
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พงึพอในการปฏิบติังานของพนกังาน 
:กรณีศึกษา บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โสภณ  เรืองกิตติกลุ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

งานนิพนธ์น้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาบริหารธุรกิจ  สาํหรับผูบ้ริหาร 

วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์  มหาวิทยาลยับูรพา 
พฤศจิกายน 2558 

ลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวิทยาลยับูรพา 





กติตกิรรมประกาศ 
 
 งานนิพนธ์ฉบบัน้ีสาํเร็จลงไดด้ว้ยความกรุณาจากอาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ผูช่้วย
ศาสตราจารยบ์รรพต วิรุณราช ท่ีกรุณาใหค้าํปรึกษาแนะนาํแนวทางท่ีถูกตอ้ง ตลอดจนแกไ้ข
ขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้น เพื่อใหเ้กิดความสมบูรณ์แก่งานนิพนธ์ฉบบัน้ีเป็นอยา่งดี
ผูว้ิจยัรู้สึกในพระคุณ และรู้สึกซาบซ้ึงเป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ 
โอกาสน้ี 
 ขอกราบขอบพระคุณท่านอาจารย ์ดร.สาธิต ปิติวรา และดร.ศกัด์ิชาย จนัทร์เรือง ท่ีได้
กรุณาเป็นกรรมการสอบปากเปล่า และใหค้าํช้ีแนะท่ีเป็นประโยชน์ ทาํใหง้านนิพนธ์น้ีมีความ
สมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
 ขอขอบคุณผูท้รงคุณวฒิุ ดร.ศรัณยา เลิศพทุธรักษ ์ดร.ธีทตั อารีศิริโชติ และ ดร.สุรัติ
สุพิชญางกรู คณาจารยว์ิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ ท่ีกรุณาใหค้วามช่วยเหลือในการตรวจสอบ
แบบสอบถามและใหค้าํแนะนาํท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจยัคร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ทุกท่าน ท่ีเสียสละเวลาในการ
ตอบแบบสอบถาม โดยเฉพาะผูท่ี้เขา้ร่วมสนทนาประเดน็เฉพาะ (Focus group) ท่ีไดใ้หข้อ้คิดเห็น
ขอ้เสนอแนะและแนวทางในการทาํงาน เพือ่ปรับปรุงแกไ้ข การทาํงานของทางบริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ใหดี้ข้ึนและทาํใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นสาํหรับการวิจยัในคร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณเพือ่น ๆ พี่ ๆ นอ้ง ๆ และทุกท่านท่ีใหค้วามช่วยเหลือ ซ่ึงนบัวา่มีความสาํคญั
เป็นอยา่งยิง่ในการทาํงานนิพนธ์ฉบบัน้ีใหส้าํเร็จไดด้ว้ยดี 
 คุณประโยชนอ์นัพึงมีจากการศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองคร้ังน้ี ผูว้ิจยัขอมอบเป็นส่ิงบูชา
พระคุณของ คุณพอ่ต๋ีเก้ีย แซ่อ้ึง และคุณแม่อปัษร ฟูวิสุทธ์ชยัศรี รวมถึงครู คณาจารย ์และ 
ผูมี้พระคุณของผูว้ิจยัทุกท่าน 
 
           โสภณ  เรืองกิตติกลุ 
 
 
 
 
 
 



ง 

56710134: สาขาวิชา: บริหารธุรกิจ สาํหรับผูบ้ริหาร; บธ.ม. (บริหารธุรกิจสาํหรับผูบ้ริหาร) 
คาํสาํคญั:   แรงจูงใจ/ ความพึงพอใจ 
 โสภณ เรืองกิตติกลุ: ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (Factor Effecting Motivation and Reduced Job 
Dissatisfaction of  CCS Corporation Company Limited’ s Workers)  อาจารยผ์ูค้วบคุมงานนิพนธ์: 
บรรพต วิรุณราช, Ph.D , หนา้ 88, ปี พ.ศ. 2559. 
 

 การวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน เปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจกบัความพึงพอใจตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร วิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ย SPSS สถิติท่ีใชคื้อ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test และ F-test รวมถึง
หาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจ โดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 72 มีอายรุะหวา่ง  
20-30 ปี มากท่ีสุดร้อยละ 41 ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ ม. 6 มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 58 มีสถานภาพ
สมรสมากท่ีสุดร้อยละ 51 ส่วนมากมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี ร้อยละ 53 เป็นพนกังานชัว่คราวมาก
ท่ีสุดร้อยละ 89 ระดบัแรงจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความพึงพอใจโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั สถานภาพสมรสต่างกนั อายงุานต่างกนั สถานะประเภท
พนกังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจไม่แตกต่างกนั ระดบัแรงจูงใจกบัความพึง
พอใจมีความสมัพนัธ์สอดคลอ้งไปในทางเดียวกนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง 
 จากผลการศึกษาพบวา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีระดบัปานกลางตํ่ากวา่ทุกดา้น 
สาเหตุจากลกัษณะธุรกิจเป็นงานรับเหมาก่อสร้าง พนกังานจึงมีความรู้สึกท่ีไม่มัน่คง สอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ท่ีกล่าววา่ ความมัน่คงกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน จะเป็นส่ิงจูงใจ
ใหบุ้คลากรในองคก์รอยากทาํงาน อีกทั้งยงัพบวา่พนกังานท่ีมีเงินเดือนมากกวา่ แต่มีระดบัความพึง
พอใจดา้นน้ีตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีรายไดน้อ้ยกวา่ ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีของมาสโลวท่ี์วา่ คนทุกคนมี
ความตอ้งการซ่ึงความตอ้งการนั้นมีอยูม่ากมายหลายอยา่ง 
 งานวิจยัน้ียงัพบวา่แรงจูงใจและความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์กนัเชิงบวก หมายถึง 
เม่ือความพึงพอใจเพิ่มข้ึนกมี็โอกาสช่วยลดความไม่พึงพอใจและจะไปเพ่ิมแรงจูงใจในการทาํงาน
ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บ
การสนองตอบ แต่ไม่ไดห้มายความวา่ ถา้ใหปั้จจยัเหล่าน้ีแลว้จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ
ในการทาํงาน แต่กมี็โอกาสท่ีจะไปเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน 
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 This study aims to investigate the factors affecting the motivation and reduction of job 
dissatisfaction. The comparison was between the level of motivation and satisfaction according to 
personal basic factors. This study also looks for the relationship between motivation and job 
satisfaction. The research framework was applied from the Two-Factor Theory of Herzberg and 
the other researchers. The samples were 508 employees from the CCS Corporation Limited, the 
research tool was the questionnaire, the reliability was 0.935, data analysed by Statistical Package 
for the Social Sciences. The statistics used were percentage, mean, standard deviation, t-test and 
F-test including the correlation between the motivation and job satisfaction by using Pearson 
Correlation Coefficient. There was a focus group for a specific issue in order to summarize and 
discuss the result.  

The studied samples were mostly males: 72 percent, 41 percent represented aged between 
20-30 years old, 58 percent of them hold degree under grade 12, 51 percent of them married, 53 
percent working experience was less than one year. 89 percent of them worked temporally, 46 
percent of samples had wages between 10,000-20,000 baht. The overall motivation was in high 
level and job satisfaction was average, the different gender, different marital status, different age, 
different job position had no different motivation and job satisfaction. However, the different age, 
different education, different wages had different motivation and satisfaction. Some pairs had the 
motivation and the satisfaction correlated approximately in the positive direction.          
 From the study results, it was found that the workers had more motivation but the job 
promotion was lower than the other aspects. The cause was because of the building work and 
most of them were temporary workers, consequently they felt insecure. This related to Two-
Factor Theory of Herzberg which stated that job security was the motivation for workers in the 
organization. The worker’s satisfaction was average, the satisfaction of the wages and welfare 
were lowest and it also found that the workers whose salary higher than 40,000 had lower 
satisfaction than those workers who had lower income. According to Maslow's theory, everybody 
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has various demands for all time, regardless from what you give to the company workers, you 
will never complete them or response them to make them motivated or satisfied like the way they 
want.  
 This study found the motivation and satisfaction correlated positively which meant the 
higher satisfaction, the lower dissatisfaction. In addition, work motivation increased and this 
related to Two-Factor Theory of Herzberg which stated that factors reducing work dissatisfaction 
were the factors related directly to basic factors for worker’s  response. However, this does not 
mean if these factors were provided to the workers, they would have more motivation, but there 
was a chance to increase job motivation. 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การดาํเนินกิจการขององคก์ารจะประสบผลสาํเร็จบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางไวไ้ดน้ั้น  
ยอ่มมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายประการดว้ยกนั ปัจจยัหน่ึงซ่ึงมีความสาํคญัอยา่งยิง่ คือ ทรัพยากร
บุคคล ถึงแมเ้งิน วสัดุอุปกรณ์อาคารสถานท่ี หรือส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ จะมีอยา่งครบถว้น
เพียบพร้อม แต่หากบุคลากรขององคก์ารนั้น ๆ ขาดความรู้ ความสามารถ หรือขาดแรงจูงใจใน   
การทาํงาน ไม่มีความทุ่มเทหรือตั้งใจในการทาํงาน กจ็ะทาํใหก้ารบริหารงานประสบความสาํเร็จได้
ยาก ซ่ึงองคก์ารทราบดีวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพในการทาํงานนั้นเป็นปัจจยั
สาํคญัท่ีสุดในการบริหาร 
 มนุษยน์ั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด ความรู้ ความสามารถ 
ความเช่ียวชาญในงานและทกัษะท่ีแตกต่างกนั การท่ีองคก์ารจะสามารถนาํศกัยภาพในแต่ละบุคคล
ออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีนั้น ยอ่มตอ้งใชก้ลยทุธ์จิตวิทยา หรือตอ้งใชแ้รงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจมีความ
จาํเป็นและสาํคญักบัองคก์ารต่าง ๆ ทุกองคก์าร เน่ืองจากแรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อไปสู่เป้าหมาย 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2552, หนา้ 156) กล่าววา่ แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีมี
ความสาํคญัมากเพราะแรงจูงใจทาํใหเ้กิดการกระทาํคือพนกังานมีความยากท่ีจะทาํงาน มีความตั้ง
อกตั้งใจในการทาํงาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทาํงานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ดาํรงตนเป็น
สมาชิกท่ีดีขององคก์ร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการทาํงาน 
คนคนนั้นกจ็ะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความใส่ใจในการทาํงาน สกัแต่ทาํงานออกมา ใหเ้สร็จ
พน้ ๆ ตวัไป ผลงานท่ีออกจึงมกัมีคุณภาพตํ่า หรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร 
 Ajang (2007) ยนืยนัวา่การอยูร่อดในระยะยาวขององคก์รใด ๆ ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจของ
พนกังานไม่วา่จะเป็นแรงจูงใจทางการเงินหรือท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ดงันั้นองคก์รควรจะยนิดีท่ีจะ
กระตุน้แรงจูงใจอยา่งต่อเน่ืองและเป็นประจาํ เช่น การดาํเนินการสาํรวจวา่พนกังานคาดหวงัอะไร
จากงานปัจจุบนัของพวกเขา ผลของการสาํรวจดงักล่าวจะเป็นประโยชน์สาํหรับองคก์รเพราะจะทาํ
ใหรู้้วา่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการคืออะไร และพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี เพื่ออาํนวยความ
สะดวกในสภาพแวดลอ้มของการทาํงานร่วมกนัทั้งฝ่ายพนกังานและฝ่ายผูบ้ริหารของบริษทั 
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 บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดัเป็น บริษทัท่ีดาํเนินธุรกิจก่อสร้าง โดยมีพนกังาน
ประจาํทั้งส้ิน 90 คน และมีพนกังานรายวนัในบางช่วงมากกวา่พนัคน ปัญหาหลกั ๆ ทางดา้น
ทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั คือ พนกังานลาออกบ่อยและตอ้งรับสมคัร
พนกังานใหม่เขา้มาอยูต่ลอดเวลา ทาํใหง้านท่ีพนกังานรับผดิชอบขาดความต่อเน่ืองและไม่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกทั้งลกัษณะงานของบริษทั พนกังานตอ้งทาํงานใหเ้สร็จตาม
กาํหนดระยะเวลาตามสญัญา ดงันั้นปัญหาการเปล่ียนตวัพนกังานท่ีรับผดิชอบงานบ่อยคร้ัง 
จึงกระทบกบัระยะเวลาการทาํงานดว้ย และปัญหาหลกัอีกอยา่งของบริษทั คือ ค่าแรงของพนกังาน
เป็นค่าใชจ่้ายท่ีเป็นค่าใชจ่้ายหลกั ซ่ึงมากกวา่ 50 % ของค่าใชจ่้ายทั้งหมดเป็นค่าแรงพนกังาน 
ดงันั้นถา้หากพนกังานทาํงานโดยขาดแรงจูงใจ จะทาํใหไ้ดผ้ลงานท่ีออกมาไม่ไดป้ระสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลท่ีดี ซ่ึงเป็นผลทาํใหบ้ริษทัตอ้งมีภาระในค่าใชจ่้ายส่วนของค่าแรงเพ่ิมมากข้ึน และ 
ไม่คุม้ค่ากบัค่าแรงท่ีตอ้งจ่ายไป 
 ดว้ยเหตุผลดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัซ่ึงเป็นประธานกรรมการและผูถื้อหุน้ 
ของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จึงมีความสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัแนวทางในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ซ่ึงผลการศึกษาจะทาํให้
บริษทัสามารถนาํมาพฒันา และปรับปรุงสภาพการทาํงานและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ของบริษทั เพือ่เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ือการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล และเพื่อใหพ้นกังานในบริษทัมีความตั้งใจในการทาํงานมากข้ึนเกิดความจงรักภกัดี 
อนัจะเป็นประโยชน์ต่อการดาํเนินธุรกิจของบริษทัต่อไป 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
 3.  เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง แรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร 
 4.  เพื่อใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผน ปรับปรุงและพฒันา เพื่อสร้างแรงจูงใจและ 
ลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
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สมมุตฐิานของการวจิยั 
 1.  ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลแตกต่างกนั แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความแตกต่างกนั 
 2.  ระดบัของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั  
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิยั 
 1.  ทราบระดบัของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 2.  ทราบผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พงึพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความแตกต่างกนัหรือไม่ จาํแนกตาม
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
 3.  ทราบความสมัพนัธ์ของระดบัแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั วา่ มีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร 
 4.  ใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผน ปรับปรุงและพฒันา เพื่อสร้างแรงจูงใจและลด 
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 
ขอบเขตของการวจิยั 
 ขอบเขตของการวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีรายละเอียดดงัน้ี 
 1.  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดัจาํนวน 795 คน (ฝ่ายทรัพยาการบุคคล, ขอ้มูลวนัท่ี 15 กนัยายน 2558) 
 2.  ดา้นเน้ือหาการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ 
ในการทาํงานในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั  
ในดา้นต่าง ๆ 5 ดา้น ดว้ยกนัประกอบดว้ย ความภูมิใจกบัความสาํเร็จของงาน, ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับ, ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต, ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ และ
ดา้นความรับผดิชอบ ส่วนปัจจยัเก้ือหนุนท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 
นโยบายและการบริหารของบริษทั, การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล, ความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา, ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, ตาํแหน่งงานท่ี
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รับผดิชอบ, ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน, ชีวิตส่วนตวั, สภาพการทาํงาน, ค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ 

 3.  พื้นท่ีท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 4.  ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษา คือ ระหวา่งเดือน สิงหาคม พ.ศ. 2558 ถึง กนัยายน พ.ศ.
2558 
 5.  ขอบเขตขอ้จาํกดั ดว้ยกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบคาํถามส่วนใหญ่กวา่ 80 % เป็นผูมี้พื้นฐาน
การเรียนขั้นสามญั ม. 6 หรือตํ่ากวา่ ซ่ึงเป็นขอ้จาํกดัในการอ่านรายละเอียดมาก ๆ การทาํ
แบบสอบถาม จึงตอ้งทาํเฉพาะหวัขอ้ใหญ่ไม่แตกแยกเป็นประเดน็ยอ่ยมากเกินไป และแกปั้ญหา
จุดบกพร่อง โดยผูว้จิยั ไดจ้ดัประชุมสนทนาประเดน็เฉพาะ (Focus group) กบัหวัหนา้งานท่ีคลุกคลี
กบัพนกังานท่ีตอบคาํถามภายหลงัจากไดผ้ลสรุปจากแบบสอบถาม เพื่อมาประเมินแนวทางในการ
แกไ้ขและปรับปรุงผลการวิจยัอีกคร้ัง 
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กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
ท่ีมา: ประยกุตจ์ากการสรุปปัจจยัจูงใจ ทฤษฎีสอง, ปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์กและทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ 
รวมทั้งจากวรรณกรรม แนวคิดของนกัวิชาการและผูว้จิยั ดงัน้ี อนิวชั แกว้จาํนงค ์(2552),  

ตวัแปรตน้ ตวัแปรตาม 

ปัจจัยพืน้ฐาน 
ลกัษณะส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพสมรส 
5.  อายงุาน 
6.  ประเภทของพนกังาน 
7.  รายได ้

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยทีเ่ป็น 
ตัวกระตุ้นในการทาํงาน 

1.  ความภูมิใจกบัความสาํเร็จของงาน 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
4.  ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ  
5.  ดา้นความรับผดิชอบ  

ปัจจัยทีช่่วยลดความ 
ไม่พงึพอใจในการทาํงาน   

1.  นโยบายและการบริหารของบริษทั 

2.  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 

3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

4.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

5.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

6.  ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 

7.  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 

8.  ชีวิตส่วนตวั 

9.  สภาพการทาํงาน 

10.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
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ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2550), ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2553), สคาญจิต อุดมกิจวฒันา (2552), 
เสนาะ ติเยาว ์(2553), พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550), ปัญญา จัน่รอด (2548), วรินธร แกว้คลา้ย (2549), 
Brent Keijzers (2010), Anna Salanova (2010) (แจง้วา่ไม่มีในบรรณานุกรม แต่กเ็ห็นมีนิ) 

ตวัแปรทีใ่ช้ในการวจิยั  
 1.  ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
  1.1  เพศ 
  1.2  อาย ุ
  1.3  ระดบัการศึกษา 
  1.4  สถานภาพสมรส 
  1.5  อายงุาน 
  1.6  ประเภทของพนกังาน 
  1.7  รายได ้
 2.  ตวัแปรตาม คือ ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดัแบ่งเป็น 
  2.1  ดา้นความภูมิใจกบัความสาํเร็จในการทาํงาน 
  2.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
  2.3  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต 
  2.4  ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ 
  2.5  ดา้นความรับผดิชอบของงานท่ีทาํ 
 3.  ตวัแปรตามอีกตวั คือ ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน เป็นปัจจยั 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจแต่ไม่สามารถ
สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐาน ท่ีจาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บ
การสนองตอบ 

  3.1  นโยบายและการบริหารของบริษทั 
  3.2  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
  3.3  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  3.4  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  3.5  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  3.6  ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 
  3.7  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
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  3.8  ชีวิตส่วนตวั 
  3.9  สภาพการทาํงาน 
  3.10  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั หมายถึง บริษทัเอกชนท่ีดาํเนินธุรกิจหลกัดา้น 
การก่อสร้าง สาํนกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 9/10 หมู่ 11 ตาํบลบางพระ อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 
 พนกังาน หมายถึง บุคคลท่ีทาํงานในระดบัปฏิบติัการจนถึงหวัหนา้ฝ่ายท่ีปฏิบติังานอยู่
ในแต่ละฝ่ายของสาํนกังานใหญ่ รวมถึงวิศวกร, ผูช่้วยวิศวกร, พนกังานประจาํ และลูกจา้งรายวนั 

ท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่หน่วยงานสนามของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 แรงจูงใจ หมายถึง การกระทาํหรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า
หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้
บุคคลกระทาํการเพ่ือใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความสาํเร็จกจ็ะรู้สึกภาคภูมิใจ 
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 
 ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั  
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดัซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน ประเภท
ของพนกังาน (พนกังานรายวนัชัว่คราวหรือพนกังานประจาํรายเดือน) และรายได ้

 ดา้นความภูมิใจกบัความสาํเร็จของงาน หมายถึง พนกังานรู้สึกภูมิใจวา่สามารถ
ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมาย ใหบ้รรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ไดก้าํหนดไว ้

 ดา้นการไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง 
หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด  
ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชยภายในองคก์ร 
ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  
และการมีเกียรติ ศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 
 ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความมัน่คงย ัง่ยนืของ
ตาํแหน่งงานพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดัรวมถึงความมัน่ใจในความมัน่คงของ
องคก์าร เพื่อพนกังานจะสามารถทาํงานเล้ียงชีพต่อไปได ้และมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการพิจารณาเล่ือน
ตาํแหน่งสูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะไดรั้บการพฒันาศกัยภาพในดา้นต่าง ๆ เช่น ไดรั้บการอบรม  
ดูงาน ในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัตาํแหน่ง, ไดรั้บการพฒันาความรู้ความสามารถ 
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 ลกัษณะงานท่ีทาํ หมายถึง ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
มีความสาํคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถในการทาํงาน  
ความมีอิสระในการทาํงาน งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและตรงความรู้ท่ีไดศึ้กษามา  
การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 ความรับผดิชอบ หมายถึง การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงาน หรือมีส่วนร่วมในการ
งานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของ
ปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผดิชอบ และไดรั้บมอบหมายงานสาํคญั 
เป็นตน้ 
 ปัจจยัเก้ือหนุนท่ีลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน หมายถึง เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
โดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจให้
เกิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐาน ท่ีจาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ 
เพราะถา้ไม่มีใหห้รือใหไ้ม่เพียงพอ จะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน แต่ทั้งน้ี
ไม่ไดห้มายความวา่ ถา้ใหปั้จจยัเหล่าน้ีแลว้ จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
 นโยบายและการบริหารของบริษทั หมายถึง การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร
การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ไดแ้ก่ นโยบายการ ควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน
ขอ้บงัคบั วิธีการทาํงาน การจดัการ วิธีการบริหารงานขององคก์าร มีการแบ่งงานไม่ซบัซอ้น  
มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายชดัเจน และมีการแจง้นโยบายใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 
 การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ลกัษณะการบงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน 
ความยติุธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาใน
การบริหาร การใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสัง่งาน การมอบหมายงานมีความชดัเจน 
วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 
 ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน หมายถึง การติดต่อไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เช่น 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือ และการไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 
 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดง
ถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เช่น 
ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและการไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงาน 
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 ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ี
แสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั 
เช่น ความจริงใจ ความร่วมมือและการไดรั้บความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 ตาํแหน่งงาน หมายถึง อาชีพนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม มีเกียรติและ
ศกัด์ิศรี มีความสาํคญัของงานต่อบริษทั เป็นตน้ 
 ความมัน่คงในการทาํงาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 
ความยัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดของบริษทัหรือองคก์รท่ีมี
ผลต่อการปฏิบติังาน 
 ชีวิตส่วนตวั หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากการทาํงานหรือหนา้ท่ี
ของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทางมาทาํงาน 
 สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีทาํงาน เช่น เสียง แสงสวา่ง 
อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการทาํงาน ชัว่โมงในการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะ
ส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบต่อผูท้าํงานและเป็นส่ิงท่ี 
ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการทาํงาน 
 ค่าตอบแทน และสวสัดิการ หมายถึง ผลตอบแทน ท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่พนกังานสาํหรับ
การทาํงานใหอ้งคก์ร ไม่วา่จะเป็นในรูปของเงินเดือน ค่าจา้งรวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนใน
หน่วยงานเหมาะสมกบังานท่ีทาํ โดยการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสมเป็นท่ีพอใจของ
บุคคลท่ีทาํงาน  
 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือใชเ้ป็นแนวทาง 
ในการศึกษาโดยมีสาระสาํคญั ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความสาํคญัของแรงจูงใจ 
  1.3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.4  ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.5  ทฤษฎีแรงจูงใจ 
 2.  ขอ้มูลของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 3.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 
แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ 
(Definition of motive and motivation) แรงจูงใจ (Motive) เป็นคาํท่ีไดค้วามหมายมาจากคาํภาษา
ละตินท่ีวา่ Movere ซ่ึงหมายถึง “เคล่ือนไหว (Move)” คาํวา่แรงจูงใจจึงมีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบั
แรงจูงใจแตกต่างกนัออกไป ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 
 ปัญญา จัน่รอด (2548, หนา้ 18) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล 
ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ใหแ้สดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได้
หวงัรางวลัหรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
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 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 12) สรุปวา่แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคล   
แต่ละคนซ่ึงทาํหนา้ท่ีกระตุน้ หรือเลา้ใหบุ้คคลนั้นกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิดปัจจยัทั้ง
ภายในและภายนอกตวับุคคลกไ็ด ้
 ชนงกรณ์ กณุฑลบุตร (2549, หนา้ 172) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีผูน้าํจะใช้
ปัจจยัภายนอกหรือปัจจยัภายในของแต่ละบุคคลมาใชใ้นการกระตุน้ใหพ้นกังานใชศ้กัยภาพท่ีตนมี
อยูใ่นการทาํงานเพ่ือใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผลสูง ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีจะเป็นส่ิงกระตุน้ (Stimulus) จากภายนอก (Extrinsic) ทาํใหบุ้คคลพงึพอใจและนาํความสามารถ
ของตนออกมาใชใ้นการทาํงาน 
 พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550, หนา้ 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล
แสดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
การทาํใหต่ื้นตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการ
ลงโทษ (Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดหมาย
หรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 
 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 158) ไดก้ล่าวไวว้า่แรงจูงใจ เป็นกระบวนการอินทรีย ์ถูก
กระตุน้ใหมี้การตอบสนองอยา่งมีทิศทางและดาํเนินการสู่เป้าหมาย (Gold) ตามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจ
อาจเกิดจากส่ิงเร้าภายในอินทรียข์องบุคคล ไดแ้ก่ ความสนใจ ความตอ้งการ แรงขบัเจตคติหรือ
เกิดข้ึนจากส่ิงเร้าภายนอกมากระตุน้ ไดแ้ก่แรงกระตุน้ (Incentive) ความตอ้งการของกลุ่ม เป็นตน้ 
เม่ือบุคคลสามารถตอบสนองและไปสู่จุดมุ่งหมายได ้จะทาํใหค้วามเขม้ของแรงจูงใจลดลงและ
เปล่ียนเป้าหมายในการแสดงพฤติกรรมต่อไป 
 เสนาะ ติเยาว ์(2553) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือแรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการ
ทาํงาน ซ่ึงส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ความสาํเร็จ 
ในการทาํงาน ความเจริญเติบโตในการทาํงาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบาย และการบริหารงานของ
องคก์าร ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความสมัพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชาและความมัน่คงในการทาํงาน 
 จากความหมายของแรงจูงใจของบุคคลดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง 
การกระทาํ หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึง
ความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระทาํการเพื่อใหบ้รรลุ
เป้าหมายใหป้ระสบผลสาํเร็จตามท่ีไดต้ั้งไวแ้ละเม่ือประสบความสาํเร็จกจ็ะรู้สึกภาคภูมิใจซ่ึงจะ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 
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 ความสําคญัของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุปความสาํคญัของ
แรงจูงใจไดด้งัน้ี 
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 13) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ มีความสาํคญัต่อการทาํงาน
ของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการทาํงานใด ๆ กต็าม ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล 
จะตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล
และการจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน 
 วรินธร แกว้คลา้ย (2549, หนา้ 9) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1) ตาม
แรงจูงใจ คือแรงจูงใจในตวัเขาเองทาํใหต้อ้งการจะทาํงาน 2) ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวิสยั
สามารถท่ีจะทาํงานให ้และ 3) ในส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 
ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจท่ีจะทาํงาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่ การปฏิบติังาน
ดว้ยความสามารถและส่ิงแวดลอ้มท่ีทาํงานนั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมใหเ้กิดมีข้ึนได ้ส่วนท่ี
ควบคุมไม่ได ้คือ การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ่้องแท ้เพราะแรงจูงใจ 
ในตวัพนกังานเอง เป็นพลงัภายใน ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัมากในการทาํงาน ดงันั้นจะเห็นวา่ การจูงใจ 
มีความสาํคญั เน่ืองจากความสาํเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือ
ร่วมใจของพนกังานเป็นสาํคญั ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังาน
จะมีความตั้งใจและเตม็ใจทาํงานสูง จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขององคก์าร ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความสาํคญัของการจูงใจและไดผ้ลตรงขา้ม 
 สมคิด บางโม (2551, หนา้ 177) หลกัสาํคญัของการกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจทาํงานหรือ
ขยนัทาํงานนั้นจะตอ้งเป็นมาตรการหรือวธีิการท่ีตั้งข้ึนแลว้ จะมีพนกังานเพียงบางคนหรือบางส่วน
เท่านั้นท่ีไดรั้บประโยชน์ไม่ใช่ไดทุ้กคนหากทุกคนไดป้ระโยชน์ มาตรการนั้นจะกลายเป็น
สวสัดิการ ไม่ใช่แรงจูงใจหรือการกระตุน้ใหท้าํงานแรงจูงใจท่ีใชก้นัทัว่ไปมีหลายวิธี เช่นการให้
ความดีความชอบ 2 ขั้น รางวลัพนกังานดีเด่น เบ้ียขยนั ค่าคอมมิชชนั เป็นตน้ 
 นอกจากน้ี สุรศกัด์ิ วณิชยวฒันากลุ (2553) ไดก้ล่าวถึง ความสาํคญัของแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ดงัน้ี 
 1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อการกระทาํหรือ พฤติกรรมของมนุษย ์
ในการทาํงานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง ยอ่มทาํใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น 
กระทาํใหส้าํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อให้
ผา่นไปวนั ๆ 
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 2.  ความพยายาม (Endeavor) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํ
ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชนต่์องานใหม้ากท่ีสุด 
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง แต่เม่ือทาํงานไดรั้บผลสาํเร็จ
ดว้ยดีกม็กัคิดหาวิธีการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 
 3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) จากรูปแบบการทาํงานหรือวิธีการทาํงานในบางคร้ัง
ก่อใหเ้กิดการคน้พบช่องทางการดาํเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลสาํเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยา 
บางคนเช่ือวา่การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่
บุคคลกาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ใหม่ ๆ ใหชี้วิต บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะ
บรรลุ วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่สาํเร็จบุคคลนั้น กม็กัจะพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายาม
แกไ้ข ใหดี้ข้ึนในทุกวิถีทาง ซ่ึงทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการทาํงานจนในท่ีสุด ทาํใหค้น้พบ
แนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิมแต่สามารถทาํงานใหป้ระสบความสาํเร็จดีข้ึนได ้
 4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ในการทาํงาน ทาํใหเ้กิด 
ความเจริญกา้วหนา้ และการมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผดิชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ จดัวา่บุคคลผูน้ั้นมี
จรรยาบรรณในการทาํงาน (Work Ethics) และผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมีความ
รับผดิชอบสูง และมัน่คงในหนา้ท่ี มีวนิยัในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงใหเ้ห็นถึงความ
สมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 
 สรุปไดว้า่แรงจูงใจมีความสาํคญัอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้นผูบ้ริหาร
ควรปฏิบติัต่อคนงานหรือพนกังานในฐานะส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิม่ส่ิงจูงใจ 
ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและส่งเสริมขวญัและกาํลงัใจใหดี้อยา่งเสมอ ซ่ึงจะสร้าง
ความพอใจใหก้บัพนกังาน และสร้างความสาํเร็จต่อองคก์ารต่อไป 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
 ธร สุนทรายทุธ (2551, หนา้ 159-161) กล่าวไวว้า่ ความเขา้ใจพื้นฐานเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
มีหลายองคป์ระกอบดว้ยกนั ดงัต่อไปน้ี 
 1.  องคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ (Biological factor) ซ่ึงพิจารณาถึงความตอ้งการทาง
กายภาพของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการปัจจยั 4 เพื่อจะดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้ซ่ึงแต่ละคนจะมีความตอ้งการ
ไม่เหมือนกนั เพราะถา้ขาดปัจจยัดงักล่าวมนุษยจ์ะไม่สามารถดาํรงชีวิตอยูไ่ด ้
 2.  องคป์ระกอบทางดา้นการเรียนรู้ (Learned factor) เป็นผลสืบเน่ืองต่อจาก
องคป์ระกอบดา้นกายภาพ ทั้งน้ีมนุษยทุ์กคนไม่สามารถไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการ 
ในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามท่ีตนเองตอ้งการ และในหลาย ๆ คร้ัง ส่ิงแวดลอ้มเป็นตวัวาง
เง่ือนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษยท่ี์จาํเป็นตอ้งศึกษา เพื่อทาํความเขา้ใจอยา่งถูกตอ้ง 
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 3.  องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (Cognitive factor) เป็นส่วนสาํคญัต่อแรงจูงใจของ
มนุษย ์ ทั้งน้ีเพราะความคิดทาํใหเ้กิดเป็นความเช่ือทศันคติและค่านิยมอนัส่งผลต่อการแสดง
พฤติกรรมโดยตรง 
 จากแนวคิดของนกัวิชาการ สรุปวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจนั้นมาจากภายใน และ
ภายนอกร่างกาย ท่ีจะส่งผลกระทบต่อบุคคลนั้นใหมี้แรงกระตุน้ในการทาํงานหรือทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใด
ใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
 ประเภทของแรงจูงใจ 
 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ พบวา่ มีการแบ่งประเภทของ
แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 14) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ 
 1.  แบ่งตามทีม่าของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.1  แรงจูงใจทางกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความตอ้งการ
ทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความสาํคญัต่อการดาํรงชีวติ ซ่ึงเกิดจากร่างกายตอ้งการ
สร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้ากเ็กิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะ 
ด่ืมนํ้า และแสวงหานํ้าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 
   1.1.1  แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive supply motive) เป็นแรงจูงใจ
เพื่อใหร่้างกายมีชีวิตอยูร่อด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และ 
การพกัผอ่น เป็นตน้ 
   1.1.2  แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or avoid motive) เป็น
แรงจูงใจเพื่อใหร่้างกายหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น ความเจบ็ปวด 
ความเสียใจ ความสกปรก เป็นตน้ 
   1.1.3  แรงจูงใจท่ีดาํรงเผา่พนัธ์ุ (Species maintaining motive) เป็นแรงจูงใจ 
ทางธรรมชาติท่ีทาํใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสงัคมต่อไป 
  1.2  แรงจูงใจทางสงัคม (Social motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ท่ีเก่ียวขอ้ง
กบับุคคลหรือสงัคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกยอ่ง การมีช่ือเสียง ความกา้วหนา้ในชีวิต 
ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสงัคมแบ่งได ้ดงัน้ี 
   1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก 
ความตอ้งการท่ีจะดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม 
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ขยนั อดทน เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิสูงมกัจะตั้งความหวงั หรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่
สมัฤทธ์ิต่อ 
   1.2.2  แรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ี
ยอมรับของผูอ่ื้นหรือสงัคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สงัคม เป็นท่ีพึ่งพา
อาศยัของบุคคลอ่ืน ใหค้วามช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้น
เสมอ ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ีกจ็ะทาํใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 
   1.2.3  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้าํของ
บุคคล ตอ้งการมีอาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวิธีท่ีชอบธรรมและไม่ชอบธรรม เช่น การขยนั
ทาํงาน ใชค้วามสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ีเพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับใหเ้ป็นผูน้าํ ถือเป็นการได้
อาํนาจอยา่งเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้าโดยการแยง่ชิง คดโกง หรือทาํลายลา้ง ถือเป็นการไดม้าซ่ึงอาํนาจ
ไม่เป็นธรรม 
 2.  แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมทีแ่สดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
 2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของบุคคล 
ท่ีมองเห็นคุณค่าของการทาํกิจกรรมต่าง ๆ วา่มีประโยชน์และมุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความสาํเร็จ
ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ความสาํเร็จในการทาํกิจกรรมหรือทาํงาน จะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ เช่น 
ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึน หรือกระทาํไดย้ากมาก 
แต่มีความคงทนถาวร 
 2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงัส่ิงต่าง ๆ 
ท่ีอยูร่อบตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ คาํชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ไดก้ระทาํเพื่อ
ความสาํเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรม อยา่งมี
เป้าหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ กไ็ดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนัท่ีหวงัชยั
ชนะ และรางวลัการเสริมแรงจากการไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 
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 ทฤษฎแีรงจูงใจ 
 1  ทฤษฎลีาํดบัขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierachy of needs) 
 มาสโลวเ์ป็นนกัจิตวิทยาอยูท่ี่มหาวิทยาลยัแบรนดีส์ ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจท่ีรู้จกักนั
มากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึงข้ึนมา มาสโลวร์ะบุวา่บุคคลจะมีความตอ้งการท่ีเรียงลาํดบัจากระดบัพื้นฐาน
มากท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด (อนิวชั แกว้จาํนงค,์ 2552, หนา้ 66-68) 
 
 

   ความสําเร็จส่วนตัว (Self - actualization) 
    

    (ความพึงพอใจส่วนตวั) 
    

   ความต้องการด้านอโีก้ (Ego needs) 
   

   (ความภาคภูมิใจ สถานะ และความเคารพ) 
   

  ความต้องการด้านสังคม (Social needs) 
  

  (ความรัก ความรู้สึกท่ีดี ความเป็นมิตรและการยอมรับ 
  

 ความปลอดภยัและม่ันคง (Safety and Security needs) 
 

 (การคุม้ครอง ความเรียบร้อย และความมัน่คง) 
 

ความต้องการของร่างกาย (Physiological needs) 
(อาหาร นํ้า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั และเพศ) 

 
ภาพท่ี 2-1 ลาํดบัความตอ้งการ 5 ขั้น ตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 
 มาสโลว ์เรียกลาํดบัความตอ้งการน้ีวา่ “Hierarchy of needs” ซ่ึงประกอบดว้ย  ลาํดบั
ความตอ้งการของมนุษยจ์ากระดบัตํ่าไประดบัสูง 5 ระดบั ดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการขั้น พื้นฐาน (Physiological needs) คือ เป็นความตอ้งการดา้นร่างกาย
เพื่อความอยูร่อดของชีวิต เช่น ความตอ้งการอาหาร อากาศ นํ้า และท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
 2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (Safety needs) ความตอ้งการความปลอดภยั  
ความตอ้งการลาํดบัท่ีสองของ Maslow จะถูกกระตุน้ภายหลงัจากท่ีความตอ้งการทางร่างกายถูก
ตอบ สนองแลว้ ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั จะหมายถึงความตอ้งการสภาพแวดลอ้ม 
ท่ีปลอดภยัปราศจากอนัตรายทางร่างกายและจิตใจ ความมัน่คงในการทาํงาน 
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 3.  ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีสาม โดยความ
ตอ้งการทางสงัคม หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะเก่ียวพนั การมีเพื่อนและการถูกยอมรับโดยบุคคลอ่ืน  
เพื่อการตอบสนองความตอ้งการทางสงัคม 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) คือ ความตอ้งการระดบัท่ีส่ี เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะใหผู้อ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญตวัเอง มีความภาคภูมิใจในสถานภาพทางสงัคม ตอ้งการ
ช่ือเสียงและการยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน 
 5.  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) คือ ความตอ้งการระดบั
สูงสุด บุคคลมกัจะตอ้งการโอกาสท่ีจะคิดสร้างสรรคภ์ายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตอ้งการ 
ความเป็นอิสระและความรับผดิชอบ ซ่ึงความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตคือ ความตอ้งการท่ีจะ
บรรลุความสมหวงัของตนเองดว้ยการใชค้วามสามารถ ทกัษะ และศกัยภาพอยา่งเตม็ท่ี คนท่ีถูกจูง
ใจดว้ยความตอ้งการความสมหวงัของชีวิตจะแสวงหางานท่ีทา้ทายความสามารถของพวกเขา การ
เปิดโอกาสใหพ้วกเขาใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือการคิดคน้ส่ิงใหม่ 
 การศึกษาทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมนุษยข์อง มาสโลว ์(Maslow) เป็นการศึกษา  
เพื่อท่ีจะทาํใหท้ราบถึงความตอ้งการของมนุษยน์ั้นมีลาํดบัขั้นตอนท่ีแน่นอนจากขั้นตํ่าไปขั้นสูง ซ่ึง
ความปรารถนา ขั้นสูงสุดของมนุษยทุ์กคน คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จในชีวิตตามท่ี
ตนเองมุ่งหวงั แต่การท่ีมนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในแต่ระดบัไดน้ั้น จาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีมนุษยทุ์กคน
จะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในระดบัท่ีตํ่ากวา่เสียก่อน เพื่อท่ีจะทาํใหเ้กิดความตอ้งการ
ในระดบัต่อไป ซ่ึงถา้บุคลากรท่ีไดรั้บการตอบสนองตามความตอ้งการแลว้กจ็ะเกิดความพึงพอใจ  
มีขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมถึงสามารถทาํงานตามท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ชเบิร์ก ( Herzberg’s two-facto theory) 
 ทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) ไดมี้การพฒันาโดย
Ferderick Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์, 2550) ซ่ึงจะเสนอแนะวา่ความพึงพอใจในการทาํงาน ประกอบดว้ย 2 แนวคิด  คือ แนวคิดท่ีมี
ขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พึงพอใจ (No satisfaction)  และการไดรั้บ
อิทธิพลจากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) และแนวคิดท่ีมีขอบเขตจากความไม่พึงพอใจ 
(Dissatisfaction) ไปยงัความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No dissatisfaction) และไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยั
สุขอนามยั (Hygiene factors) หรือกล่าวไดว้า่ ทฤษฎี 2 ปัจจยั ประกอบดว้ย (1) ปัจจยัจูงใจหรือ
ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน และ (2) ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
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 1  ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงาน (Motivation factors or 
motivators) เป็นปัจจยัภายในหรือความตอ้งการภายในของพนกังานท่ีมีอิทธิพลในการสร้างความ
พึงพอใจในการทาํงาน เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ให้
ผูป้ฏิบติังานทาํงานดว้ยความพึงพอใจ และเป็นปัจจยัท่ีจะนาํไปสู่ทศันคติทางบวกและการจูงใจท่ี
แทจ้ริง ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้นไดแ้ก่ 
  1.1  ความสาํเร็จในการทาํงาน (Achievement) คือ การท่ีสามารถทาํงานไดส้าํเร็จ 
ทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการทาํงานของหน่วยงานใหส้าํเร็จลุล่วงไปไดค้วามสามารถใน 
การแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานสาํเร็จ กเ็กิดความรู้สึกพอใจ 
ในความสาํเร็จนั้น ไดแ้ก่ การไดใ้ชค้วามรู้ทางวิชาการในการปฏิบติัตามเป้าหมายท่ีคาดไว ้การเปิด
โอกาสใหต้ดัสินใจ ในการทาํงานของตนเองไดต้ามความเหมาะสม ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ
ความสาํเร็จของงาน และผลงของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
  1.2  การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) คือการไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคล
รอบขา้ง หรือไดรั้บการยกยอ่งชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้าํลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืน
ใด ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ ไดแ้ก่ การยกยอ่งชมเชยภายในองคก์ร 
ความภาคภูมิใจในอาชีพ การไดรั้บการยอมรับจากองคก์ร การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
และการมีเกียรติศกัด์ิศรีในอาชีพ เป็นตน้ 
  1.3  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติมโต 
(Possibility of Growth) คือ การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการเล่ือนขั้นเม่ือ
ปฏิบติังานสาํเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรมเป็นตน้ 
ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รอยากทาํงาน 
  1.4  ลกัษณะงานท่ีทาํ (Work itself) คือ ความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความสาํคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มีความทา้ทายความสามารถใน 
การทาํงาน ความมีอิสระในการทาํงาน งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและตรงความรู้ท่ีได้
ศึกษามา เป็นตน้ 
  1.5  ความรับผดิชอบ (Responsibility) คือ การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงาน 
หรือมีส่วนร่วมในการงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระในการทาํงาน 
ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผดิชอบ และ
ไดรั้บมอบหมายงานสาํคญั เป็นตน้ 
 2  ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน (Maintenance or 
hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพียงส่ิงท่ีสกดักั้นไม่ใหพ้นกังาน 



19 

เกิดความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐาน 
ท่ีจาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ เพราะถา้ไม่มีใหห้รือใหไ้ม่เพยีงพอ จะทาํให้
พนกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน แต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความวา่ ถา้ใหปั้จจยัเหล่าน้ีแลว้ 
จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 
  2.1  นโยบายและการบริหารของบริษทั (Company policy and administration)  
คือ การจดัการและการบริหารงานขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ไดแ้ก่ นโยบาย 
การควบคุมดูแลระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วธีิการทาํงาน การจดัการ วิธีการบริหารงาน
ขององคก์าร มีการแบ่งงานไม่ซบัซอ้น มีความเป็นธรรม มีการเขียนนโยบายชดัเจน และมีการแจง้  
นโยบาย  ใหท้ราบอยา่งทัว่ถึง 
  2.2  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล (Supervision) คือลกัษณะการบงัคบับญัชา
ของหวัหนา้งาน ความยติุธรรมในการแบ่งและกระจายงานของผูบ้งัคบับญัชา ความสามารถของ
ผูบ้งัคบับญัชาในการบริหาร การใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสัง่งาน การมอบหมายงาน 
มีความชดัเจน วิธีการดูแล ควบคุมการปฏิบติังาน การรับฟังขอ้คิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะของ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การสอนงาน และความยติุธรรมในการมอบหมายงาน เป็นตน้ 
  2.3  ความสมัพนัธ์กบัหวัหนา้งาน (Interpersonal relations with supervision) หมายถึง 
การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั มี
ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใน ความร่วมมือ และการ
ไดรั้บความช่วยเหลือจากหวัหนา้งาน 
  2.4  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations with peers) หมายถึง การ
ติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงานร่วมกนั 
มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เช่น ความสนิทสนม ความจริงใจ ความร่วมมือและ 
การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
  2.5  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal Relations with Subordinators) 
หมายถึง การติดต่อ ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถทาํงาน
ร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดีต่อกนั เช่น ความจริงใจ ความร่วมมือและการไดรั้บ 
ความช่วยเหลือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.6  ตาํแหน่งงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้น ๆ ตอ้งเป็นท่ียอมรับนบัถือของสงัคม 
มีเกียรติและศกัด์ิศรี มีความสาํคญัของงานต่อบริษทั เป็นตน้ 
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  2.7  ความมัน่คงในการทาํงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน ความมัน่คง ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาด
ของบริษทัหรือองคก์รท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน 
  2.8  ชีวิตส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บ
จากการทาํงานหรือหนา้ท่ีของผูป้ฏิบติังาน ไดแ้ก่ สภาพความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวก 
ในการเดินทางมาทาํงาน 
  2.9  สภาพการทาํงาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 
ท่ีทาํงาน เช่น เสียง แสงสวา่ง อุณหภูมิ การระบายอากาศ กล่ิน บรรยากาศในการทาํงาน ชัว่โมงใน
การทาํงาน รวมทั้งลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือต่าง ๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีมีผลกระทบ
ต่อผูท้าํงานและเป็นส่ิงท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจต่อการทาํงาน 
  2.10  ค่าตอบแทน (Compensations) และสวสัดิการ (Welfares)  
หมายถึงผลตอบแทน ท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่พนกังานสาํหรับการทาํงานใหอ้งคก์ร ไม่วา่จะเป็นในรูป
ของเงินเดือน ค่าจา้งรวมทั้งการเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกบังานท่ีทาํ โดยการเล่ือน
ขั้นเงินเดือนเป็นไปอยา่งเหมาะสมเป็นท่ีพอใจของบุคคลท่ีทาํงาน นอกจากน้ียงัรวมถึงรางวลัท่ี
ใหก้บัพนกังานท่ีเป็นผลมาจากการทาํงานในตาํแหน่งต่าง ๆ ขององคก์ร หรือเป็นผลตอบแทนชนิด
ใดชนิดหน่ึงซ่ึงพนกังานไดรั้บเพิ่มเติมนอกเหนือจากเงินเดือน ค่าจา้ง ไดแ้ก่ สวสัดิการดา้นสุขภาพ
และการประกนัชีวิตวนัหยดุพกัผอ่น พกัร้อน บาํเหน็จบาํนาญ เป็นตน้ 
 ทั้งน้ี จากทฤษฎีสองปัจจยัของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s two-factor 
theory) ดงักล่าวขา้งตน้สามารถแสดงความสมัพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัได ้ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2-2 ความสมัพนัธ์ของปัจจยัจูงใจและปัจจยัอนามยัตามทฤษฎีสองปัจจยัของ  
 เฟรเดริกเฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg’s two-factor theory) 
 
 ปัจจยัควบคุมท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ลดลงตํ่ากวา่
ระดบัท่ีควรจะเป็นอยา่งมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงานท่ีจะลดตํ่าไปดว้ย และ
ในทางกลบักนั ถา้เม่ือใดท่ีปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) ลดตํ่าลงกวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือ 
ขาดไป กจ็ะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน เกิดความเบ่ือหน่าย ทอ้ถอย 
หมดกาํลงัใจในการทาํงาน จนอาจเป็นสาเหตุทาํใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงาน 
 ดงันั้น จึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัทั้งสองกลุ่มข้ึนมา เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการของพนกังานอยา่งเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจดัความรู้สึก 
ไม่พอใจในการทาํงานของพนกังานใหห้มดไป ทาํใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มีความรัก
และผกูพนักบัองคก์ร เกิดการร่วมมือร่วมใจในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยใหอ้งคก์ร
เติบโตและพฒันาไปในทิศทางท่ีดีในอนาคต 

พนักงานมีความไม่พงึ

พอใจและไม่ได้รับ 

การจูงใจในการทาํงาน 

พนักงานมีความ 

พงึพอใจ แต่ไม่ได้รับ 

การจูงใจในการทาํงาน 

พนักงานมีความพงึพอใจ

และได้รับการจูงใจให้

ทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

ปัจจัยอนามัย (Hygiene factors) 
- นโยบายและการบริหารของบริษทั 
- การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
- ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
- ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
- ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
- ตาํแหน่งงาน 
- ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
- ชีวิตส่วนตวั 
- สภาพการทาํงาน 
- ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) 
- ความสาํเร็จในการทาํงาน 
- การไดรั้บการยอมรับ 
- ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือ
โอกาสในการเจริญเติบโต 
- ลกัษณะงานท่ีทาํ 
- ความรับผดิชอบ 
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 3  ทฤษฎคีวามต้องการของอลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG needs theory) 
 Alderfer (1972 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 52) ไดคิ้ดทฤษฎี 
ความตอ้งการท่ีเรียกวา่ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG: Existence – Relatedness – growth theory) โดยแบ่ง
ความตอ้งการของบุคคลเป็น 3 ประการ คือ 
 1.  ความตอ้งการในการอยูร่อด (Existence needs: E ) เป็นความตอ้งการในระดบัตํ่าสุด
และมีลกัษณะเป็นรูปธรรมประกอบดว้ยประกอบดว้ยความตอ้งการตามทฤษฎีมาสโลว ์คือ 
ความตอ้งการของร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัซ่ึงสามารถพิสูจน์ได ้
 2.  ความตอ้งการความสมัพนัธ์ (Related need: R) มีลกัษณะเป็นรูปธรรมนอ้ยลง
ประกอบดว้ยความตอ้งการทางดา้นสงัคมตามทฤษฎีของมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการ 
ความปลอดภยัและความตอ้งการการยกยอ่ง 
 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth: G) เป็นความตอ้งการในระดบัสูงสุด 
ในระดบัขั้นตอนของอลัเดอร์เฟอร์ และ มีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็น 
ความตอ้งการยกยอ่งและบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเร็จตามทฤษฎีของมาสโลว ์
 อลัเดอร์เฟอร์ ไม่เช่ือวา่บุคคลตอ้งการตอบสนองความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ในระดบั 
ท่ีความตอ้งการก่อนท่ีจะกา้วหนา้ไปสู่ระดบัอ่ืน เขาพบวา่บุคคลจะไดรั้บการกระตุน้โดยความ
ตอ้งการมากกวา่หน่ึงระดบั ตวัอยา่งเช่น ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บเงินเดือนท่ีเพียงพอ (ความตอ้งการ
อยูร่อด) 
 ทฤษฎี ERG น้ีจะมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกสาํคญั คือ 
 1.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง นัน่คือ หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บ 
การตอบสนองนอ้ยความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง ตวัอยา่งเช่น ถา้พนกังานไดรั้บการ
ตอบสนองดา้นเงินเดือนนอ้ยเกินไป ความตอ้งการดา้นเงินเดือนกจ็ะยงัมีอยูสู่ง 
 2.  ขนาดของความตอ้งการ ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่ ํ่ากวา่ (เช่น ความตอ้งการ
เพื่อดาํรงชีพ) ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ กย็ิง่จะทาํใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งกวา่ (เช่น 
ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้) มีมากยิง่ข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้กลุ่มงานไดรั้บการตอบแทน
ดา้นค่าจา้งแรงงานและอ่ืน ๆ (ความตอ้งการเพื่อดาํรงชีพ) มากพอแลว้ หวัหนา้กลุ่มงานคนนั้นก็
จะตอ้งไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสมัพนัธ์ทางสงัคม) 
 3.  ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูสู่งมาก
อุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย กจ็ะทาํใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยูต่ ํ่าลงไปมี
ความสาํคญัมากข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้กลุ่มงานไม่มีโอกาสไดเ้ปล่ียนไปทาํงานใหม่ท่ีทา้ทาย
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หรือรับตาํแหน่งใหม่ (ความเจริญกา้วหนา้) เม่ือเป็นเช่นนั้นหวัหนา้กลุ่มงานคนน้ีกจ็ะหนัมาสนใจ
และตอ้งการท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสมัพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพือ่นร่วมงานและลูกนอ้ง (ความสมัพนัธ์ 
ทางสงัคม) 
 4  ทฤษฎคีวามต้องการของแมคคลิแลนด์ (McClelland’s app needs Theory) 
 McClelland (1965 อา้งถึงใน ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553, หนา้ 53) ไดเ้นน้ 
ความตอ้งการไว ้3 ประเภท คือ 
 1.  ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ (Need for achievement) เป็นความตอ้งการมีผลงาน
และบรรลุเป้าหมายท่ีพึงปรารถนา 
 2.  ความตอ้งการมิตรสมัพนัธ์ (Need for affiliation) เป็นความตอ้งการมีสมัพนัธภาพท่ีดี
กบัผูอ่ื้น 
 3.  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for power) เป็นความตอ้งการมีอิทธิพลและครอบงาํเหนือ
ผูอ่ื้น 
 5  ทฤษฎค่ีานิยมของลอ็ค (Locke (Locke’s Value Theory) 
 Locke (1976 อา้งถึงใน สคาญจิต อุดมกิจวฒันา, 2552, หนา้ 23) ท่ีใหค้วามสาํคญัต่อเร่ือง
ความพึงพอใจในงาน โดยมีแนวคิดหลกัท่ีวา่ ความพึงพอใจในงานข้ึนอยูก่บัผลท่ีบุคคลไดรั้บจาก
การทาํงาน (เช่น รางวลั) วา่ตรงกบัท่ีตนตอ้งการมากนอ้ยเพียงไร กล่าวคือ ยิง่ผูน้ั้นเห็นวา่ส่ิงท่ีตน
ไดรั้บมีค่านอ้ย กจ็ะมีความพงึพอใจสูงตามไปดว้ย แต่ในทางตรงกนัขา้ม ถา้เห็นวา่ส่ิงท่ีตนไดรั้บมี
ค่านอ้ยกจ็ะมีความพึงพอใจลดนอ้ยดว้ยเช่นกนั 
 โดยแนวคิดของลอ็คจึงเนน้ท่ีเร่ือง การตีค่าราคาบุคคลนั้นมีต่อผลลพัธ์ท่ีไดไ้ม่วา่ผลลพัธ์
นั้นจะเป็นอะไรกต็าม ส่วนประเดน็หลกั คือ ความพึงพอใจ ตามทฤษฏีของลอ็ค กคื็อส่วนต่าง
(ช่องวา่ง) ระหวา่งผลตอบแทนซ่ึงควรไดจ้ากการทาํงาน กบัผลท่ีผูน้ั้นตอ้งการไดก้ล่าวคือ  
ยิง่มีส่วนต่างกนัมากเพียงไรกย็ิง่มีความพึงพอใจนอ้ยลงเพียงนั้น 
 มีผลงานวิจยัในปัจจุบนัท่ีสนบัสนุนทฤษฏีค่านิยมของลอ็ค โดยทีมวิจยัทีมหน่ึงได้
ทดลองใชแ้บบสอบถามพนกังานในประเดน็ต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน เช่น ความอิสระท่ีจะเลือกวธีิ
ทาํงานเอง โอกาสท่ีจะไดเ้รียนรู้งาน โอกาสไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง อตัราจา้งและการมีกลุ่มเพื่อน
ร่วมงานท่ีตนเองตอ้งการ เป็นตน้ วา่ส่ิงเหล่าน้ีในงานท่ีทาํจริงอยูใ่นระดบัใด และวดัวา่แต่ละรายการ
ดงักล่าวพนกังานรู้สึกพึงพอใจและรู้วา่มีความสาํคญัต่อตนเองอยา่งไร ผลปรากฏวา่ถา้ประเดน็
เก่ียวขอ้งกบังานในเร่ืองใด ซ่ึงพนกังานเช่ือวา่มีความสาํคญัมากเพียงไร แต่หากผลท่ีออกมาไม่เป็น
ดงัท่ีตอ้งการ กย็ิง่ทาํใหค้วามพึงพอใจลดนอ้ยลงเพียงนั้น 
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 ส่ิงท่ีน่าสนใจกคื็อทฤษฏีค่านิยมของลอ็ค ใหค้วามเห็นวา่ถา้ผูบ้ริหารตอ้งการทาํให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจ กต็อ้งเอาใจใส่ในการปรับเปล่ียนแต่ละประเดน็ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

การทาํงาน ใหส้อดคลอ้งกบัแต่ละบุคคลซ่ึงแตกต่างกนั เช่น พนกังานท่ีใหค้วามสาํคญัดา้นโอกาส
ไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ผูบ้ริหารกจ็าํเป็นตอ้งใชว้ิธีการพฒันาทกัษะความรู้ดา้นต่าง ๆ ท่ีจาํเป็นกบั
ตาํแหน่งใหม่ใหก้บัผูน้ั้น พร้อมกบัใหมี้โอกาสไดเ้จอประสบการณ์การเรียนรู้โดยตรงกบังานนั้น 

กจ็ะมีส่วนสาํคญัท่ีทาํใหผู้น้ั้นเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน 
 จากท่ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ เนน้การศึกษาในดา้นของปัจจยัต่าง ๆ 
ท่ีบุคคลตอ้งการ ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ่มน้ี องคก์ารควรมองในดา้นการตอบสนอง
ความตอ้งการของพนกังานในดา้นต่าง ๆ เม่ือความตอ้งการของพนกังานไดรั้บการตอบสนองกจ็ะ
ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน ผูว้ิจยัไดส้รุปปัจจยัต่าง ๆ ตามท่ีนกัวิชาการไดส้รุปไวแ้ละรวบรวม
จากทฤษฎีท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดปั้จจยัต่าง ๆ ตามตารางท่ี 2-1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



ตารางที่ 2-1  สรุปปัจจยัที่มีการกล่าวถึงในเรื่องแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ตามแนวคิด งานวจิยัและทฤษฎีที่รวบรวมไวใ้นงานวจิยั 

ผู้แต่ง, ทฤษฎ ี \ ปัจจัย 

สําเร็จ 

ของ

งาน 

ได้รับ

การ

ยอมรับ 

ความ 

ก้าวหน้า 

มัน่คง 

ลกัษณะ

งานที่

ทาํ 

งานที่

รับ ผดิ

ชอบ 

นโยบาย 

การ

บริหาร 

การ

บงัคบั

บญัชา 

ผู้

บงัคบั 

บญัชา 

เพื่อน

ร่วมงาน 

ผู้ใต้บงัคั

บบญัชา 

ตําแหน่ง

งาน 

ชีวติ

ส่วนตัว 

สภาพ

การ

ทาํงาน 

เงนิเดือน

รางวลั 

ต้องการ

อาํนาจ 

อนิวชั แก้วจํานงค์  - ทฤษฎลีาํดบั

ขั้นความต้องการของมาสโลว์  
X X X 

    X X 
 

X X X X 
 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ - ทฤษฎสีอง

ปัจจัยของ 

เฟรเดริกเฮอร์ซเบิร์ก 

X X X X X X X X X X X X X X 
 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ -  ทฤษฎี

ความต้องการของอลัเดอร์เฟอร์  
X X X 

 
X 

  X X X 
  X X 

 

ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ - ทฤษฎี

ความต้องการของแมคคลิแลนด์ 
X 

      X X X 
    X 

สคาญจิต อุดมกจิวฒันา  - ทฤษฎี

ค่านิยมของ Locke    X 
 

X X X 
 

X 
    X 

 

เสนาะ ติเยาว์ X 
 

X 
 

X 
 

X X 
 

X X 
 

พูลสุข สังข์รุ่ง  
   X X 

ปัญญา จั่นรอด 
 

X 
  X 

 
X X 

 
วรินธร  แก้วคล้าย 

  X X 
  X 

 
เบรนท์ ไคจ์เซอร์ 

  X 
 

X X X X X 
 

X X 
 

แอนนา ซาลาโนวา 
  X 

 
X 

  X 
 

X X 
 

รวม 5 4 7 3 4 3 3 6 8 4 4 3 8 9 1 25 
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 จากตารางท่ี 2-1  เม่ือพิจารณาแลว้ ทางผูว้ิจยัพบวา่ ปัจจยัท่ีกล่าวถึงส่วนใหญ่สอดคลอ้ง
กบั ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก ( Herzberg’s two-factor theory) ทางผูว้ิจยัจึงสนใจ ท่ีจะวิจยั
ปัจจยัตามทฤษฎีสองปัจจยัเป็นหลกั ซ่ึงการวิจยัน่าจะไดป้ระโยชน์ในการทาํวิจยัคร้ังน้ี เพราะปัจจยั
ต่าง ๆ ครอบคลุมสภาพการทาํงานของ บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 
งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 ปัญญา จัน่รอด (2548) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ
ในสาํนกังานเขตพน้ท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ 
 1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 
โดยรวมและปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมาก 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3
โดยรวมและทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบันอ้ยยกเวน้แรงจูงใจในปัจจยัจูงใจ ดา้นความรู้สึก ยอมรับ 
ดา้นเน้ืองานแตกต่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 3.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ชลบุรีกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นความรู้สึกยอมรับ แตกต่างกนัในระดบัมาก นอกนั้น
แตกต่างในระดบักลาง 
 4.  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามคุณวฒิุการศึกษา โดยรวมและดา้นปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนั
ในระดบัปานกลางเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปัจจยัจูงใจดา้นความรู้สึกยอมรับ และดา้นความ
รับผดิชอบ แตกต่างกนัในระดบัมาก ปัจจยัสุขอนามยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานและดา้น
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน แตกต่างกนัในระดบันอ้ย นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง 
 วรินธร แกว้คลา้ย (2549) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั 
ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติัของพนกังาน บริษทั  
ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจดา้นนโยบาย 
การบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจในระดบัปานกลางคือ 1) ความมัน่คงและ
ความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน 2) ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและ 3) ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
ผลการทดสอบสมมุติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่มีพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แตกต่างกนั 
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 รังสิมา เหลืองอ่อน (2548) ไดศึ้กษาเร่ืองความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานและขีด
ความสามารถของพนกังานระดบัปฏิบติัการกลุ่มผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตข์นาดกลาง และขนาดเลก็
จงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความตอ้งการแรงจูงใจในการ
ทาํงานอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง ลาํดบัแรกเป็นความตอ้งการดา้นความปลอดภยัรองลงมา
ความตอ้งการความรัก ความตอ้งการทางสรีระเป็นลาํดบัท่ี 3 ความตอ้งการพฒันาตนเอง เป็นลาํดบั
ท่ี 4 และสุดทา้ยเป็นความตอ้งการความรู้สึกตนเองมีค่า เม่ือจาํแนกตามปัจจยัพบวา่ ดา้นเพศ มีความ
ตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั ดา้นอายแุละดา้นสถานภาพสมรส ดา้น
ระดบัการศึกษาและดา้นระดบัเงินเดือน มีความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัในทุก
ดา้นระยะเวลาการทาํงาน มีความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนัดา้นขีด
ความสามารถเม่ือจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ดา้นเพศ ดา้นอาย ุและดา้นสถานภาพสมรส 
และดา้นระดบัการศึกษา มีขีดความสามารถแตกต่างกนัในทุกดา้น 
 รังสรรค ์อ่วมมี (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ีมีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังานของพนกังาน ษริษทั กม. 18 วิศวกรรม จาํกดั ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็น 
ต่อคุณลกัษณะงานของพนกังานพบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ไม่แตกต่างกนั ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
คุณลกัษณะของงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานพบวา่ มีความสมัพนัธ์กนัอยา่งมาก
และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั แรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนั ดา้นขีดความสามารถ
เม่ือจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ดา้นเพศ ดา้นอาย ุดา้นสถานภาพสมรส และดา้นระดบั
การศึกษา มีขีดความสามารถแตกต่างกนัในทุกดา้น 
 ธเนศ เหลืองวริิยะแสง (2550) ไดว้ิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานบริษทัวิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานบริษทัวิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง เพื่อศึกษาลกัษณะบุคลิกภาพ 
การรับรู้บรรยากาศองคก์ารและการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารของพนกังานบริษทัวิศวกรรม
ก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึง เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั
วิศวกรรมก่อสร้างนอกชายฝ่ังแห่งหน่ึงผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทัวิศวกรรมก่อสร้างนอก
ชายฝ่ังแห่งหน่ึงมีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัดี รับรู้ความยติุธรรมในองคก์ารใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และพนกังาน 1 ใน 3 มีบุคลิกภาพแบบเกบ็ตวั แบบหาขอ้มูลโดยการ
หยัง่รู้ แบบตดัสินใจโดยใชเ้หตุผล และแบบทาํงานอยา่งมีแผน การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้น
ความผกูพนั การรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความรับผดิชอบ บุคลิกภาพแบบทาํงานอยา่งมีแผน  
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 ศิริรัตน์ ทวีการไถ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความทุ่มเทในการ
ทาํงาน บริษทั วาไทยอุตสาหกรรม จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่การไดรั้บคาํชมเชย ความ
เช่ือถือ ความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ทาํใหมี้กาํลงัใจท่ีจะทาํงานมากข้ึน/ 
การไดรั้บการยอมรับความคิดเห็นจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานทาํใหมี้ความกลา้คิด กลา้ทาํ
มากข้ึน/ การบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชาแบบมีส่วนร่วม/ ความเหมาะสมของสวสัดิการ/ การรับรู้
การประชาสมัพนัธ์ ทั้งหมด มีความสมัพนัธ์กนัในระดบันอ้ยในทิศทางเดียวกนักบัความทุ่มเทใน 
การทาํงาน ส่วนความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เม่ือเทียบกบัพนกังานคนอ่ืน/ สภาพแวดลอ้มในท่ี
ทาํงานเป็นอุปสรรคในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กนัในระดบันอ้ย ในทิศทางตรงกนัขา้มกบั
ความทุ่มเทในการทาํงาน 
 อมรภพ อะมริต (2552) ไดว้จิยัเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานต่อปัจจยัในดา้นต่างๆ เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังาน เพื่อศึกษาปัจจยัชีวสงัคมของพนกังานท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน เพื่อศึกษาปัจจยัชีวสงัคมของพนกังานท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพ่ือนาํขอ้มูลท่ี
ไดม้าใชป้ระโยชน์ในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บัพนกังานบริษทัสามมิตรมอเตอร์ส
แมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานบริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอ
ริง จาํกดั (มหาชน) มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพจิารณาตามรายขอ้
พบวา่ มีความพึงพอใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน, ดา้นความรับผดิชอบ, 
ความพึงพอใจในระดบัปานกลางไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั, ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน, ดา้นความปลอดภยัและสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน, 
ดา้นสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
เม่ือพิจารณาตามรายขอ้พบวา่ มีแรงจูงใจในระดบัมาก ไดแ้ก่ การมีความเพียรพยายามท่ีจะทาํงาน
ใหเ้สร็จตามกาหนดเวลา, การพยายามทาํงานใหส้าํเร็จดว้ยตนเองมากกวา่ทาํเพื่อช่ือเสียง เกียรติยศ, 
การพยายามปรับปรุงวิธีการทาํงานใหดี้ข้ึนอยูเ่สมอ, การไม่ปล่อยใหเ้วลาเดินไปโดย 
เปล่าประโยชน์, มีความทะเยอทะยานสูงในการท่ีจะประสบความสาํเร็จในอาชีพการงาน, มีการวาง
แผนการทาํงานอยา่งเป็นระบบ, มีการวางแผนก่อนล่วงหนา้เม่ือทาํงาน, เม่ือทาํงานลม้เหลวจะไม่ยอ่
ทอ้ พร้อมจะแกต้วัใหม่ และ สามารถอดทนทาํงานในระยะเวลานาน ๆ แมมี้ส่ิงมารบกวน แรงจูงใจ
ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การกลา้ท่ีจะเส่ียงถึงแมว้า่งานนั้นมีโอกาศลม้เหลว พนกังานบริษทัสาม
มิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จากดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัชีวสงัคมท่ีแตกต่างกนัในดา้นเพศ, อาย,ุ 
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ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, รายไดต่้อเดือน, ระดบัของตาํแหน่งงาน, ส่วนงานท่ีปฏิบติั, สถานท่ี
ปฏิบติังาน จะมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และพนกังานบริษทัสามมิตร
มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) มีปัจจยัชีวสงัคมแตกต่างกนัในดา้น สถานภาพทางการ
สมรส, ระดบัการศึกษา, ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, รายไดต่้อเดือน, ระดบัของตาํแหน่งงาน, 
ส่วนงานท่ีปฏิบติั, สถานท่ีปฏิบติังาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั พนกังาน
บริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัชีวสงัคมท่ีแตกต่างกนัในดา้น 
ส่วนงานท่ีปฏิบติั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั และพนกังานบริษทัสามมิตร
มอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัชีวสงัคมท่ีแตกต่างกนัในดา้น เพศ,อาย,ุ 
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน, รายไดต่้อเดือน, ระดบัของตาํแหน่งงาน, ส่วนงานท่ีปฏิบติั, สถานท่ี
ปฏิบติังาน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสามมิตรมอเตอร์สแมนูแฟคเจอริง จาํกดั (มหาชน) มี
ความสมัพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง ระดบันยัสาํคญั 0.01 ค่า r = 0.382 แปลผลไดว้า่ การท่ี
พนกังานมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึนส่งผลทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพ่ิมมากข้ึนดว้ย 
 บรรเจิด ล้ิมกมลทิพย ์(2554) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการวา่จา้งและจูงใจใน
การทาํงานของบุคลากร เครือสหพฒัน ์อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี วเิคราะห์เปรียบลกัษณะทาง
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีต่างกนักบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน พบวา่ พนกังานท่ี
มีสภาพการทาํงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นสภาพการทาํงาน มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั และพนกังานท่ีมีหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน
ท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจของพนกังานดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในงาน 
ดา้นสภาพการทาํงานแตกต่างกนั 
 ศุภชยั สุทธสิริคุณ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน
ธนาคารกรุงศรีอยธุยา ในจงัหวดัเชียงใหม่ เกบ็รวบรวมขอ้มูลจาก พนกังานทั้งหมดท่ีปฏิบติังาน 
13 สาขา ในจงัหวดัเชียงใหม่ จาํนวน122 คน เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถาม โดยแบ่งการวดัระดบั
ความพึงพอใจเป็น 5 ระดบั ไดแ้ก่ พึงพอใจมาก พึงพอใจ เฉย ๆ ไม่พึงพอใจ และไม่พงึพอใจอยา่ง
ยิง่ ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานธนาคารกรุงศรีอยธุยา ในจงัหวดัเชียงใหม่ มีความพึงพอใจต่อปัจจยั
จูงใจและปัจจยัสุขอนามยั อยูใ่นระดบัพึงพอใจ โดยมีระดบัความพึงพอใจต่อปัจจยัสุขอนามยัสูง
กวา่ปัจจยัจูงใจ และมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัพึงพอใจ 4 ดา้น คือ ดา้นความสาเร็จ
ในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ และดา้นโอกาสในการเจริญเติบโต 
และมีความพึงพอใจต่อปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัพึงพอใจ 8 ดา้น คือ ดา้นวิธีการปกครองบงัคบั
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บญัชาของผูบ้งัคบับญัชาสายตรง ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นตาแหน่งงาน ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้นชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 
 Ajang, (2007) ยนืยนัวา่การอยูร่อดในระยะยาวขององคก์รใด ๆ ข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจของ
พนกังานไม่วา่จะเป็นแรงจูงใจทางการเงินหรือท่ีไม่ใช่ทางการเงิน ดงันั้นองคก์รควรจะยนิดีท่ีจะ
กระตุน้แรงจูงใจอยา่งต่อเน่ืองและเป็นประจาํ, เช่นการดาํเนินการสาํรวจวา่พนกังานคาดหวงัอะไร
จากงานปัจจุบนัของพวกเขา ผลของการสาํรวจดงักล่าวจะเป็นประโยชน์สาํหรับองคก์รเพราะจะทาํ
ใหรู้้วา่ส่ิงท่ีพนกังานตอ้งการคืออะไร และพยายามตอบสนองความตอ้งการเหล่าน้ี เพื่ออาํนวยความ
สะดวกในสภาพแวดลอ้มของการทาํงานร่วมกนัทั้งฝ่ายพนกังานและฝ่ายผูบ้ริหารของบริษทั 
 Keijzers, (2010) สรุปประเดน็แรกไดว้า่ มนัเป็นไปไดแ้น่นอนท่ีจะกระตุน้ใหพ้นกังาน
ทาํงานใหไ้ดดี้สาํหรับองคก์รและส่วนน้ีเป็นงานท่ีสาํคญัสาํหรับผูบ้ริหาร ดูเหมือนวา่ส่ิงน้ีจะมีอยูใ่น
ตวัพนกังานเองอยูแ่ลว้ แต่เราตอ้งเช่ือมโยงความสมัพนัธ์ระหวา่งประสิทธิภาพการทาํงาน ความพึง
พอใจและแรงจูงใจของพนกังาน การทาํงานของพนกังานจะประสบความสาํเร็จในการทาํงานอยา่ง
มีประสิทธิภาพสูง ตอ้งมีความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนภายในและพนกังานมีแรงจูงใจท่ีจะทาํงานใหดี้ใน
อนาคต เร่ืองน้ีถูกระบุวา่ประสิทธิภาพการทาํงานสูง สามารถเกิดข้ึนจากเม่ือองคก์รมีการวาง
ลกัษณะงานท่ีถูกตอ้งกบัพนกังานดว้ย ประเดน็ท่ีสอง คือการระบุวา่พนกังาน สามารถมีแรงจูงใจได้
ทั้งจากภายในและภายนอกเพื่อท่ีจะทาํงานใหไ้ดดี้ นอกจากน้ียงัสามารถสรุป ไดว้า่ปัจจยัจากภายใน
แทจ้ริงสามารถมีส่วนร่วมในระดบัสูงใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจมากกวา่ปัจจยัภายนอก นกัวิจยับาง
คนยนืยนัวา่การเพ่ิมข้ึนของปัจจยัภายนอกอยา่งเดียวไม่นาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน งานวิจยัไดพ้ิสูจน์ใหเ้ห็นวา่การกระตุน้ใหพ้นกังานภายในองคก์ร ตอบสนองความ
ตอ้งการ จะไดค้ะแนนสูงจากหา้ลกัษณะงาน: มีทกัษะหลายอยา่ง มีเอกลกัษณ์ 
ของงาน งานท่ีทาํมีความสาํคญั งานมีความเป็นอิสระ และงานไดรั้บการตอบสนองท่ีดี และเพื่อ
กระตุน้แรงจูงใจใหพ้นกังานภายนอกองคก์ร ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการประเมินเงินเดือนสูง ร่วมงาน
กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานไดดี้ ไดรั้บความปลอดภยัในการทาํงาน คุณลกัษณะของงาน
เหล่าน้ีร่วมกบัความสามารถของพนกังานจะทาํใหโ้อกาสเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานสูง 
 Salanova. and, Kirmanen (2010) สรุปผลการวิจยัจากผลการตอบแบบสอบถามของ
พนกังาน ร้านซุปเปอร์มาร์เกต็ไพรม่า มิคเคล่ี พบวา่พนกังานมีความพึงพอใจมากกบัการไดเ้ป็นผูน้าํ
ในสถานท่ีทาํงาน และพนกังานมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง แต่พนกังานของไพรม่าซุปเปอร์มาร์เกต็ 
ยงัไม่พอใจกบัเงินเดือนปัจจุบนัและความเป็นธรรมของอตัราค่าจา้งเทียบกบังานท่ีพวกเขาทาํ 
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ส่วนมุมมองดา้นอ่ืน ๆ พนกังานยงัพอใจกบัส่ิงท่ีไพรม่าซุปเปอร์มาร์เกต็จดัให ้ไพรม่าซุปเปอร์มาร์
เกต็ไดอ้อกแบบและจดัสรรผลประโยชน์ใหแ้ก่พนกังานท่ีพึงจะไดรั้บเป็นอยา่งดี ทาํใหพ้นกังาน
แสดงความพึงพอใจค่อนขา้งสูงกบัส่ิงท่ีไดรั้บ นอกจากนั้นพนกังานยงัพอใจกบังานท่ีจดัใหก้บั
พนกังานรับผดิชอบ เน่ืองจากพนกังานมีโอกาสท่ีจะไดรั้บการผลกัดนัใหก้า้วหนา้ข้ึนไป สุดทา้ย
ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงานเป็นท่ีน่าพอใจและพนกังานมีความพึงพอใจมากกบัสภาพการทาํงาน 
 จากผลการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้น 
สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีจะกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจรู้สึกอยากทาํงานมีดว้ยกนัหลายดา้น สามารถ
แบ่งออกเป็น 2 ประเภทคือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการทาํงานในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในดา้นต่าง ๆ มีทั้งหมด 5 ดา้น ดว้ยกนัประกอบดว้ย ความภูมิใจกบัความสาํเร็จของ
งาน, ดา้นการไดรั้บการยอมรับ, ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต, 
ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ และดา้นความรับผดิชอบ ส่วนปัจจยัเก้ือหนุนท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงาน ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารของบริษทั, การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล, 

ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา, ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน, ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา, 

ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ, ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน, ชีวิตส่วนตวั, สภาพการทาํงาน, 

ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 ซ่ึงแรงจูงใจดา้นต่าง ๆ น้ีเป็นส่ิงท่ีกระตุน้ใหค้นเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน เพื่อประสบ
ความสาํเร็จตามเป้าหมาย แรงจูงใจของพนกังานแต่ละคนแต่ละดา้นจะแตกต่างกนัข้ึนอยูก่บัทศันคติ 
ความตอ้งการของแต่ละบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีสภาพไม่คงท่ี อาจมีลกัษณะเป็นคร้ัง
คราวไม่คงทนถาวร การเปล่ียนแปลงของสภาพแรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อการปฏิบติังานและต่อ
องคก์าร จึงเป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้งานท่ีจะตอ้งคอยสงัเกตและแกไ้ข เม่ือเกิดสภาพการเปล่ียนแปลง
ของแรงจูงใจของพนกังานในหน่วยงาน ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารปฏิบติังานของพนกังานมีประสิทธิภาพ
บรรลุตามเป้าหมายของหน่วยงานตลอดไป 
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ข้อมูลเกีย่วกบับริษทัซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จาํกดั(ขอ้มูลจาก www.ccs-corporation.com)
ช่ือบริษัท     :     บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
ท่ีอยู ่     :     9/10 หมู่ 11 ตาํบลบางพระ อาํเภอศรีราชา จงัหวดัชลบุรี 20110 
เบอร์โทร     :     038 318 088, 083-5883317 แฟกซ์ 038 318 099 
พื้นท่ีใชส้อย    :     142,400 ตารางเมตร 
พื้นท่ีโรงงาน    :     7,200 ตารางเมตร 
เวบ็ไซด ์     :     www.ccs-corporation.com อีเมล ์    :     ccs@ccs-corporation.com 
เลขทะเบียนการคา้  :     0205551010803 เลขทะเบียนผูเ้สียภาษี     :     3–0330-5232-9 
ทุนจดทะเบียน   :     100,000,000 บาท 
 

“CCS Corporation - Construction for you, we do the Best.” 
“ ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน - เราสร้างส่ิงทีด่ีทีสุ่ด สําหรับคุณ” 

 
 บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (CCS) เป็นบริษทัท่ีก่อตัง้เม่ือปี พ.ศ. 2551 ร่วมก่อตั้ง
มาจากทีมงานวิศวกรท่ีมีประสบการณ์งานก่อสร้างทางดา้นโรงงานปิโตรเคมีคอล, คลงันํ้ามนั, 
โรงแยกแก๊ส, โรงงานปิโตรเลียม, โรงกลัน่นํ้ ามนั, โรงงานเบียร์และโรงงานอุตสาหกรรมทัว่ไป 
 CCS มุ่งหมายท่ีจะรักษาและสร้างเสริมมาตรฐานท่ีดีในงานก่อสร้างภาคอุตสาหกรรม 
โดยจดับริการท่ีเยีย่มยอดใหแ้ก่ลูกคา้และยดึถือมาตรฐานความปลอดภยัสูงสุดในการทาํงาน บริการ
ดว้ยความเช่ียวชาญตามวตัถุประสงคข์องท่าน ดาํรงไวซ่ึ้งความไวใ้จและทาํงานตามกาํหนด
ระยะเวลา ไดรั้บการรับรองมาตรฐานระบบบริหารงานคุณภาพ ISO 9001:2008 และ ระบบ
มาตรฐานความปลอดภยัในการทาํงาน OHSAS 18001 ; 2007 จากบริษทั เอสจีเอส (ประเทศไทย) 
จาํกดั CCS สามารถใหบ้ริการดว้ยคุณภาพพร้อมกบัราคาท่ีสามารถแข่งขนัได ้เปรียบเสมือนกบัคุณ
เป็นหุน้ส่วนทางธุรกิจ เรามุ่งหมายท่ีจะบริการท่านใหดี้ท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได ้ดว้ยการควบคุมค่า
ดาํเนินการใหต้ ํ่าและจดัหาส่ิงท่ีดีท่ีสุดสาํหรับความตอ้งการของลูกคา้ บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรเชัน่ 
จาํกดั ไดเ้ปล่ียนช่ือจาก บริษทั ชลบุรี คอนสตรัคชัน่แอนดซ์พัพลาย จาํกดั เม่ือ ตุลาคม พ.ศ.2556 
 ธุรกิจหลกั – CCS มีความชาํนาญและเช่ียวชาญในงานก่อสร้างและจดัหาการบริการ 
ดงัต่อไปน้ีงานติดตั้งเคร่ืองจกัรกล งานโยธา งานโครงสร้างเหลก็ งานประกอบและติดตั้งระบบท่อ 
งานประกอบและติดตั้ง ถงัและภาชนะความดนั งานนัง่ร้านเหลก็, งานพน่ทรายทาํสีและงานหุน้
ฉนวน งานจดัหาแรงงาน งานซ่อมบาํรุงและงานหยดุซ่อมระบบ 



บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจิัย 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ผูว้ิจยัใชว้ิธีการศึกษาและรวบรวมขอ้มูลใชก้ารรวบรวม
ขอ้มูลปฐมภูมิ โดยการออกแบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเขา้ถึงกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นตวัแทน
ประชากรท่ีทาํการศึกษาโดยผา่นระเบียบวธีิการวิจยัในการหาจาํนวนตวัอยา่งและวิธีการเลือกสุ่ม
ตวัอยา่ง รวมถึง การเลือกเกบ็ขอ้มูลและใชว้ิธีการทางสถิติในการตรวจสอบสมมติฐานท่ีตั้งข้ึนจาก
ขอ้มูลท่ีเกบ็รวบรวมดงักล่าว ดงัมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 1.  แบบของการวิจยั 
 2.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  การเลือกกลุ่มตวัอยา่งและแผนการสุ่มตวัอยา่ง 
 4.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 5.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล และการจดัทาํขอ้มูล 
 6.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 
 

แบบของการวจิยั 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั เป็นการวจิยั 
เชิงสาํรวจ (Survey research) 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 ประชากรท่ีจะใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
จาํนวน 795 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยาการบุคคล บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั : วนัท่ี 15 
กนัยายน 2558) 
 กลุ่มตวัอยา่ง คือ หน่วยบุคคล ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 

การเลือกกลุ่มตวัอย่างและแผนการสุ่มตวัอย่าง 
 1.  การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งคือ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีจาํนวน 795 คน ไดม้า 
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ดว้ยวิธีการกาํหนดขนาดตวัอยา่งโดยการคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีนอ้ยท่ีสุดท่ีสามารถยอมรับ 
ไดว้า่สามารถเป็นตวัแทนของประชากรทั้งหมดได ้โดยใชสู้ตรการคาํนวณของ Yamane (1970, 
P886) ดงัน้ี 

N =   

โดย  n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
N =  จาํนวนประชากร 

e  =  ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับไดก้าํหนดใหมี้ค่า = 0.05 

แทนค่า                 n = 
 205.07951

795


    

                 n = 266.10  
 ดงันั้น  จึงไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับการวิจยัคร้ังน้ี 267 คน 
 2.  การสุ่มตวัอยา่งและแผนการสุ่ม 
 เน่ืองจาก บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั เป็นบริษทั รับเหมาก่อสร้าง จึงมีจาํนวน
ประชากรไม่แน่นอนข้ึนกบัสภาพและจาํนวนของงานในแต่ละช่วงเวลา ผูว้ิจยัจึงแจกแบบสอบถาม
ใหม้ากท่ีสุดเท่ากบัจาํนวนพนกังานในขณะท่ีทาํการสาํรวจแบบสอบถาม 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ซ่ึงผูว้ิจยัได้
สร้างข้ึนมาจากการศึกษากรอบแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งตลอดจนคาํช้ีแนะ
จากคณะกรรมการท่ีปรึกษาและผูท้รงคุณวฒิุ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 
 ส่วนที ่1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน ประเภทของพนกังาน
และรายได ้
 ส่วนที ่2 เป็นแบบสอบถามวดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ประกอบดว้ย 5 ปัจจยั 
 1.  ความภูมิใจกบัความสาํเร็จของงาน 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 3.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต 
 4.  ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ 
 5.  ดา้นความรับผดิชอบ 
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 และสอบถามระดบัของความพึงพอของปัจจยัท่ีจะช่วยลดความไม่พึงพอในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ประกอบดว้ย 10 ปัจจยั 
 1.  นโยบายและการบริหารของบริษทั 
 2.  การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
 3.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 4.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 5.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 6.  ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 
 7.  ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
 8.  ชีวิตส่วนตวั 
 9.  สภาพการทาํงาน 
 10.  ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
 ลกัษณะแบบสอบถามใชม้าตรวดัแบบ Rating scale 5 ระดบั ตามมาตรวดัแบบลิเคิร์ท 
(Likert’s scale) กาํหนดการใหค้ะแนนแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานเป็น 5 ระดบั
ดงัน้ี 
 5  หมายความวา่  มากท่ีสุด 
 4  หมายความวา่  มาก 
 3  หมายความวา่  ปานกลาง 
 2  หมายความวา่  นอ้ย 
 1  หมายความวา่  นอ้ยท่ีสุด  
 เกณฑก์ารประเมินค่าวดัระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีอยู ่5 ระดบั การแปลความหมายค่าเฉล่ีย โดยผูว้ิจยัเลือกวิธีการ
แปลผลแบบสอบถามส่วนน้ีไดใ้ชค่้าเฉล่ีย ( ) สถิติการคาํนวณหาค่าเฉล่ียเรขาคณิต  
(Arithmetic mean) ตามเกณฑค์ะแนนดงัน้ี 
 ระดบัคะแนน 4.50-5.00 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจหรือความพึงพอใจมากท่ีสุด 
 ระดบัคะแนน 3.50-4.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจหรือความพึงพอมาก 
 ระดบัคะแนน 2.50-3.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจหรือความพึงพอปานกลาง 
 ระดบัคะแนน 1.50-2.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจหรือความพึงพอนอ้ย 
 ระดบัคะแนน 1.50-0.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจหรือความพึงพอนอ้ยท่ีสุด 
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 ส่วนที ่3 เป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 
และขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจบางดา้นในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิยั ผูว้จิยัดาํเนินการสร้างแบบสอบถามโดยมีขั้นตอน
ในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนด
ขอบเขตของการวิจยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยั ใหค้รอบคลุมความมุ่งหมายของการวจิยั 
 2.  นาํขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม ใหค้รอบคลุมเน้ือหาส่วนต่างใหค้รอบคลุมเน้ือหา
ดา้นต่าง ๆ นาํเสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา พิจารณาตรวจสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ภาษาท่ี
ใชแ้ละปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถาม 
 3.  นาํแบบสอบถามท่ีได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยเสนอ
ต่อผูท้รงคุณวฒิุ ท่ีมีความเช่ียวชาญดา้นการสร้างเคร่ืองมือวิจยัและดา้นการศึกษา พร้อมทั้งพิจารณา
ความถูกตอ้งชดัเจนของภาษา และขอคาํแนะนาํในการแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม 
 4.  วิเคราะห์คุณภาพของเคร่ืองมือโดยหาค่า IOC (Item – objective congruence index) 
ดชันีความสอดคลอ้ง ไดค่้า IOC ท่ี 1.00 
 5.  นาํแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูท้รงคุณวฒิุมาปรับปรุงแกไ้ข แลว้นาํเสนอ
อาจารยท่ี์ปรึกษา แลว้นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามคาํแนะนาํมาดาํเนินการทดสอบ (Pretest) กบั 
กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 คน 
 6.  นาํแบบสอบถามท่ีเกบ็รวบรวมได ้ทดสอบความความน่าเช่ือถือ (Reliability analysis)
เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ โดยวิธีการหาค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) 
ของครอนบาค (Cronbach) ซ่ึงแบบสอบถามทั้งฉบบัไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.935 จึงถือวา่ 
แบบสอบถามน้ีสามารถนาํไปใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเพื่อการวิจยัคร้ังน้ีได ้
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูลและการจดัทาํข้อมูล 
 หลงัจากท่ีผูศึ้กษาไดร้วบรวมแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือนาํมาเป็น
แนวทางในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจยั โดยผูศึ้กษาได้
ดาํเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีอยา่งเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดข้อความร่วมมือจากทุกกลุ่มประชากร โดยการ
ส่งผา่นเจา้หนา้ท่ีธุรการทุกไซดง์าน และแจกจ่ายไปยงัหวัหนา้งาน เพื่อมอบหมายใหพ้นกังานทาํ
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แบบสอบถามทุกคน ปรากฎวา่ แบบสอบถามท่ีนาํไปมอบใหท้ั้งหมด 795 ฉบบั ไดรั้บแบบสอบถาม
กลบัคืนมา 508 ฉบบั ตวัอยา่ง 
 2.  ผูว้ิจยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามแต่ละฉบบัท่ีไดก้ลบัคืนมา และนาํไป
ลงรหสัสาํหรับประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมประมวลผลทางสถิติเพื่อทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล หาสรุป
ผลการวิจยัต่อไป 
 การศึกษาการวิจยัคร้ังน้ี วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS For Windows 
Version 20 ซ่ึงมีกระบวนการดงัน้ี 
 1.  แบบสอบถามส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ผูว้ิจยันาํขอ้มูลมาแจกแจง
ความถ่ีและหาค่าร้อยละ โดยจาํแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน 
ประเภทพนกังานและรายได ้
 2.  แบบสอบถามส่วนท่ี 2 ถามระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 5 ดา้น และระดบัความพึง
พอใจในการทาํงาน 10 ดา้น โดยแบ่งระดบัคะแนนจากค่าเฉล่ียหรือค่าสถิติพื้นฐาน เพือ่อธิบาย
ลกัษณะของคุณลกัษณะของตวัแปรน้ี 
 

การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การศึกษาการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยันาํขอ้มูลมาประมวลผลและวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรม
สาํเร็จรูป SPSS For Windows Version 20 โดยใชว้ิธีทางสถิติท่ีนาํมาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive static) ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลทาํการวิเคราะห์ขอ้มูล
โดยสถิติเชิงพรรณนาใชว้ิธีการหาความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.  แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั วิเคราะห์โดยใชค่้าเฉล่ีย (Mean) เพือ่แปลความหมายของระดบัแรงจูงใจและ
ระดบัความพึงพอใจ และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation: SD) ใชค้วบคู่กบัค่าเฉล่ียเพื่อ
แสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่ง 
 3.  เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลแตกต่างกนัตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประเภทของพนกังาน อายงุาน และรายได ้ทาํการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย นาํผลท่ีได้
ในแต่ละดา้นของแรงจูงใจและความพงึพอใจมาหาค่าเฉล่ียรวมของแต่ละคน ใช ้t-test และ 
One way ANOVA หรือ F-test หาก F-test พบความแตกต่าง ใหจ้ดัทาํ LSD หาความแตกต่างเป็น
รายขอ้ต่อไป 
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 4.  สถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ วิธีการหาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปรโดยใชส้มัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ์เพยีร์สนั (Pearson correlation coefficient) 
 การพิจารณาค่าความสมัพนัธ์จากค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (Pearson correlation 
coefficient) 
  4. 1  ค่า r เป็นลบ แสดงวา่ แรงจูงใจ และความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์ในทิศทางตรง
ขา้ม คือ ถา้แรงจูงใจเพิ่ม ความพึงพอใจจะลด แต่ถา้แรงจูงใจลด ความพึงพอใจจะเพิม่ 
  4. 2  ค่า r เป็นบวก แสดงวา่แรงจูงใจและความพึงพอใจมีความสมัพนัธ์ในทิศทาง
เดียวกนั คือ ถา้แรงจูงใจเพิ่ม ความพึงพอใจจะเพิ่ม และถา้แรงจูงใจลด ความพึงพอใจจะลดการจะ
ตดัสินวา่ค่าความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจ มีความสมัพนัธ์กนัในระดบัใด 
พิจารณาดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 3-1 ระดบัความสมัพนัธ์ท่ีสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ค่าต่าง ๆ 
 

ค่าสัมประสิทธ์ิความสัมพนัธ์ (r)       ระดับความสัมพนัธ์ 
1.00         สูงท่ีสุด 
0.90 < r < 0.99      สูงมาก 
0.70 < r < 0.89     สูง 
0.30 < r < 0.69      ปานกลาง 
0.01 < r < 0.29      ตํ่า 
0.00       ไม่มีความสมัพนัธ์ 

 
 5.  สรุปความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจและความพงึพอใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ผูว้จิยัเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงพรรณนา ปัจจยัพี้นฐานส่วนบุคคล ของพนกังาน
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 ส่วนท่ี 2 ผลการศึกษา วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 ส่วนท่ี 3 การทดสอบสมมุติฐาน ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความ 
ไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามความไม่
พึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 ส่วนท่ี 5 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ จากการจดักลุ่มสนทนาประเดน็เฉพาะ 
(Focus group) เก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 
ส่วนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลข้อมูลเชิงพรรณนา ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล 
 จากการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ผูว้ิจยัวิเคราะห์ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลซ่ึงประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน ประเภทของพนกังานและรายได ้โดยหาค่า 
ร้อยละ ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏ ดงัตารางท่ี 4-1 
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ตารางท่ี 4-1 จาํนวน(ความถ่ี) และร้อยละปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

 
ข้อมูลปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคล จํานวน (n = 508) ร้อยละ 

เพศ ชาย 365 71.9  

  
อายุ 

หญิง 
ตํ่ากวา่ 20 ปี 

143 
    6 

28.1 
  1.2 

20 - 30 ปี 210 41.1 
31 - 40 ปี 159 31.3 
41 - 50 ปี   92 18.1 

 51 - 60 ปี   36   7.1 

  
ระดับการศึกษา 

60 ปี ข้ึนไป 
ตํ่ากวา่ ม.6  

    5 
296 

  1.0 
58.3 

 ม.6 หรือ ปวช. 133 26.2 
ปวส.   38   7.5 

  
สถานภาพสมรส 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
โสด 

  41 
233 

  8.1 
43.8 

สมรส 259 51.0 

  
อายุงาน 

หมา้ย/ หยา่ 
นอ้ยกวา่ 1 ปี 

  26 
268 

  5.1 
52.8 

1-3 ปี 136 26.8 
3-6 ปี   55 10.8 

  
ประเภทพนักงาน 

6 ปีข้ึนไป 
รายวนั (ชัว่คราว) 

  49 
453 

  9.6 
89.2 

รายได้ 
รายเดือน (ประจาํ) 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

  55 
203 

10.8 
40.0 

10,000 - 20,000 บาท 233 45.9 
20,001 - 30,000 บาท   42   8.3 
30,001 - 40,000 บาท   20   3.9 

  40,001 บาทข้ึนไป   10   2.0 
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 จากตารางท่ี 4-1 แสดงขอ้มูลปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งพนกังาน 
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ผูว้จิยัสรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 เม่ือจาํแนกตามเพศ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 365 คน คิดเป็นร้อยละ 71.9 และเป็นเพศหญิง จาํนวน 143 คน 
คิดเป็นร้อยละ 28.1 
 เม่ือจาํแนกตามอายพุบวา่ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีอายตุ ํ่ากวา่ 20 ปี 
จาํนวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.2 มีอายรุะหวา่ง 20 ถึง 30 ปี ข้ึนไปมากท่ีสุด จาํนวน 210 คน 
คิดเป็นร้อยละ 41.3 รองลงมามีอายรุะหวา่ง 30 ถึง 40 ปี จาํนวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 
ส่วนอายรุะหวา่ง 41 ถึง 50 ปี จาํนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 18.1 มีอายรุะหวา่ง 51 ถึง 60 ปี จาํนวน 
36 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 และมีอายมุากกวา่ 60 ปีข้ึนไป จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 
 เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ ม. 6 มากท่ีสุด จาํนวน 296 คน คิดเป็นร้อยละ 58. 3 รองลงมาจบระดบั
การศึกษา ม.6 หรือ ปวช. จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 26. 2 มีระดบัการศึกษา ปวส. จาํนวน 38 
คน คิดเป็นร้อยละ 7.5 และมีระดบัการศึกษาปริญญาตรีหรือสูงกวา่ จาํนวน 41 คน คิดเป็นร้อยละ 
8.1 
 เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรสพบวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
มีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จาํนวน 259 คน คิดเป็นร้อยละ 51.0 มีสถานภาพโสด จาํนวน 223 คน
คิดเป็นร้อยละ 43.9 และมีสถานภาพหมา้ยหรือหยา่ จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 
 เม่ือจาํแนกตามอายงุาน พบวา่ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีอายงุาน 
นอ้ยกวา่ 1 ปี มากท่ีสุด จาํนวน 268 คน คิดเป็นร้อยละ 52.8 มีอายงุาน 1 ถึง 3 ปี จาํนวน 136 คน คิด
เป็นร้อยละ 26.8 มีอายงุาน 3 ถึง 6 ปี จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 และมีอายงุาน 6 ปีข้ึนไป 
จาํนวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 
 เม่ือจาํแนกตาม ประเภทพนกังานชัว่คราวและพนกังานประจาํ พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั เป็นพนกังานชัว่คราวมากท่ีสุด จาํนวน 453 คน 
คิดเป็นร้อยละ 89.2 และเป็นพนกังานรายเดือน จาํนวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 10.8 
 เม่ือจาํแนกตามรายได ้พบวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั รายไดน้อ้ยกวา่ 
10,000 บาท จาํนวน 203 คน คิดเป็นร้อยละ 40.0 มีรายไดร้ะหวา่ง 10,001 ถึง 20,000 บาท มากท่ีสุด 
จาํนวน 233 คน คิดเป็นร้อยละ 45.9 รายไดร้ะหวา่ง 20,001 ถึง 30,000 บาท จาํนวน 42 คน คิดเป็น
ร้อยละ 8.3 มีรายไดร้ะหวา่ง 30,001 ถึง 40,000 บาท จาํนวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 3.9 และมีรายได ้
40,001 บาทข้ึนไป จาํนวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 2.0 
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ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัทีม่ีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พงึพอใจ 
ในการปฏิบตังิานของพนักงาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จาํกดั 
 
 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏ 
ดงัตารางท่ี 4. 2 ถึง 4.8  
 
ตารางท่ี 4-2 ค่าเฉล่ีย (xത) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
    บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ในภาพรวม 5 ดา้น   
 

ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

 ത SD แปลผลܠ
1.  ความภูมิใจกบัความสาํเร็จของงาน 3.64 0.89 มาก 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.59 0.82 มาก 
3.  ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.39 0.97 ปานกลาง 
4.  ดา้นลกัษณะงานท่ีทาํ  3.59 0.88 มาก 
5.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.71 0.86 มาก 

รวม 3.58 0.88 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (xത = 3.58) และเม่ือพจิารณารายดา้น พบวา่อยูใ่น
ระดบัมาก 4 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความความรับผดิชอบของงาน (x	ഥ  = 3. 71) 
รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จของงาน (xത = 3. 64) ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับและลกัษณะงานท่ี
ทาํอยูใ่นระดบัท่ีเท่ากนั (xത = 3. 59) และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (xത = 4.39) อยูใ่นระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 

 
 
 



43 

ตารางท่ี 4-3 ค่าเฉล่ีย (xത) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ 
   พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ในภาพรวม 10 ดา้น 

 

 
 จากตารางท่ี 4-3 พบวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (xത = 3.36) แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยู่
ในระดบัมาก 3 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (xത = 3. 76) 
รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (xത = 3.63) และความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
(xത = 3.59) ท่ีเหลืออีก 6 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ (xത = 3.48) 
ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน (xത = 3.33) ดา้นชีวิตส่วนตวัและการบงัคบับญัชาและดา้นการ
ควบคุมดูแลระดบัความพึงพอใจเท่ากนั (xത = 3.30) ดา้นสภาพการทาํงาน (xത = 3.28) ดา้นนโยบาย
และการบริหารของบริษทั (xത = 3.18 ) ส่วนดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ (xത = 2.76) อยูใ่นระดบั
นอ้ยมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 
 
 

ปัจจัยเกือ้หนุนทีช่่วยลด 
ความไม่พงึพอใจในการทาํงาน 

ระดับความพงึพอใจ 

 ത SD แปลผลܠ

1.       ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 3.18 1.13 ปานกลาง 

2.       ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 3.30 1.01 ปานกลาง 

3.       ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.63 1.06 มาก 

4.       ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.76 0.96 มาก 

5.       ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.59 1.00 มาก 

6.       ดา้นตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ 3.48 0.97 ปานกลาง 

7.       ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 3.33 0.98 ปานกลาง 

8.       ดา้นชีวิตส่วนตวั 3.30 1.04 ปานกลาง 

9.       ดา้นสภาพการทาํงาน 3.28 0.97 ปานกลาง 

10.    ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 2.76 1.11 ปานกลาง 

รวม 3.36 1.02 ปานกลาง 



44 

ส่วนที ่3 การทดสอบสมมุตฐิาน วเิคราะห์เปรียบเทยีบแรงจูงใจและความพงึพอใจ 
ในการปฏิบตังิานของพนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จาํกดั จาํแนกตาม
ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบุคคล 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดศึ้กษาเปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั โดยใชค่้าเฉล่ียในภาพรวมของตาํตอบท่ีไดจ้าก
แบบสอบถาม จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพสมรส อายงุาน ประเภทของพนกังานและรายได ้วิเคราะห์โดยใชส้ถิติทดสอบค่า t – test 
และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) และทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD 
และสุดทา้ยนาํผลท่ีไดม้าหาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจโดยใช ้Pearson 
correlation ซ่ึงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปรากฏดงัตารางท่ี 4.4 – 4.16 
 สมมติฐาน ที ่1.1 พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-4 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน  เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ 
    ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามเพศ 

 จากตารางท่ี 4-4 พบวา่ ค่า Sig มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0   หมายถึง พนกังานบริษทั 
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั 

ระดับแรงจูงใจและความพงึพอใจ 
เพศชาย เพศหญงิ 

t Sig 
 ത SDܠ ത SDܠ

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3.61 0.71 3.52 0.67 1.32 0.72 
2.  ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 3.39 0.74 3.29 0.81 1.25 0.08 

รวม 3.50 0.73 3.41 0.74 1.29 0.40 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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 สมมุติฐาน ที ่1.2 พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4-5 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและเปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส 

   คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอาย ุ

 

ค่าเฉลีย่และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ตํ่ากว่า 20 ปี 20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 60 ปีขึน้ไป 

F Sig (n=6) (n=210) (n=159) (n=92) (n=36) (n=5) 

 SD  SD  SD  SD  SD  SD 

1.       แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 3.83 0.75 3.39 0.70 3.59 0.70 3.90 0.53 3.81 0.72 3.60 0.57 8.28 0.00* 

2.      ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 3.00 1.38 3.29 0.70 3.33 0.75 3.57 0.69 3.45 1.00 3.18 1.19 2.31 0.04* 

รวม 3.42 1.07 3.34 0.70 3.46 0.73 3.74 0.61 3.63 0.86 3.39 0.88 5.30 0.02* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4-5 พบวา่ ค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1   หมายถึง 
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
ตารางท่ี 4-6 วิเคราะห์ความแปรปรวนของเปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ 

   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจและความพงึพอ
ในการปฏบัิตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 
ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 18.86 5 3.77 8.28 0.00* 
ภายในกลุ่ม 228.70 502 0.46   

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 

247.55 
6.54 

507 
5 

 
1.31 

 
2.31 

 
0.04* 

ภายในกลุ่ม 284.39 502 0.57   
รวม 290.93 507    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-6 พบวา่ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั  ท่ีมีอายตุ่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
รายคู่ โดยใชเ้ทคนิคการเปรียบเทียบรายคู่ของ LSD ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4-7 
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ตารางท่ี 4-7 ผลการวิเคราะห์ Post Hoc โดยใช ้LSD เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพงึพอใจ 
   ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอาย ุ
 

แรงจูงใจและ
ความพงึพอใจ 

ช่วงอายุ 
ช่วงอายุ (ปี) 

< 20 21–30 31–40 41–50 51–60 > 60  

แรงจูงใจ 
< 20 ปี 
P-value       

 
20-30 ปี 
P-value   

-.202* 
0.005 

-.504* 
0.000 

-.412* 
0.001  

31-40 ปี 
P-value    

-.303* 
0.001  

 

41-50 ปี 
 

P-value 
      

51-60 ปี 
P-value       

  

ความพึงพอใจ 

60 ปีข้ึนไป 
P-value 
ตํ่ากวา่ 20 ปี 
P-value 

    

   
 
 

 

20-30 ปี 
P-value   

-.281* 
0.003   

31-40 ปี 
P-value    

-.248* 
0.012   

41-50 ปี 
P-value       

51-60 ปี 
P-value       

  
60 ปีข้ึนไป 
P-value 

            

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4-7 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวิธี LSD เก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอาย ุระหวา่งพนกังาน
ท่ีมีช่วงอาย ุ20-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานอายรุะหวา่ง 31-40, 41-50 
และ 51-60 โดยไดค่้า P-value นอ้ยกวา่ 0.05 หมายความวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอาย ุระหวา่งพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ20-30 ปี มีนอ้ยกวา่
พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 31-40, 41-50 และ 51-60 โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -.202*, -.504*  และ -.402* 
ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -.303* อยา่งมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวิธี LSD เก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอายพุบวา่ พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ20-30 ปี 
มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 41-50 ปี โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -
.281* และพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ21-40 ปี มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 41-50 ปี โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -.248* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.2 บางส่วนท่ีวา่พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐาน ที ่1.3 พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-8 เปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจและความพึงพอใจการปฎิบติังานของพนกังาน 
    บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจและความพงึพอใจ
ในการปฏิบัตงิาน 

ตํ่ากว่า 
ม. 6 

ม. 6 หรือ 
ปวช. 

ปวส. 
ปริญญาตรี
หรือสูงกว่า 

F Sig. 
(n = 296) (n = 133) (n = 38) (n = 41) 

 SD  SD  SD  SD 

1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3.67 0.71 3.43 0.66 3.45 0.61 3.58 0.73 4.23 0.01* 
2.  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

3.48 0.74 3.11 0.77 3.16 0.74 3.51 0.64 9.17 0.00* 

รวม 3.58 0.73 3.27 0.72 3.31 0.68 3.55 0.69 6.70 0.01* 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-8 พบวา่ ค่า Sig นอ้ยกวา่ 0.05 นัน่คือ ปฏิเสธ H0 ยอมรับ H1 หมายถึง 
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึง
พอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
ตารางท่ี 4-9 วิเคราะห์ความแปรปรวน เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
    ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 
 

แรงจูงใจและความพงึพอ
ในการปฏบัิตงิาน 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS Df MS F Sig. 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 
 
ความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน 

ระหวา่งกลุ่ม 6.08 3 2.03 4.23 0.01* 
ภายในกลุ่ม 241.47 504 0.48   

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 

247.55 
15.05 

507 
3 

5.02 9.17 0.00* 

ภายในกลุ่ม 275.88 504 0.55   
รวม 290.93 507    

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 
 เม่ือพบความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
รายคู่ โดยใชเ้ทคนิคการเปรียบเทียบรายคู่ของ LSD ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4-10 
 
ตารางท่ี 4-10 ผลการวิเคราะห์ Post Hoc โดยใช ้LSD เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจใน 
     การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามการศึกษา 
 

ระดับการศึกษาสูงสุด 

แรงจูงใจและ
ความพงึพอใจ 

ระดับการศึกษา 
ตํ่ากว่า 
ม. 6 

ม. 6 หรือ 
ปวช. 

  ปวส.       ปริญญาตรี 
                 หรือสูงกว่า 

แรงจูงใจ 
ตํ่ากวา่ ม. 6 

P-value  
.242* 
0.001   

ม. 6 หรือ ปวช. 
P-value     

ปวส. 
P-value     

ความพึงพอใจ 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 
P-value 

ตํ่ากวา่ ม. 6 
P-Value 

  

 
 

.370* 
0.000 

 
 

.321* 
0.012 

  

ม. 6 หรือ ปวช. 
P-Value    

-.403* 
0.002 

ปวส. 
P-Value    

-.354* 
0.034 

  
ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ 

P-Value 
        

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4-10 พบว่า ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวิธี LSD เก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามการศึกษา ระหว่าง
พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากว่า ม.6 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกว่าพนกังานท่ีมีการศึกษา
ระดบัม. 6 หรือ ปวช. โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั 0.242* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
 และผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ด้วยวิธี LSD เก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามการศึกษา พบว่า พนักงาน
บริษัท ซีซีเอส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด ท่ีมีการศึกษาระดับ ม.6 มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่า จากพนักงานท่ีมีการศึกษาระดบั ม. 6 หรือ ปวช. และระดบั ปวส. โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั 
0.370* และ 0.321* ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 และพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั  ท่ีมีการศึกษาระดบั ม.6 หรือ ปวช. 
มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานน้อยกว่า พนักงานระดบัปริญญาตรีหรือสูงกว่า โดยมีผลเฉล่ีย
เท่ากบั -0.403* และพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ระดบั ปวส. มีความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกว่า พนกังานระดบัปริญญาตรีหรือสูงกวา่ โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -0.354* และอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.3 บางส่วนท่ีว่าพนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชั่น 
จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมุติฐานที่ 1.4 พนักงานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-11 เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฎิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส 
     คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ค่าเฉลีย่และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

โสด สมรส หม้าย/ หย่า 

F Sig. (n = 233) (n = 259) (n = 26) 

 SD  SD  SD 
1.  แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

3.50 0.73 3.64 0.68 3.67 0.53 2.65 0.07 

2.  ความพึงพอใจใน
การปฏิบติังาน 

3.32 0.76 3.40 0.74 3.26 0.88 0.93 0.39 

รวม 3.41 0.75 3.52 0.71 3.47 0.71 1.79 0.23 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-11 พบวา่ ค่า Sig มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0  ปฏิเสธ H1 หมายถึง
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีแรงจูงใจและ 
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-12 วิเคราะห์ความแปรปรวน เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
      ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพสมรส 
 

แรงจูงใจและความพงึพอใจ แหล่งความ 
SS Df MS F Sig. 

ในการปฏบัิตงิาน แปรปรวน 

แรงจูงใจ ระหวา่งกลุ่ม 2.57 2 1.29 2.65 0.07 

ในการปฏิบติังาน ภายในกลุ่ม 244.98 505 0.49 

รวม 247.55 507 

ความพึงพอใจ ระหวา่งกลุ่ม 1.07 2 0.54 0.93 0.39 

ในการปฏิบติังาน 
  

ภายในกลุ่ม 289.86 505 0.57 

    รวม 290.93 507       
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4-12 พบวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สมมติฐานที ่1.5 พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-13 เปรียบเทียบแรงจูงใจการการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
     จาํกดั จาํแนกตามอายงุาน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

< 1ปี 1-3 ปี 3-6 ปี > 6ปี 

F Sig. (n = 268) (n = 136) (n = 55) (n = 49) 

 SD  SD  SD  SD 
1.  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3.56 0.64 3.53 0.78 3.60 0.74 3.84 0.70 2.59 0.05 
2.  ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 

3.35 0.76 3.30 0.78 3.34 0.66 3.62 0.74 2.32 0.07 

รวม 3.46 0.70 3.42 0.78 3.47 0.70 3.73 0.72 2.46 0.06 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4-13 พบว่า พบว่า ค่า Sig มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ  H0  ปฏิเสธ H1 

พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-14 วิเคราะห์ความแปรปรวน เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติัง 
      ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอายงุาน 
 

แรงจูงใจและความพงึพอ แหล่งความ 
SS Df MS F Sig. 

ในการปฏบัิตงิาน แปรปรวน 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 3.76 3 1.25 2.59 0.05 

ภายในกลุ่ม 243.8 504 0.48 
รวม 247.55 507 

ความพึงพอใจ ระหวา่งกลุ่ม 3.97 3 1.32 2.32 0.07 
ในการปฏิบติังาน ภายในกลุ่ม 286.96 504 0.57 
    รวม 290.93 507 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี  4-14 พบว่า พบว่า ค่า Sig มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ  H0  ปฏิเสธ H1  
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่1.6 พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานะของประเภท
พนกังานมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนักงานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชั่น จาํกดั ท่ีมีสถานะของประเภทพนักงาน
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานะของประเภทพนกังานกนั
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ 
     ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามสถานะของ 
     ประเภทพนกังาน 
 
ระดับแรงจูงใจและ 
ความพงึพอใจ 

พนักงานช่ัวคราว พนักงานประจํา t Sig. 

 SD  SD 
  

1.   แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 3.56 0.70 3.82 0.67 -2.69 0.57 
2.   ความพึงพอใจในการ 
ปฏิบติังาน 

3.33 0.76 3.64 0.66 -2.94 0.07 

รวม 3.45 0.73 3.73 0.67 -2.82 0.32 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-15 พบว่า ค่า Sig มากกว่า 0.05 นั่นคือ ยอมรับ H0  ปฏิเสธ H1 หมายถึง
พนักงานบริษัท ซีซีเอส คอร์ปอเรชั่น จาํกัด ท่ีมีสถานะของประเภทพนักงานต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจในและความพึงพอใจการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่1.7 พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัหรือไม่ 
 H0: พนักงานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
และความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 H1: พนกังานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างก ั
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ตารางที่ 4-16 เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจ ในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามรายได ้

 

รายได้ (บาท) 

ค่าเฉลีย่และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

< 10,000 10,001-20,000 20,001-30,000 30,001-40,000 > 40,001 
 

(n = 203) (n = 233) (n = 42) (n = 20)   (n = 10) F Sig. 

 SD  SD  SD  SD  SD 
  

1.  แรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 3.47 0.69 3.64 0.67 3.68 0.78 3.91 0.69 3.54 0.88 2.90 0.02 

2.  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 3.24 0.78 3.42 0.74 3.49 0.71 3.73 0.66 3.08 0.67 3.56 0.01 

รวม 3.36 0.74 3.53 0.71 3.59 0.75 3.82 0.68 3.31 0.78 3.23 0.02 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ ค่า Sig มากกวา่ 0.05 นัน่คือ ยอมรับ H0  ปฏิเสธ H1 หมายถึง 
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจและความพงึพอใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพบวา่พนกังานท่ีมีรายไดสู้งสุด คือ
มากกวา่ 40,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4-17 วิเคราะห์ความแปรปรวน เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ 
  ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามรายได ้
 

แรงจูงใจและความพงึพอใจ แหล่งความ 
SS Df MS F Sig. 

ในการปฏิบัติงาน แปรปรวน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระหวา่งกลุ่ม 5.59 4 1.4 2.9 0.02* 

ภายในกลุ่ม 241.97 503 0.48 

รวม 247.56 507 

ความพึงพอใจในการ ระหวา่งกลุ่ม 8.02 4 2 3.56 0.01* 

ปฏิบติังาน ภายในกลุ่ม 282.91  503   0.56 

      รวม 290.93  507 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4-17 พบว่า ค่า Sig น้อยกว่า 0.05 นั่นคือ ปฏิเสธ H0  ยอมรับ H1 หมายถึง 
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 เม่ือพบความแตกต่างอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
รายคู่ โดยใชเ้ทคนิคการเปรียบเทียบรายคู่ของ LSD ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4-18 
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ตารางท่ี 4-18 เปรียบเทียบการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีของ LSD ในเร่ืองแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามรายได ้
 

รายได้ (บาท) 

แรงจูงใจและ 
ความพงึพอใจ 

รายได้  < 10,000 
10,0001-
20,000 

20,001-
30,000 

30,001-
40,000 

> 40,001 

แรงจูงใจ 
< 10,000 
P-Value  

-.162* 
0.016  

-.435* 
0.008  

 

10,001-20,000 
P-Value      

 
20,001-30,000 
P-Value      

 
30,001-40,000 
P-Value      

  
 
ความพึงพอใจ 

> 40,001 
P-Value 
< 10,000 
P-Value 

 

 
 
-.183* 
0.011 

 

 
 
-.490* 
0.006 

 
10,001-20,000 
P-Value      

 
20,001-30,000 
P-Value      

 
30,001-40,000 
P-Value     

.650* 
0.026 

  
> 40,001 
P-Value      

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ ผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ ดว้ยวิธี LSD เก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามรายได ้ระหวา่ง
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พนกังานท่ีมีรายได ้ตํ่ากวา่ 10,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่จากพนกังานท่ีมีรายได ้
ระหวา่ง 10,000 - 20,000 บาทและ 30,001 - 40,000 บาท โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -.162* และ -.635*
ตามลาํดบั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 และผลการเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวธีิ LSD เก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามรายไดพ้บวา่ พนกังานท่ีมี
รายได ้นอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยกวา่จากพนกังานท่ีมีรายได ้10,000-
20,000 บาทและ 30,000-40,000 บาท โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั -.183* และ -.490* ตามลาํดบัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 30,000-40,000 บาท มีความพึง
พอใจในการทาํงานมากกวา่จากพนกังานท่ีมีรายได ้มากกวา่ 40,000 บาท โดยมีผลเฉล่ียเท่ากบั 
.650* อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 ดงันั้นจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 1.7 เพียงบางส่วนท่ีวา่พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 สมมติฐานที ่2 ระดบัของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความสมัพนัธ์กนั 
 H0: ระดบัของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 H1: ระดบัของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความสมัพนัธ์กนั 
 
ตารางท่ี 4-19 การวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ของระดบัของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ 
  ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
 

  
แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ความพงึพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 

Pearson correlation 1 .619** 
Sig. (2-tailed) 

 
.000 

N 508 508 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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 จากตารางท่ี 4-19 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งระดบัแรงจูงใจและความพงึ
พอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั พบวา่ จากสถิติทดสอบ 
Pearson Correlation = 0.619 ( r ) หมายความวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง 
 และ Sig. (2-tailed) = .000 ซ่ึงนอ้ยกวา่ 0.01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานขอ้ท่ี 2 หมายความ
วา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไวใ้นงานวิจยัน้ี 
 
ส่วนที ่4 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเกีย่วกบัแรงจูงใจและความพงึพอใจในการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จาํกดั 
 
 ผูต้อบแบบสอบถาม มีจาํนวนทั้งส้ิน 508 คน ผูว้ิจยัไดรั้บการตอบแบบสอบถามส่วนท่ี 3 
ซ่ึงเป็นขอ้คาํถามปลายเปิด ซ่ึงผูว้ิจยัสอบถามเฉพาะดา้นหลกัๆ ท่ีคิดวา่น่าจะมีต่อการบริหารงาน
และการดาํเนินงานดา้นหลกั 6 ดา้น โดยใหผู้ต้อบแบบสอบถามระบุความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ
เป็นภาพรวม มีผูต้อบคาํถามส่วนน้ีทั้งส้ิน 314 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 ตามตาราง 4-20 
 
ตารางท่ี 4-20 จาํนวน และร้อยละผูต้อบแบบสอบถามส่วนท่ี 3 
 

ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

จํานวน (n = 29) ร้อยละ 

1. ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั 282 55.5 

2. ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 281 55.3 

3. ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 271 53.5 

4. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 277 54.5 

5. ดา้นผลตอบแทนสวสัดิการ 314 61.8 

6. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 276 54.3 

 
ผูว้ิจยัไดร้วบรวมความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาก 6 ดา้น มาสรุปไดด้งัน้ี 
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 1.  ด้านนโยบายและการบริหารของบริษัท มีรายละเอียดดงัน้ี 
  1.1  จดัผงัองคก์ารใหช้ดัเจนและประกาศใหพ้นกังานทุกคนไดท้ราบเพ่ือเป็นแนวทาง
ในการทาํงานและติดต่อประสานกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.2  ติดประกาศกฎระเบียบขอ้บงัคบัในการปฏิบติังาน ใหพ้นกังานทุกคนไดท้ราบ
เพื่อเป็นแนวทางในการทาํงานและสามารถควบคุมการทาํงานใหไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.3  ควรมีการปรับเปล่ียนนโยบายตามสถานการณ์เพื่อความเหมาะสม 
 2.  ด้านการบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล มีรายละเอียดดงัน้ี 
  2.1  ควรใหมี้การประชุมช้ีแจงสถานการณ์ของบริษทัใหพ้นกังานทราบ เพื่อร่วม
แกไ้ขปัญหาเม่ืองานไม่ไดต้ามเป้าหมายและร่วมรับรู้ความสาํเร็จของงาน 
  2.2  ใหมี้กระบวนตรวจสอบ เขม้งวดในการเบิกจ่ายอุปกรณ์และวสัดุส้ินเปลือง 
รวมทั้งมีระบบการจดัส่งของระหวา่งไซดง์านใหรั้ดกมุ 
  2.3  มีการจดัสรรงานใหเ้หมาะกบัความสามารถของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีมี
ทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 3.  ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มีรายละเอยีดดงันี ้
  3.1  ควรใหโ้อกาสพนกังานในการศึกษาต่อ เพื่อยกระดบัคุณภาพการทาํงานและ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน พร้อมสนบัสนุนใหทุ้นการศึกษา 
  3.2  จดัอบรมสมัมนาหวัหนา้งานในหลกัสูตรสั้น ๆ เพื่อพฒันาคุณภาพในการทาํงาน 
  3.3  ควรมีกระบวนการพจิารณาการปรับบรรจุพนกังาน จากพนกังานรายวนัเป็นราย
เดือนท่ีชดัเจน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน 
 4.  ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีรายละเอียดดั้งน้ี 
  4.1  ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามใกลชิ้ดกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อทาํงานใหบ้รรลุ
เป้าหมายเดียวกนั รวมทั้งรับฟังความคิดเห็นท่ีเสนอดว้ยความเตม็ใจ 
  4.2  เพิ่มการควบคุมการทาํงานในแต่ละหน่วยงานจากผูบ้งัคบับญัชา ใหที้มงาน
ทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพเพื่อบรรลุเป้าหมายอยา่งเขม้งวด 
  4.3  จดักิจกรรมท่ีช่วยประสานความสมัพนัธ์ เช่น กิจกรรมสมัมนากีฬาสี ทาํให้
พนกังานในแต่ละฝ่าย แต่ละหน่วยงานมีความสมัพนัธ์ท่ีดีและการทาํงานเป็นทีมงานเดียวกนั 
ดว้ยความสามคัคีร่วมมือร่วมใจกนั 
 5.  ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ มีรายละเอียดดงัน้ี 
  5.1  ควรมีนโยบายดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ เช่น อาหารกลางวนั เบ้ียขยนั 
ค่าเช่าบา้น ค่าเดินทาง ท่ีชดัเจนและเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 
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  5.2  ควรมีการปรับเงินเดือนทุกปี มีโบนสัตามผลกาํไรของบริษทั ใหแ้ก่พนกังาน 
ทุกคนรวมทั้งพนกังานรายวนั 
  5.3  ควรมีการปรับเงินเดือนใหพ้นกังานหลงัจากพน้การทดลองงาน 
สาํหรับพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีรับผดิชอบการทาํงานไดดี้ 
 6.  ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัตงิาน มีรายละเอียดดงัน้ี 
  6.1  ตามสถานท่ีก่อสร้าง ควรจดัท่ีจอดรถเพ่ิมเติมใหเ้พยีงพอ 
  6.2  ในโรงงานและสถานท่ีก่อสร้าง ควรจดัใหมี้พดัลมระบายอากาศเพิม่เติม เน่ืองจาก
บางพื้นท่ีมีพนกังานทาํงานมากและการทาํงานบางอยา่งจะเกิดประกายไฟหรือมีความร้อนเกิดข้ึน
จากตดั เจียร์ หรือการเช่ือม 
  6.3  ควรขยายโรงอาหารใหเ้พียงพอกบัพนกังานทั้งสถานท่ีก่อสร้างและท่ีโรงงาน 
สาํนกังาน 
  6.4  จดัทาํหอ้งสมุดและหอ้งพกัผอ่นกลางวนัช่วงเท่ียง 
  6.5  จดัทาํสนามกีฬา สาํหรับออกกาํลงักาย 
 
ส่วนที ่5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ จากการจดักลุ่มสนทนาประเดน็เฉพาะ (Focus 
group) เกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของ
พนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จาํกดั 
 ณ หอ้งประชุม เพทาย-ไพฑูรย ์บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั วนัท่ี 29 เดือน ตุลาคม 
พ.ศ. 2558 เวลา 13.30 – 16.30 
 ผูเ้ขา้ร่วมประชุมสนทนาประเดน็เฉพาะ (Focus group) 
 1. นายโสภณ เรืองกิตติกลุ กรรมการผูจ้ดัการ (ผูว้ิจยั) 
 2. นายปรีดี ตะ๊วิชยั  รองกรรมการผูจ้ดัการฝ่ายโครงการ 
 3. นางณฐัธยาน์ จึงศิรกลุวิทย ์ รองกรรมการผูจ้ดัการฝ่ายบริหาร 
 4. นายไตรจกัร อยูค่งดี  ผูจ้ดัการโครงการ 
 5. นายวิรัฐพล นพมงัคลาภรณ์ ผูจ้ดัการโครงการ 
 6. นายพิเชษฐ เขตสมคัร  ผูจ้ดัการฝ่ายโรงงาน 
 7. นายจาํรอง เรือนแกว้  ผูจ้ดัการฝ่ายก่อสร้างภาคสนาม 
 8. นายองัคาร พดัดาํ  ผูจ้ดัการฝ่ายก่อสร้างภาคสนาม 
 9. นายเทวฤทธ์ิ เลิศลํ้า  ผูจ้ดัการฝ่ายตรวจสอบคุณภาพ 
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 10. นายเกษม โพธิรักษ ์  ผูจ้ดัการฝ่ายก่อสร้างภาคสนาม 
 11. นายอุทรณ์ เช้ือป่ิน  ผูจ้ดัการฝ่ายก่อสร้างภาคสนาม 
 12. นายพนมวลั ศรีบุญเรือง ผูจ้ดัการฝ่ายธุรการ 
 13. นางชลิดา บวัอินทร์  ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี 
 14. นางจิรัฐติกาล ใจเอ้ือ  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์
 1. คุณปรีดี  ตะ๊วิชยั ไดเ้สนอแนวทางการเพ่ิมแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบาย 
และการบริหาร เน่ืองจากวา่ บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั เป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้าง บางคร้ัง
พนกังานจะมีการปรับเปล่ียนตาํแหน่งค่อนขา้งเร็ว ตามสถานการณ์และงานท่ีไดรั้บเขา้มา หากมี
ปรับเปล่ียนตาํแหน่งเร็วเกินไป พนกังานจะไม่เห็นขั้นตอนและระบบของงานวา่ควรจะตอ้งทาํ
อยา่งไรบา้ง บุคลากรไม่สามารถปรับตวัในการเรียนรู้งานตรงส่วนนั้นได ้ทนัเวลาทาํใหท้าํงานได้
อยา่งไม่เตม็ท่ีและไดป้ระสิทธิภาพไม่ดี พนกังานจึงไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดงันั้นในระยะยาว
จึงควรพฒันาบุคลากรในส่วนนั้น ๆ ใหมี้ความชาํนาญ โดยการหาจุดบกพร่องท่ีเกิดข้ึนในส่วนงาน
นั้น และใหใ้นส่วนงานนั้นเนน้บุคลากรใหมี้ความชาํนาญเฉพาะดา้น ใหดู้แลเร่ืองนั้นอยา่งจริงจงั
แลว้ค่อยปรับพฒันาไปเร่ือย ๆ ทาํใหพ้นกังานท่ีรับผดิชอบส่วนนั้น มีแรงจูงใจในการปฎิบติังานเพ่ิม
มากข้ึน 
 2. คุณไตรจกัร  อยูค่งดี ไดเ้สนอหวัขอ้ปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ ดา้นสภาพการ
ทาํงานท่ีหน่วยงานก่อสร้าง เน่ืองจากในการทาํงาน บางคร้ังมีการจดัหาและนาํวสัดุอุปกรณ์มาใชใ้น
การทาํงานหลายอยา่ง พนกังานท่ีปฎิบติังานส่วนหน่ึง ตอ้งจดัหาและจดัเตรียมการขนส่งดว้ย โดย
ทีมงานของตวัเอง ทาํใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในบางคร้ัง ซ่ึงอาจจะทาํใหเ้สียเวลาเป็นอยา่งมาก
ดงันั้น เพิ่มลดเความไม่พึงพอใจในการทาํงานส่วนน้ีลงจึงควรมีการตั้งทีมงานดูแล รองรับและ
สนบัสนุนประสานงานดา้นการจดัหาและขนส่งข้ึนมาโดยเฉพาะ เพื่อใหพ้นกังานสามารถทาํงานได้
อยา่งต่อเน่ือง ประเดน็น้ีเป็นส่ิงท่ีทางหน่วยงานภาคสนาม จะตอ้งจดัผงัองคก์รและการบริหารให้
ชดัเจนในแต่ละหน่วยงาน เพราะการรอวสัดุอุปกรณ์ของพนกังาน ทาํใหเ้กิดเป็นตน้ทุนของค่าแรงท่ี
เพิ่มข้ึนอยา่งมาก 
 3. คุณจาํรอง  เรือนแกว้ ไดเ้สนอการเพิ่มความพึงพอใจแก่พนกังาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ เพื่อท่ีจะเปล่ียนวกิฤตใหเ้ป็นโอกาส โดยใชก้ารพดูคุยกบัคนงาน เพื่อใหเ้ขา้ใจในการ
ทาํงานและทาํงานอยา่งเตม็ท่ีดว้ยความรับผดิชอบและใชว้สัดุส้ินเปลืองไดอ้ยา่งคุม้ค่า เม่ือบริษทั 
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั สามารถลดตน้ทุนในการทาํงานได ้กจ็ะมีผลประกอบการท่ีดี และจะมี
การจดัสรรโบนสั หรือสวสัดิการต่าง ๆ ใหพ้นกังานไดม้ากข้ึน ควรจะมีการจดัวิทยากรท่ีมีความรู้
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จดัอบรมใหก้บัพนกังาน ในหวัขอ้ “ปลูกจิตสาํนึกในการทาํงาน” เพื่อเป็นการกระตุน้และให้
พนกังานรักบริษทัมากยิง่ข้ึน 
 4. คุณพนมวลั  ศรีบุญเรือง ไดเ้สนอแนวทางการเพ่ิมแรงจูงใจในการทาํงาน 
ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน โดยใหมี้การแจง้พนกังานล่วงหนา้วา่จะมีโครงการต่อเน่ืองเกิดข้ึนท่ี
ไหนเม่ือไหร่และเป็นระยะเวลานานเท่าใด เพื่อใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและรู้สึกมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 5. คุณองัคาร  พดัดาํ ไดเ้สนอวิธีการเพิ่มแรงจูงใจ ดา้นสาํหรับนโยบายและการบริหาร
ของบริษทั ฯ โดยการเสริมในเร่ืองความรับผดิชอบดา้นบุคคล ปลูกฝังใหพ้นกังานมีสาํนึกมีความ
รับผดิชอบงานของตวัเองใหช้ดัเจน เพื่อบุคลากรจะไดต้ระหนกัถึงบทบาทหนา้ท่ีของตวัเองและ 
มีความรับผดิชอบมากข้ึน และกาํหนดสายงานบงัคญับญัชาและประกาศใหช้ดัเจน รวมทั้งกาํหนด
ขอบเขตงานใหอ้ยา่งชดัเจนดว้ย และจดัใหมี้การประชุมทีมงานอยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อเป็นการสร้าง
สมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่งทีมงานและช่วยเสริมประสิทธิภาพในการประสานงานใหดี้ยิง่ข้ึน 
 6. คุณเกษม  โพธิรักษ ์ไดเ้สนอการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ ดา้นตาํแหน่ง
งานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงบริษทั ฯ ไดจ้า้งแรงงานเป็นค่าแรงท่ีอยูใ่นเกณฑต์ลาดของแรงงานอยูแ่ลว้ 
จึงเห็นวา่น่าจะวางตาํแหน่งงานใหช้ดัเจนและระบุความรับผดิชอบใหช้ดัเจน และค่าแรงตลาดท่ี
สูงข้ึน จึงส่งผลกระทบกบัค่าแรงพนกังานเก่าท่ียงันอ้ยกวา่พนกังานท่ีรับเขา้มาใหม่ จึงควรมีการ
ปรับค่าแรงพนกังานเก่าใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบั อตัราค่าจา้งแรงงานในทอ้งตลาด เพื่อลด
ความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานเดิม 
 7. คุณเทวฤทธ์ิ  เลิศลํ้า ไดเ้สนอการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ ดา้นการบงัคบั
บญัชาและการควบคุมดูแล ซ่ึงมีสายการบงัคบับญัชาอยูแ่ลว้ บางคร้ังการประสานงานไม่เป็นไป
ตามสายงาน ติดต่อไม่ตรงผูรั้บผดิชอบของงาน ทาํเกิดความสบัสนไดข้อ้มูลไม่ตรงความเป็นจริง
จากผูท่ี้ไม่ใช่ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูป้ระสานงานโดยตรง จึงเกิดปัญหาไม่เขา้ใจงาน และไม่เขา้ใจ
พนกังานท่ีรับผดิชอบงานโดยตรง จึงมีผลกระทบต่อผลงานท่ีออกมา ดงันั้นจึงขอความร่วมมือ 
จากหวัหนา้งานโดยตรงใหเ้นน้การประสานงานตามสายบงัคบับญัชาก่อน ถา้กรณีท่ีติดต่อไม่ได้
หรือมีสาเหตุจาํเป็นเร่งด่วน กใ็หมี้ดาํเนินการได ้แต่ขอใหร้ายงานส่วนท่ีทาํไปแลว้หรือมีการพดูคุย
กนัในภายหลงักบัสายการบงัคบับญัชาโดยตรง 
 8. คุณพิเชษฐ  เขตสมคัร ไดเ้สนอการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ ดา้นการ
บงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล โดยใหมี้ความชดัเจนในสายการบงัคบับญัชา อีกทั้งสายการ
ควบคุมดูแลใหช้ดัเจน ส่วนปัญหาการประสานงานหลาย ๆ อยา่ง เป็นปัญหาในเร่ืองของตวับุคคล
มากกวา่ เพราะแต่ละคนมีแนวทางการทาํงานของแต่ละคนต่างกนั ความพร้อมหรือศกัยภาพของแต่
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ละคนต่างกนั จึงเห็นควรเสนอใหห้วัหนา้งานควรมีการประเมินผลงานการทาํงานของพนกังานแต่
ละคนหรือตรวจสอบปริมาณงานท่ีทาํไดว้า่มีความเหมาะสมชดัเจน เม่ือเทียบกบัความรับผดิชอบ
ตามตาํแหน่งท่ีไดรั้บมอบหมายวา่เหมาะสมหรือไม่ 
 9. คุณอุทรณ์  เช้ือป่ิน ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ ดา้น
ตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ เน่ืองจากพนกังานในแต่ละชุด พนกังานบางคนไดรั้บมอบหมาย 
ใหรั้บผดิชอบงาน แต่อาจยงัไม่เขา้ใจถึงบทบาทขอบข่ายการรับผดิชอบในตาํแหน่งนั้น ๆ จึงควรมี
การสัง่งาน กระจายงานจากผูบ้งัคบับญัชาใหช้ดัเจน และเร่ืองของนโยบายบทลงโทษท่ีไม่ชดัเจน
จริงจงั มีการปล่อยปละละเลยจากหวัหนา้งานบางคน ท่ีไม่ทาํโทษลูกนอ้งท่ีทาํผดิ ไม่มีบทลงโทษท่ี
ทาํใหเ้กิดความยาํเกรงไม่กลา้ทาํ โดยเสนอแนวทางแกไ้ข 
 10. คุณวิรัชพล นพมงัคลาพร ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ 
ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล โดยการใหอ้าํนาจสายการบงัคบับญัชาอยา่งเตม็ท่ีโดย
บางคร้ังในการปฏิบติังานไม่สามารถประสานงานหรือสัง่การกบัพนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่หรือ
ประสบการณ์มากกวา่ทาํใหเ้กิดการสาํคญัตนท่ีมากกวา่ความเป็นจริง ส่งผลต่อเน่ืองในประสานงาน
ลาํบากท่ียากจะกาํกบัควบคุมใหง้านดาํเนินงานต่อไปในแนวทางเดียวกนั ทาํใหเ้กิดความล่าชา้ต่อ
การดาํเนินงานและผลงานท่ีได ้รวมถึงส่งผลในการประสานงานในระดบัถดัไป 
จึงเสนอแนวทางแกไ้ขใหร้ะดบับริหารไดใ้หอ้าํนาจสัง่การตามสายบงัคบังานท่ีชดัเจนและเตม็ท่ี
เพื่อใหพ้นกังานทุกระดบัดาํเนินงานหรือเช่ือฟังผูบ้งัคบับญัชาในสายงานและทาํงานไปในแนวทาง
เดียวกนั 
 11. คุณชลิดา  บวัอินทร์ ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหทุ้กฝ่ายพดูคุย
ประสานงานกนัใหม้ากข้ึน และเพิม่การรายงานผลความกา้วหนา้ของงานท่ีตนเองรับผดิชอบใหเ้พื่อ
ร่วมงานไดรั้บทราบ เพื่อการดาํเนินงานไปในทิศทางเดียวกนั และทางบริษทั ฯ ควรจดัใหมี้กิจกรรม
เพิ่มเสริมสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งพนกังานดว้ยกนัในทุกตาํแหน่ง ส่วนขอ้เสนอดา้นตาํแหน่ง
งานท่ีรับผดิชอบ การทาํงานของแต่ละบุคลลอาจจะขา้มสายงานกนับา้ง แต่ขอใหมี้การพดุคุย
ประสานงานกนัใหม้ากข้ึน 
 12. คุณจิรัฐติกาล  ใจเอ้ือ ไดเ้สนอแนวทางการแกไ้ขปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจ 
ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล โดยทางบริษทั ฯ ควรประกาศผงัองคก์รตามสายงานการ
บริหารในภาพรวมใหช้ดัเจน รวมถึงผงัการบริหารงานในแต่ละหน่วยงานก่อสร้างงานดว้ย และการ
รับสมคัรพนกังานเขา้ทาํงานในแต่ละโครงการ ควรทาํเร่ืองแจง้ขอพนกังานก่อนรับพนกังานจริง
เพื่อควบคุมการจ่ายค่าแรงท่ีซํ้ าซอ้นเกินความจาํเป็นและทางบริษทั ฯ สามารถโยกยา้ยพนกังานใน
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ตาํแหน่งท่ีตอ้งการจากหน่วยงานก่อสร้างอ่ืน ๆ เพื่อเป็นการใหโ้อกาสพนกังานเดิม สามารถมีงาน
รองรับไดต่้อเน่ือง และไม่จาํเป็นตอ้งรับพนกังานเพิ่ม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจยั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 
และลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน เพื่อเปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจกบัความพึงพอใจ
จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล และเพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึง
พอใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ อยา่งไร การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัประยกุตจ์ากการ
สรุปปัจจยัจูงใจ ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์กและทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ รวมทั้งจากวรรณกรรม
แนวคิดของนกัวิชาการและผูว้ิจยัหลายท่าน เป็นการศึกษาเชิงสาํรวจ (Survey research)  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั กาํหนดกลุ่ม
ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรคาํนวณของ Taro Yamane และใชเ้คร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลคือ
แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั
ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน ประเภท
ของพนกังานและรายได ้ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจและระดบัความพึง
พอใจส่วนท่ี 3 เป็นคาํถามปลายเปิด เพื่อใหผู้ต้อบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
ผูว้ิจยัเกบ็รวมรวบขอ้มูลผา่นเจา้หนา้ท่ีธุรการประจาํหน่วยงานก่อสร้างและใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปทางสถิติวิเคราะห์ขอ้มูล โดยสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และในการทดสอบสมมติฐานใชค่้าสถิติ t-test และค่าสถิติ 
F-test หรือความแปรปรวนชนิดทางเดียว (One-way ANOVA) และทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่าง
รายคู่โดยวิธีของ LSD ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี .05 รวมถึงการใชส้ถิติเชิงอนุมาน หาค่า
ความสมัพนัธ์ของตวัแปรโดยใชส้มัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั (Pearson correlation coefficient) 
เพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั วา่มีความสมัพนัธ์กนัหรือไม่ และถา้มีจะสมัพนัธ์กนัในลกัษณะใด 
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สรุปผลการวจิยั 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั  ซีซีเอส  คอร์ปอเรชัน่  จาํกดั  ผูว้ิจยัสรุปผลการวิจยัดงัน้ี 
 1.  ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
โดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.58 โดยค่าเฉล่ียสูงสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 
3.71 รองลงมา คือ ความภูมิใจกบัสาํเร็จของงาน มีค่าเฉล่ีย 3.64 รายการท่ีมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ีย 3.39 ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับและดา้นลกัษณะงาน
ท่ีทาํ มีค่าเฉล่ียเท่ากนัคือ 3.59 
 2.  ส่วนระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.36 แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ อยูใ่นระดบั
มาก 3 ดา้น โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.76
รองลงมาคือ ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.63 และความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ีย 3.59 ท่ีเหลืออีก 6 ดา้น อยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นตาํแหน่งงานท่ี
รับผดิชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.48 ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน มีค่าเฉล่ีย 3.33 ดา้นชีวิตส่วนตวัและ 
การบงัคบับญัชาและดา้นการควบคุมดูแลระดบัความพึงพอใจเท่ากนั มีค่าเฉล่ีย 3.30 ดา้นสภาพการ
ทาํงาน มีค่าเฉล่ีย 3.28 ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั มีค่าเฉล่ีย 3.18 ส่วนดา้นผลตอบแทน
และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ีย 3.76 อยูใ่นระดบันอ้ยมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด 
 3.  ผลการทดสอบสมมุติฐาน วิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
  3.1  ปฏิเสธสมมุติฐานท่ี 1.1 โดยไดข้อ้สรุปวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  3.2  ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.2 บางส่วน โดยพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานแตกต่างกนั พบวา่ระหวา่งพนกังานท่ีมีอาย ุ20-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างจากพนกังานอาย ุ30-40, 40-50 และ 50-60 ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุ30-40 ปี มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 40-50 ปี และความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามอาย ุพบวา่พนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี 
มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี และ 30-40 ปี 
  3.3  ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.3 บางส่วน โดยพนกังานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั พบวา่ แรงจูงใจระหวา่งพนกังานท่ีมี
การศึกษาระดบัตํ่ากวา่ ม.6 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั  
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ม. 6 หรือ ปวช. ส่วนความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั ท่ีมีการศึกษาระดบั ม.6 มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีการศึกษา
ระดบั ม. 6 หรือ ปวช. และระดบั ปวส. 
  3.4  ปฏิเสธสมมุติฐานท่ี 1.4 โดยไดข้อ้สรุปวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่าง
กนั 
  3.5  ปฏิเสธสมมุติฐานท่ี 1.5 โดยไดข้อ้สรุปวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั ท่ีมีอายงุานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  3.6  ปฏิเสธสมมุติฐานท่ี 1.6 โดยไดข้อ้สรุปวา่พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั ท่ีมีสถานะของประเภทพนกังานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในและความพึงพอใจการปฏิบติังาน
ไม่แตกต่างกนั 
  3.7  ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.7 บางส่วน โดยพนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั พบวา่ แรงจูงใจระหวา่งพนกังานท่ีมีรายไดต้ ํ่ากวา่ 
10,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้ระหวา่ง 10,000 - 20,000 
บาท และ 30,001 - 40,000 บาท และพบวา่พนกังานท่ีมีรายไดสู้งสุด คือมากกวา่ 40,000 บาท 
มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยท่ีสุด ส่วนความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายได ้นอ้ยกวา่ 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่าง
จากพนกังานท่ีมีรายได ้10,000-20,000 บาท และ 30,000-40,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายได้
ระหวา่ง 30,000-40,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้มากกวา่ 
40,000 บาท 
 4  ยอมรับสมมติฐานท่ี 2 วา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์สอดคลอ้งไป
ในทางเดียวกนักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ในระดบัปานกลาง 
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อภปิรายผลการวจิยั 
 การศึกษาวิจยั เร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ผูว้จิยัมีขอ้คน้พบและประเดน็ท่ีน่าสนใจนาํมา
อภิปรายผล ดงัน้ี 
 1.  ผลการศึกษาวิจยั พบวา่พนกังานเป็นเพศหญิงมากถึงร้อยละ 28.1 ซ่ึงเป็นตวัเลขท่ี
ค่อนขา้งสูงมากสาํหรับธุรกิจก่อสร้าง ควรจะตอ้งมีการพจิารณาในรายละเอียดอีกคร้ังวา่ ทาํไม
สดัส่วนของผูห้ญิงจึงสูง ซ่ึงอาจจะเกิดจากการท่ีพนกังาน มีพนกังานบางส่วนเขา้มาทาํงานใน
ลกัษณะของสามีภรรยา มีอตัราส่วนของเพศหญิงท่ีเพิ่มมากข้ึน และพนกังานส่วนมากอายรุะหวา่ง 
20-30 ปี ซ่ึงงานก่อสร้างส่วนใหญ่จะใชแ้รงงาน คนในวยัน้ีจึงเขา้สู่งานก่อสร้างมาก และสอดคลอ้ง
กบัขอ้มูลของระดบัการศึกษาของพนกังาน ท่ีวา่มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ ม. 6 มากท่ีสุด ส่วนขอ้มูลท่ี
ระบุวา่เป็นพนกังานชัว่คราวมากท่ีสุด ร้อยละ 89 เพราะธุรกิจก่อสร้างไม่สามารถจา้งพนกังาน 
ในระยะยาวไดจึ้งตอ้งจา้งงานตามระยะเวลางานก่อสร้างแต่ละโครงการ 
 2.  พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ปานกลาง ซ่ึงตํ่ากวา่ดา้นอ่ืน การรับพนกังานส่วนมากจึงรับ
แบบเป็นพนกังานชัว่คราวรายวนั จึงมีระยะเวลาการจา้งงานท่ีไม่แน่นอน พนกังานจึงมีความรู้สึก 
ท่ีไม่มัน่คงและมีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงานนอ้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์
ชเบิร์ก ท่ีกล่าววา่ ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Advancement) หรือโอกาสในการเจริญเติบโต 
(Possibility of growth) คือ การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการเล่ือนขั้น 
เม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม เป็นตน้ 
ซ่ึงจะเป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รอยากทาํงาน แต่ดว้ยลกัษณะธุรกิจของบริษทั ซีซีเอส 
คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั เป็นงานรับเหมาก่อสร้าง ผลของระดบัแรงจูงใจในดา้นน้ีจึงออกมาไม่ดี
เท่าท่ีควร 
 3.  ส่วนระดบัแรงจูงใจดา้นอ่ืน คือ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
ดา้นความลกัษณะงานท่ีทาํและดา้นความรับผดิชอบ ผลเฉล่ียท่ีไดอ้ยูใ่นเกณฑท่ี์มีแรงจูงใจมาก ทั้งน้ี
เป็นเพราะวา่บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ไดป้รับเปล่ียนแนวทางการปฏิบติังาน โดยการนาํ
ระบบบริหารคุณภาพ (ISO 9001) เขา้มาปรับการทาํงานและมีการอบรมใหค้วามรู้กบัพนกังาน 
ทุกคน ส่งผลใหก้ารบริหารงาน มีประสิทธิภาพท่ีดี พนกังานส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการทาํงานมาก
รวมถึงการทาํงานท่ีบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ไดป้รับการทาํงานใหร้องรับระบบมาตรฐาน
ความปลอดภยัในการทาํงาน จนไดรั้บการรับรองมาตรฐานความปลอดภยั OHSAS 18000 ซ่ึงจาก
ผลการวิจยัเร่ืองน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ รังสรรค ์อ่วมมี (2550) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ี
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มีความสมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั กม. 18 วิศวกรรม จาํกดั 
ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ในภาพรวม
อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีลกัษณะงานของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความคลา้ยคลึงกบั บริษทั  
กม. 18 วิศวกรรม จาํกดั โดยเป็นบริษทัรับเหมาก่อสร้างเช่นเดียวกนั 
 4.  ส่วนความพึงพอใจพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานมากท่ีสุด รองลงมาเป็นดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามลาํดบั ซ่ึงระดบัความพึงพอใจอยูใ่นเกณฑ์
มากทั้ง 3 ดา้น เม่ือพิจารณาแลว้ จะพบวา่ทั้ง 3 ดา้น เป็นการทาํงานร่วมกบับุคคลอ่ืนภายในองคก์ร
ทั้งหมด ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่สภาพการติดต่อประสานงานหรือการทาํงาน พนกังานมีความสบายใจ
หรือพึงพอใจในเกณฑท่ี์ดี จากการศึกษาสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรินธร แกว้คลา้ย (2549) 
ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) 
ผลการวิจยัพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจการปฏิบติังานดว้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลในภาพรวม 
อยูใ่นระดบัปานกลาง และสอดคลอ้งกบักลุ่มทฤษฎีเน้ือหา ไม่วา่จะเป็นความตอ้งการลาํดบัขั้นท่ี 2 
และ 3 คือ ความตอ้งการยอมรับนบัถือ ความตอ้งการทางดา้นสงัคมในทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการ
ของมาสโลว ์ความตอ้งการดา้นความสมัพนัธ์ ในทฤษฎีความตอ้งการของอลัเดอร์เฟอร์ ความ
ตอ้งการความผกูพนั ในทฤษฎีความตอ้งการของแมคคิลแลนด ์และเป็นหน่ึงในปัจจยัดา้น
สุขอนามยั (Hygiene factors) ของทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์กเช่นกนั สมัพนัธภาพท่ีดีระหวา่ง
ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และระหวา่งเพื่อนร่วมงานยอ่มส่งผลดีต่อการทาํงาน หาก
สมัพนัธภาพระหวา่งกนัในทาํงานไม่ดี จะทาํใหก้ารส่ือสารระหวา่งกนัของผูท่ี้ทาํงานร่วมกนัเกิด
การสะดุด งานไม่ล่ืนไหล ขอ้มูลข่าวสารไม่กระจายไปทัว่ถึงทาํใหก้ารทาํงานขาดประสิทธิภาพได ้
 แต่ในแง่ของการบริหารงาน ถา้ในสถานการณ์ท่ีผลงานท่ีไดไ้ม่ไดต้ามเป้าหมาย อาจจะ
มองไดว้า่ พนกังานทาํงานดว้ยความสบายใจเกินไป ไม่ส่งผลดีในประสิทธิภาพในการทาํงาน เช่น 
ลูกนอ้งมีความพึงพอใจผูบ้งัคบับญัชามาก อาจจะมีสาเหตุเพราะผูบ้งัคบับญัชาไม่เขม้งวดในการ
ทาํงาน ไม่มีเป้าหมายหรือยอดการทาํงานท่ีตอ้งทาํได ้กระตุน้บีบใหลู้กนอ้งอยา่งเตม็ท่ี ทาํใหง้านท่ี
ไดอ้อกมาไดป้ระสิทธิผลนอ้ยเกินไป หรือผูบ้งัคบับญัชาพอใจในการทาํงานของลูกนอ้งมาก อาจจะ
หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจลูกนอ้งตวัเองมากเกินไป เอาใจลูกนอ้งมาก ทั้งท่ีผลงานท่ีทาํไดมี้
ผลลพัธ์ท่ีไม่น่าพอใจ เช่นเดียวกนักบัการท่ีพนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงานกบัเพื่อนร่วมงาน
ดว้ยกนัในระดบัมาก หมายถึง พนกังานดว้ยกนัเองไม่มีการกระตือรือร้นหรือไม่มีการแข่งขนักนั
เพื่อใหไ้ดง้านท่ีมากข้ึน 



73 

 5.  ส่วนความพึงพอดา้นอ่ืน คือ ดา้นตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ี
การงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ดา้นสภาพการทาํงาน และดา้น
นโยบายและการบริหารของบริษทั พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั มีระดบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานปานกลาง เรียงตามลาํดบั ส่วนดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ มีระดบั 
ความพึงพอใจนอ้ยท่ีสุด เหตุท่ีความพึงพอใจดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นเกณฑป์านกลาง
เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่มีการศึกษาตํ่ากวา่ระดบั ม.6 การท่ีจะไดรั้บผลตอบแทนท่ีสูง จึงควร
จะตอ้งมีประสบการณ์ทาํงานท่ีมาก ตอ้งพฒันาฝีมือใหมี้ความชาํนาญมากข้ึนและทาํงานใหมี้อายุ
งานข้ึน แต่ในสภาพตลาดแรงงานภาคการก่อสร้าง แรงงานมีฝีมือขาดแคลน จึงมีการยา้ยงานบ่อย
มากเพื่อข้ึนค่าแรงในการยา้ยงาน แต่พอเขา้ทาํงานจริงไม่ไดพ้ิสูจนใ์หเ้ห็นวา่มีฝีมือจริง จึงทาํให้
ไม่ไดรั้บการพจิารณาโบนสั หรือเบ้ียเล้ียงพิเศษได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง ท่ีพบได้
วา่พนกังานส่วนมากอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี มากถึงร้อยละ 52.8 
 6.  อธิบายผลการทดสอบสมมุติฐาน เปรียบเทียบจาํแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
  6.1  ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.1 พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมี 
เพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงทุกทฤษฎีและ
งานวิจยัท่ีกล่าวไวใ้นงานวจิยัน้ีเก่ียวกบัแรงจูงใจและความพึงพอใจ ไม่มีการกล่าวถึงระบุวา่ ชาย
หรือหญิงจะมีความตอ้งการแตกต่างกนั และนโยบายของ บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ไม่ได้
มีการจาํกดักฎระเบียบแยกเพศชายหรือเพศหญิง 
  6.2  ยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.2 บางส่วนท่ีวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ 
จาํกดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ระหวา่งพนกังานท่ี
มีช่วงอาย ุ20-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างและตํ่าจากพนกังานอาย ุ31-40, 41-50 
และ 51-60  อาจจะเน่ืองจากพนกังานท่ีอายใุนช่วง 20-30 ปี เป็นช่วงท่ีกาํลงัตอ้งการค่าตอบแทนเป็น
หลกัและเป็นช่วงท่ียงัคงตอ้งการหางานท่ีเหมาะสมและทา้ทายกบัตวัเอง จึงยงัไม่พอใจกบัส่ิงท่ี
ไดรั้บ แรงจูงใจท่ีแสดงผลออกมาจึงนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานท่ีมากกวา่ เช่นเดียวกบัพนกังาน
อาย ุ31-40 มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างและตํ่าจากพนกังานอาย ุ41-50 ปี เน่ืองจากพนกังาน
ท่ีอายใุนช่วง 31-40 ปีเป็นช่วงท่ีกาํลงัตอ้งการยงัมีบางส่วนตอ้งการหางานท่ีเหมาะสมและทา้ทายกบั
ตวัเอง จึงยงัไม่พอใจกบัส่ิงท่ีไดรั้บ แรงจูงใจท่ีแสดงผลออกมาจึงนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีอายงุานท่ี
มากกวา่ ส่วนความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีช่วงอาย ุ41-50 ปี มีความพึงพอใจ 
ในการทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีอายรุะหวา่ง 20-30 ปี และ 30-40 ปี โดยมีความพึงพอใจ 
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ท่ีสูงกวา่ ซ่ึงเป็นไปไดว้า่พนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี มีพึงพอใจกบัส่ิงท่ีบริษทั จดัหาใหม้ากกวา่
พนกังานท่ีมีอายนุอ้ยเน่ืองจากโอกาสในการเปล่ียนงานของพนกังานท่ีมีอายมุากค่อนขา้งยาก 
  6.3  การยอมรับสมมุติฐานท่ี 1.3 บางส่วนท่ีวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาแตกต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ระหวา่งพนกังานท่ีมีการศึกษาระดบั 
ม. 6 หรือ ปวช. มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ ม.6. 
ท่ีไดผ้ลเช่นน้ีอาจจะเป็นเพราะพนกังานท่ีการศึกษาระดบัท่ีสูงกวา่คิดวา่ ตนเองควรจะไดรั้บการ
ยอบรับในการทาํงานมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาตํ่ากวา่ ส่วนผลเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามการศึกษา พบวา่ ระดบั ม. 6 หรือ ปวช. 
และระดบั ปวส. มีระดบัความพึงพอใจในการทาํงาน นอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีการศึกษา พนกังานท่ีมี
การศึกษาระดบัตํ่ากวา่ ม.6. ท่ีไดผ้ลเช่นน้ีอาจจะเป็นเพราะพนกังานท่ีการศึกษาระดบัท่ีสูงกวา่คิดวา่ 
ตนเองควรจะไดรั้บการยอมรับหรือผลตอบแทนจาาการทาํงานมากกวา่ผูท่ี้มีการศึกษาตํ่ากวา่ 
  6.4  พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนัมีระดบั
แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อาจจะเป็นเพราะนโยบายและกฎ
ขอ้บงัคบัของ บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั กาํหนดเป็นมาตรฐานเดียวกนัไม่ไดมี้การจาํกดั
กฎระเบียบหรือใหค่้าตอบแทนในการทาํงานตามสถานภาพสมรส 
  6.5  พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีอายงุานต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อาจจะเป็นเพราะนโยบายและกฎขอ้บงัคบั 
ของบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั กาํหนดเป็นมาตรฐานเดียวกนัไม่ไดแ้ยกตามอายงุานของ
พนกังาน 
  6.6  พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีสถานะของประเภทพนกังาน
ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในและความพึงพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงในความจริงแลว้ 
ขอ้กาํหนดหรือขอ้บงัคบัและผลตอบแทนดา้นสวสัดิการเบ้ียเล้ียงของพนกังานประจาํ จะไดสู้งกวา่
พนกังานรายวนัอยูแ่ลว้ แต่ผลการสาํรวจกลบัพบวา่พนกังานรายวนัและรายเดือน มีระดบัแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามท่ี สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, 
หนา้157-164 อา้งอิงจาก McShane & Glinow, 2002, P.597) ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ
มนุษยข์องมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs theory) ซ่ึงมาสโลว ์เป็นนกัจิตวิทยาท่ีสนใจ
ศึกษาความตอ้งการของคน โดยเน้ือหาท่ีสาํคญัของทฤษฎีน้ีคือ คนทุกคนมีความตอ้งการซ่ึงความ
ตอ้งการนั้นมีอยูม่ากมายหลายอยา่ง และความตอ้งการจะมีตั้งแต่เกิดจนกระทัง่ตาย ซ่ึงจาก
ผลการวิจยัน้ี หมายถึงพนกังานทุกคนทั้งพนกังานรายวนัหรือรายเดือน ไม่วา่บริษทั ฯ จะใหส่ิ้งตอบ
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แทนอยา่งไร กจ็ะไม่สามารถเติมเตม็หรือตอบสนองใหพ้นกังานผูน้ั้น มีแรงจูงใจหรือความพึงพอใจ
ไดอ้ยา่งท่ีพวกเขาตอ้งการไดอ้ยา่งพอใจ ดงันั้นในส่วนของผูบ้ริหาร การใหส่ิ้งตอบแทนแก่พนกังาน
หรือการปรับปรุงพฒันาในส่วนใด จะตอ้งพิจารณาจากผลประกอบการเป็นหลกั 
  6.7  พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีระดบัแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั โดยระหวา่งพนกังานท่ีมีรายได ้ตํ่ากวา่ 10,000 
บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างโดยตํ่ากวา่จากพนกังานท่ีมีรายได ้ระหวา่ง 10,000 - 
20,000 บาทและ 30,001 - 40,000 บาท อาจจะเน่ืองมาจาก พนกังานท่ีมีค่าแรงตํ่าจึงมีแรงจูงใจตํ่า
กวา่พนกังานท่ีมีรายไดสู้ง เช่นเดียวกนักบัระดบักบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั จาํแนกตามรายไดพ้บวา่ พนกังานท่ีมีรายได ้นอ้ยกวา่ 10,000 
บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้10,000-20,000 บาทและ 
30,000-40,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดร้ะหวา่ง 30,000-40,000 บาท มีความพึงพอใจในการ
ทาํงานแตกต่างจากพนกังานท่ีมีรายได ้มากกวา่ 40,000 บาท อาจจะเน่ืองมาจาก พนกังานท่ีมีค่าแรง
ตํ่าจึงมีความพึงพอใจตํ่ากวา่พนกังานท่ีมีรายไดสู้ง ดงันั้นจึงยอมรับสมมุติฐานเพยีงบางส่วนท่ีวา่
พนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั และยงั
พบวา่พนกังานท่ีมีรายไดสู้งสุด คือมากกวา่ 40,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานนอ้ยท่ีสุด 
ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นชดัเจนวา่ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ข้ึนกบัองคป์ระกอบหลายอยา่ง ไม่ได้
ข้ึนกบัรายไดเ้พียงอยา่งเดียว ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg’s two-
factor theory) ท่ีกล่าวถึงวา่ ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 
(Maintenance or hygiene factors)  เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรง ไม่ไดมี้เร่ืองของ 
ผลตอบแทนหรือรายไดเ้พยีงอยา่งเดียว 
  6.8  จากสถิติทดสอบ Pearson Correlation = 0.619 (r) หมายความวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน มีความสมัพนัธ์กนัเชิงบวกในระดบัปานกลาง โดยมีระดบันยัสาํคญั 0.01 การท่ี
พนกังานมีความพึงพอใจเพิ่มข้ึน ส่งผลทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพ่ิมมากข้ึนดว้ย 
แปลผลไดว้า่เม่ือความพึงพอใจเพิ่มข้ึน กอ้มีโอกาสท่ีปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน 
และจะไปเพ่ิมแรงจูงใจในการทาํงานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ชเบิร์ก 
(Herzberg’s two-factor theory) กล่าวถึงวา่ ปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงาน (Maintenance or hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นเพียงส่ิงท่ี
สกดักั้นไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจแต่ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนได ้ซ่ึงโดยส่วน
ใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจาํเป็นท่ีพนกังานจะตอ้งไดรั้บการสนองตอบ เพราะถา้ไม่มีใหห้รือให้
ไม่เพียงพอ จะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน แต่ทั้งน้ีไม่ไดห้มายความวา่ ถา้ให้
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ปัจจยัเหล่าน้ีแลว้ จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน แต่กห็มายถึงมีโอกาสท่ีปัจจยัท่ี
ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการทาํงาน และจะไปเพ่ิมแรงจูงใจในการทาํงาน 
 ปัจจยัควบคุมท่ีกล่าวมาขา้งตน้น้ี ถา้เม่ือใดปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ลดลงตํ่ากวา่
ระดบัท่ีควรจะเป็นอยา่งมาก ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงานท่ีจะลดตํ่าไปดว้ย และ
ในทางกลบักนั ถา้เม่ือใดท่ีปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) ลดตํ่าลงกวา่ระดบัท่ีควรจะเป็นหรือขาด
ไป กจ็ะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังาน เกิดความเบ่ือหน่าย ทอ้ถอย หมด
กาํลงัใจในการทาํงาน จนอาจเป็นสาเหตุทาํใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงาน ดงันั้น 
จึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัหาปัจจยัทั้งสองกลุ่มข้ึนมา เพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการของพนกังานอยา่งเหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจดัความรู้สึกไม่พอใจในการ
ทาํงานของพนกังานใหห้มดไป ทาํใหพ้นกังานในองคก์รมีความพึงพอใจ มีความรักและผกูพนักบั
องคก์ร เกิดการร่วมมือร่วมใจในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ ช่วยใหอ้งคก์รเติบโตและพฒันาไป
ในทิศทางท่ีดีในอนาคต 
 
ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ผูว้ิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 1.  ขอ้เสนอแนะสาํหรับการนาํผลการวิจยัไปใชใ้นการแกไ้ขปรับปรุงการทาํงาน 
เพ่ือเพิ่มแรงจูงใจซ่ึงจะส่งผลในการทาํงาน เพื่อเพิ่มสาํหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
  1.1  ดา้นความภูมิใจกบัสาํเร็จของงาน พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
ควรไดรั้บรางวลัหรือใบผา่นงานเม่ืองานท่ีทาํไดบ้รรลุเป้าหมายแต่ละช่วงหรือจบงานแต่ละ
หน่วยงานก่อสร้าง เพื่อใหพ้นกังานมีความภูมิใจและมีแรงจูงใจในการทาํงานใหลุ้ล่วงโดยเร็ว มีการ
ตั้งเป้าหมายในการทาํงานแต่ละโครงการ ติดตามผล และประเมินผลการดาํเนินงาน เม่ือเสร็จส้ิน
โครงการ ทั้งน้ี เพื่อใหก้ารปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ใหโ้อกาสแก่พนกังานทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นใน
การทาํงาน โดยส่งผา่นหวัหนา้งานข้ึนมาตามสายบงัคบับญัชาหรือตูรั้บเอกสารขอ้คิดเห็น และให้
ผูบ้งัคบับญัชาแต่ละหน่วยงาน ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากขอ้เสนอแนะมี
ประโยชน์ต่อบริษทั ผูบ้ริหารควรมีวิสยัทศัน์ท่ีเปิดกวา้ง ยอมรับความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
หากขอ้เสนอแนะมีประโยชน์ต่อบริษทั 



77 

  1.3  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน ควรสร้างโอกาสใหพ้นกังานเท่าเทียม
กนัไดแ้ก่ โอกาสไดเ้รียนรู้ โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรมและพฒันาในดา้นต่าง ๆ จากบริษทั 
โอกาสไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังานดีเยีย่ม และมีโอกาสไดเ้ขา้รับ 
การฝึกอบรมและพฒันาใหมี้ขีดความสามารถเพิ่มสูงข้ึน 
  1.4  ดา้นลกัษณะของงาน พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ควรใหมี้ 
การปรับเปล่ียนวิธีการทาํงานตามสถานการณ์ มีการเพิ่มและลดปริมาณของการทาํงานซ่ึง จะช่วยลด
ปัญหาทางดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีน่าเบ่ือและไร้ความหมายของพนกังาน มีการออกแบบ
งานใหม่ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงในงานท่ีทาํอยู ่เพื่อเพิ่มคุณภาพของงานหรือเพิ่มผลผลิตใหสู้งข้ึน 
โดยจะใหเ้ทคนิค 3 อยา่ง คือ การหมุนเวียนงาน การเพิ่มงาน และการขยายงานใหแ้ก่พนกังานทั้งน้ี 
การออกแบบงานท่ีดีจะช่วยลดปริมาณคนลาออก ลดค่าใชจ่้ายในการสรรหาและความสูญเสีย
เน่ืองจากการขาดความต่อเน่ืองในการทาํงาน เน่ืองจากปัจจุบนัมีพนกังานลาออกบ่อย และตอ้งรับ
สมคัรพนกังานใหม่เขา้มาอยูต่ลอดเวลา ทาํใหง้านไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปฏิบติั 
งานขาดความคล่องตวั งานสะดุด ดงันั้น กระบวนการทาํงานท่ีดีจะช่วยลดการทบัซอ้นของงาน 
ลดความขดัแยง้ระหวา่งหน่วยงานท่ีปฏิบติังานต่อเน่ืองหรือเก่ียวขอ้งกนั 
  1.5  ดา้นความรับผดิชอบ บริษทัควรจดังานแต่ละส่วนใหเ้หมาะสมกบัความสามารถ
ของพนกังานแต่ละคน ตั้งแต่เร่ิมโครงการ โดยใหค้วามสาํคญัต่อการวางแผนงานก่อนเร่ิม
ปฏิบติังาน เช่น วางแผนกาํลงัคน เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร และส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ รวมถึง
ระบบรักษาความปลอดภยัในการทาํงาน เป็นตน้ และมีการติดตามผลเป็นประจาํ อาจเป็นในรูปการ
ประชุมประจาํสปัดาห์ หรือประจาํเดือน เพื่อรับทราบปัญหาและอุปสรรคในการทาํงาน และใหมี้
การแกไ้ขใหท้นัต่อเหตุการณ์ 
 2.  ขอ้เสนอแนะสาํหรับการนาํผลการวิจยัไปใชใ้นการแกไ้ขปรับปรุงการทาํงาน เพือ่ลด
ความไม่พึงพอใจในการทาํงาน เพื่อเพิ่มสาํหรับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
  2.1  ดา้นนโยบายและการบริหารของบริษทั ควรมีการประกาศนโยบายและ
กฎระเบียบขอ้บงัคบัในการทาํงาน และกาํหนดผงัองคก์รใหช้ดัเจนและประกาศใหท้ราบกนั 
ทุกหน่วยงานก่อสร้าง เพื่อเป็นแนวทางในการทาํงานและการติดต่อประสานงานกนัภายในบริษทั
ใหเ้กิดความคล่องตวั และมีประสิทธิภาพในการทาํงานใหม้ากข้ึน 
  2.2  ดา้นการการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล ควรมีกระบวนการตรวจสอบเวลา
ทาํงานของพนกังานใหเ้ขม้งวดอยา่งจริงจงั และใหมี้กระบวนการตรวจสอบเขม้งวดในเอกสาร
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สาํหรับการเบิกจ่ายอุปกรณ์และวสัดุส้ินเปลือง รวมทั้งมีระบบการจดัส่งของระหวา่งหน่วยงาน
ก่อสร้างใหรั้ดกมุ 
  2.3  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทั้งระดบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและระดบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ควรสร้างบรรยากาศในการทาํงานเพ่ือสร้างความพึงพอใจในการทาํหนา้ท่ีของ
พนกังาน เช่นผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อเพือ่นร่วมงาน 
ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั จดัฝึกอบรมพนกังานตามความจาํเป็น เพื่อใหพ้นกังานปรับปรุง
มาตรฐานการปฏิบติัหนา้ท่ี การบริหารเวลา และสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์าร บริษทัควรรักษากิจกรรม
ท่ีเป็นการสร้างความสามคัคี เช่น กิจกรรมการกศุล กิจกรรมละลายพฤติกรรม กีฬาสี งานเล้ียงปีใหม่ 
เป็นตน้ ซ่ึงควรกาํหนดใหมี้อยา่งนอ้ยปีละ 2 คร้ัง โดยเลือกกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงสบัเปล่ียน
หมุนเวียนกนัไปในแต่ละปี ทั้งน้ี เพราะเป็นกิจกรรมท่ีเช่ือมความสามคัคีระหวา่งพนกังานแต่ละฝ่าย
แต่ละหน่วยงาน ท่ีอาจติดต่องานในสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงานกนั บางคร้ังอาจไม่เคยไดเ้ห็น
หนา้กนั ติดต่อประสานงานกนัฝ่ายทางโทรศพัท ์เม่ือไดมี้โอกาสทาํกิจกรรมร่วมกนักจ็ะทาํใหเ้กิด
ความสนิทสนม กลมเกลียว ปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกมีความสุข ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไดร้ะดบัหน่ึง 

  2.4  ดา้นตาํแหน่งงานท่ีรับผดิชอบ มีการจดัสรรงานตามสายบงัคบับญัชาใหเ้หมาะกบั
ความสามารถของพนกังาน เพื่อใหเ้กิดผลงานท่ีมีทั้งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  2.5  ดา้นความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน ควรใหโ้อกาสพนกังานในการศึกษาต่อเน่ือง
สนบัสนุนใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังาน มีโอกาสไดส้บัเปล่ียนตาํแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
ทาํใหมี้โอกาสเรียนรู้งานในบริษทัเพิ่มมากข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะเติมโตกา้วหนา้ข้ึนไปสู่ตาํแหน่ง
ระดบัสูงภายในบริษทั ควรมีกระบวนการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่งท่ีชดัเจน ผูบ้ริหาร
ระดบัสูงควรมีหลกัการในการประเมินผลงานพนกังานท่ีมีความเสมอภาคและเป็นมาตรฐาน
เดียวกนั 

  2.5  ดา้นชีวิตส่วนตวั ควรจดัใหมี้กองทุนช่วยเหลือครวบครัวพนกังาน ในกรณีท่ี
ไดรั้บความเดือดร้อน หรือจดัใหมี้กองทุนเงินกูย้มืระหวา่วพนกังานดว้ยกนัเอง รวมถึงทางบริษทั 
จดัความช่วยเหลือในกรณีท่ีพนกังาน มีงานบุญ งานบวช ตามเทศกาล ประเพณีต่าง ๆ 
  2.7  ดา้นสภาพการทาํงาน ทางบริษทัควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน
พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั ควรมีการจดัระเบียบสถานท่ีทาํงานใหดี้กวา่เดิม เช่นจดั
โตะ๊ทาํงานแยกเป็นฝ่าย แผนกใหช้ดัเจน เพื่อความสะดวกในการประสานงานระหวา่งกนั ควรจดั
ใหมี้ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติั งานเพ่ิมมากข้ึน ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ 
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จดัสถานท่ีทาํงานใหมี้สภาพแวดลอ้มสะอาดสวยงาม สร้างบรรยากาศในการทาํงานใหมี้ความ
ปลอดภยัทั้งในสาํนกังาน รวมถึงมีการประสานงานในการจดัสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีหน่วยงาน
ก่อสร้างใหส้ะดวกมากข้ึน มีการจดัสถานท่ีสาํหรับสูบบุหร่ีใหแ้ยกต่างหากใหช้ดัเจนเป็นสดัส่วน 
  2.8  ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั 
ควรมีการพิจารณาและปรับเงินเดือนเป็นประจาํ ใหโ้บนสัเม่ือถึงปลายปีใหก้บัพนกังานท่ีมีประวติั
การทาํงาน ผลการทาํงานท่ีดีเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการทาํงานเพ่ิม
มากยิง่ข้ึนหรือมอบโล่รางวลัคนขยนัแห่งปี หรือการกล่าวสดุดียกยอ่งในวาระหรือโอกาสต่าง ๆ 
ต่อหนา้เพื่อนร่วมงาน พนกังานท่ีปฏิบติังานทั้งในหนา้ท่ีตนและงานส่วนรวม ควรไดรั้บ
ผลตอบแทนมากข้ึน ผูบ้ริหารควรแจง้แก่พนกังานทุกคนใหท้รายถึงผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีจะ
ไดรั้บเม่ือเขา้มาปฏิบติังาน งานในบริษทัควรมีนโยบายดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีชดัเจนและ
เหมาะสมกบัตาํแหน่ง การพจิารณาผลตอบแทนแก่พนกังานใหส้อดคลอ้งกบัผลสาํเร็จท่ีไดทุ่้มเททาํ
ใหก้บับริษทั ทั้งน้ี เพื่อส่งเสริมการพฒันาการทาํงานของบุคลากรทั้งองคก์าร ปรับปรุงสวสัดิการ
ดา้นอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั ค่าเช่าบา้นสาํหรับพนกังานรายวนั เบ้ียขยนัสาํหรับพนกังานรายวนั 
ท่ีไม่ขาดงาน ไม่ลา ไม่สาย ประจาํการทาํงานในแต่ละเดือน 
 3.  ขอ้เสนอแนะสาํหรับการวิจยัคร้ังต่อไป 
  3.1  ควรศึกษาเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานกบับริษทัอ่ืนท่ีประกอบธุรกิจในประเภทเดียวกนักบัท่ีผูว้ิจยั 
จะศึกษาวจิยั เพื่อนาํผลท่ีไดม้าเปรียบเทียบสาํหรับพฒันาองคก์ารต่อไป 
  3.2  ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ระหวา่งสาํนกังานใหญ่กบัหน่วยงานก่อสร้างแต่ละหน่วยงาน เพื่อจะไดท้ราบถึงแรงจูงใจและความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีปฏิบติังานในสงักดัท่ีแตกต่างกนัอยา่งแทจ้ริง ทั้งน้ีเพื่อนาํ
ผลท่ีไดไ้ปปรับปรุงในรายละเอียดแต่ละส่วนและพฒันาองคก์ารต่อไป 
  3.3  หากผูบ้ริหารจะทาํการวิจยัเอง ไม่ควรจะเปิดเผยหรือไม่ควรใหพ้นกังานทราบวา่
ผูบ้ริหารจะเป็นผูต้รวจสอบขอ้มูลเองโดยตรง ควรแจง้วา่ผูบ้ริหารจะเป็นผูรั้บผลสรุปจากการวิจยั
เท่านั้น เน่ืองจากมีพนกังานบางส่วน เกรงวา่การใหข้อ้มูลในแบบสอบถามจะมีผลต่อการทาํงาน 
ทาํใหไ้ม่ไดแ้บบสอบถามกลบัมาหรืออาจจะไดข้อ้มูลท่ีไม่ตรงกบัขอ้เทจ็จริง 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 
ปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พงึพอใจในการปฏิบัตงิานของ

พนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จํากดั 
 

วตัถุประสงค์  ในการสาํรวจความคิดเห็นเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจใน
การปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั น้ี จดัทาํเพื่อนาํขอ้มูลไปใชใ้นการ
คาํนวณหาค่าทางสถิติเพื่อใชป้ระกอบการศึกษาและพฒันาการบริหารองคก์รใหดี้ข้ึน 
 

โปรดกาเคร่ืองหมาย √ ลงใน □ หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน1 

ส่วนที ่1: ปัจจยัพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
1.  เพศ 

   □  ชาย    □  หญิง 
2.  อายุ  

   □  ตํ่ากว่า 20 ปี   □  20 - 30 ปี 
   □  31 - 40 ปี   □  41 - 50  ปี 
   □  51 - 60 ปี   □  มากกว่า 60 ปี ข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 
   □  ตํ่ากว่า ม. 6   □  ม. 6 หรือ ปวช. 
   □  ปวส.   □  ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

4.  สถานภาพสมรส 
   □  โสด    □  สมรส 
   □  หย่า / หมา้ย 

5.  อายุงาน 
   □  น้อยกว่า 1 ปี   □  1 - 3 ปี 
   □  3 - 6 ปี   □  6 ปีข้ึนไป 

6.  ประเภทพนกังาน 
   □  รายวนั   □  รายเดือน (พนักงานประจาํ) 

7.  รายได ้ 
   □  น้อยกว่า 10,000 บาท   □  10,001 - 20,000 บาท  
   □  20,001 - 30,000 บาท  □  30,001 - 40,000 บาท  
   □  40,001 บาทข้ึนไป 
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ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจและลดความไม่พึงพอใจในการ
ปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั ซีซีเอส คอร์ปอเรช่ัน จาํกดั 
คาํช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งทาํเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างหลงั
ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นในการประเมินตนเองของท่านมากที่สุด โดยให้ค่าคะแนน 
ดงัน้ี  

5 หมายถึง มากท่ีสุด   4 หมายถึง           มาก 
3 หมายถึง ปานกลาง   2 หมายถึง           น้อย 
1 หมายถึง น้อยท่ีสุด 

ลาํ 
ดับ 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการทาํงาน 
ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 
1. ความภูมิใจกบัความสําเร็จของงาน - ทาํงานไดส้าํเร็จทนัตามเป้าหมาย      

2. การได้รับการยอมรับ - ไดรั้บความยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง      
3. ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน - โอกาสในการเจริญเติบโต       

4. ลกัษณะงานทีท่าํ - ความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถและมีอิสระใน
งาน   

     

5. ความรับผิดชอบ  - ได้รับความเช่ือถือและไว้วางใจในงาน ท่ี
รับผดิชอบ    

     

 

ลาํ
ดับ 

ปัจจัยเกือ้หนุนทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการทาํงาน 
ระดับความพึง

พอใจ 

5 4 3 2 1 
1. นโยบายและการบริหารของบริษัท - ชดัเจนและมีการแจง้ใหท้ราบ      
2. การบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล - การดูแลและการกระจายงาน      
3. ความสัมพันธ์กบัหัวหน้างาน - การติดต่อท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนั

ดี 
     

4. ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน - ได้รับความช่วยเหลือจากเพื่อน
ร่วมงาน 

     

5. ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคบับัญชา - มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี      
6. ตําแหน่งงาน - มีเกียรติและศกัด์ิศรี มีความสาํคญัของงานต่อบริษทั      
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ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ 

นโยบายและการบริหารของบริษัท
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 

การบังคบับัญชาและการควบคุมดูแล
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 
ด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 

ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
..................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................. 
..................................................................................................................................................................
*******************     ขอบคุณสาํหรับการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี    *********************
นิสิตปริญญาโทบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตสาํหรับผูบ้ริหาร รุ่นท่ี ๓๗ วิทยาลยัพาณิชยศาสตร์ 
มหาวิทยาลยับูรพา 

7. ความม่ันคงในการทาํงาน - ความยัง่ยนืของหนา้ท่ีการงาน      
8. ชีวติส่วนตัว - ความเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ความสะดวกในการเดินทาง      
9. สภาพการทาํงาน - บรรยากาศในการทาํงาน รวมทั้งอุปกรณ์เคร่ืองมือ      
10. ค่าตอบแทนและสวสัดิการ - ผลตอบแทนท่ีองคก์รจ่ายใหแ้ก่พนกังาน      




