงพอ 

     

18.  จ  านวนบุคลากรและปริมานงานของหน่วยงาน                      
ท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ 

     

ค่าตอบแทนและค่าตอบแทนพเิศษ (โบนัส)      
19.  เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บอยูใ่นขณะน้ีเหมาะสมกบั
ความรู้ของท่าน 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน      
ของพนักงาน 
มาก
ทีสุ่ด 
(5) 

มาก 
 
(4) 

ปานกลาง 
 

(3) 

น้อย 
 
(2) 

น้อย
ทีสุ่ด 
(1) 

20.  ท่านไดรั้บการอ านวยความสะดวกเก่ียวกบั                     
การเบิกจ่ายเงิน สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล                 
ค่าเล่าเรียนบุตร 

     

21.  โบนสัท่ีท่านไดรั้บในแต่ละปีมีความเหมะสม      

ความมั่นคงในการท างาน      
22.  หน่วยงานของท่านมีการจ่ายเงินเดือนตาม
ก าหนดเวลา 

     

23.  หน่วยงานของท่านมีสวสัดิการอ่ืน ๆ ใหแ้ก่
พนกังาน 

     

24.  หน่วยงานของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี                       
มีความโปร่งใส มีธรรมาภิบาล 

     

 
ตอนที่ 3  ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

……………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




