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 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคป์ระการแรก เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ประการท่ีสองเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

มีจาํนวนทั้งส้ิน 117 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ มีค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (µ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ)  

 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั พบวา่ 

พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบั 1 รองลงมา คือ ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นนิเทศงาน  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นนโยบายและ

การบริหาร ดา้นค่าตอบแทน ตามลาํดบั แต่ดา้นลกัษณะของงาน และดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นสองลาํดบัสุดทา้ย 

 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนก

ตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ท่ีมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่

พนกังานท่ีมีระดบัอายอ่ืุน พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพอ่ืน ๆ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

11 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ และ

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอ่ืน ๆ 
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 This research aimed to identify and compare work motivation levels of the employees 

of the Highway Company according to personal factors such as gender, age, education, marital 

status, years of work and monthly income. The sample consisted of 117 employees and the 

statistics used for analysis were frequency, percentage, mean (µ), and standard deviation (σ).  

 The study revealed a very high level of work motivation, with that related to 

relationship with colleagues at the highest level, followed by that related to responsibility, 

supervision, work environment, achievement, recognition, policy and administration, and 

payment, respectively. The motivation related to work characteristics and the one related to job 

promotion were found to be at the lowest levels. 

 The study also revealed a higher level of work motivation among the female 

employees, among the employees between 46-55 years of age, among the employees with an 

educationa1 level higher than a bachelor’s degree, among married employees, among the 

employees with at least 10 years of work experience, and among those who earn higher than 

30,001 baht per month.  
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บทที ่1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัประเทศไทยกาํลงัเขา้สู่ภาวะของการเปล่ียนแปลง ทั้งปัจจยัภายใน และภายนอก 

ทุกส่ิงทุกอยา่งเคล่ือนไหวดว้ยความต่อเน่ือง สามารถส่งผลกระทบต่อการดาํเนินการของธุรกิจ 

องคป์ระกอบท่ีสาํคญั เพื่อให้ธุรกิจดาํเนินต่อไปอยา่งราบร่ืนประการหน่ึง ไดแ้ก่ ความร่วมมือ 

ร่วมใจกนัระหวา่งนายจา้ง และลูกจา้ง โดยนายจา้งจาํเป็นท่ีจะตอ้งใหค้วามสาํคญัต่อลูกจา้ง 

ทั้งทางดา้นสวสัดิการ และความมัน่คงทางสังคม ดงันั้น การท่ีจะบริหารงานภายในองคก์รเพื่อให้

ไดผ้ลงานท่ีมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลนั้น ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นท่ีจะตอ้งสนใจการบริหาร 

ในเชิงพฤติกรรมศาสตร์มากข้ึน โดยตอ้งมีความเขา้ใจเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยใ์นองคก์รใหดี้

ยิง่ข้ึน การท่ีทรัพยากรมนุษย ์หรือพนกังานจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังาน เพราะแรงจูงใจท่ีดีจะทาํใหพ้นกังานมีขวญั และกาํลงัใจมีความจงรักภกัดี 

ต่อองคก์ร มีความเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุดทาํใหอ้งคก์รกา้วหนา้ และ 

ประสบความสาํเร็จ หนา้ท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงของผูบ้ริหาร คือ การสร้างแรงจูงใจ สร้างความพึงพอใจ

ใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาปฏิบติังานอยา่งกระตือรือร้น ทุ่มเทความคิด การปฏิบติังานให้แก่องคก์ร 

มากท่ีสุด 

 นอกจากน้ี องคก์รจาํเป็นตอ้งจดับริการสวสัดิการใหแ้ก่ พนกังานของหน่วยงาน 

เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคคลใหเ้ป็นบุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิต สามารถทาํประโยชน์สูงสุดใหก้บั

องคก์ร และเม่ือบุคคลในองคก์รมีคุณภาพชีวติ มีสวสัดิภาพเท่ากบัเป็นการพฒันาสังคมไปดว้ย ทั้งน้ี 

การบริหารจดัการสวสัดิการของหน่วยงานจะตอ้งไม่ขดัแยง้กบันโยบายของรัฐ และตอ้งเป็นบริการ

ท่ีสามารถตอบสนองปัญหา และความตอ้งการของบุคคล ดงันั้น จึงเป็นเร่ืองท่ีน่าศึกษาถึงหน่วยงาน

ท่ีมองวา่ไดรั้บความสาํเร็จในเร่ืองของการใหส้วสัดิการ และผลประโยชน์ท่ีไดต้ามมา คือ การท่ีจะ

พฒันาองคค์วามรู้ และพฒันาประสบการณ์ในการปฏิบติังานใหดี้ข้ึน 

 ช่องวา่งระหวา่งพนกังานท่ีมีความสามารถในการปฏิบติังานท่ีดี กบัพนกังานท่ีสมคัรใจ

และเตม็ใจปฏิบติังานใหไ้ดดี้ ก็คือ การจูงใจนัน่เอง ฉะนั้น ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งใชว้ธีิการจูงใจ 

เพื่อใหพ้นกังานใชค้วามสามารถ และเตม็ใจท่ีจะดาํเนินงาน ซ่ึงพนกังานท่ีปฏิบติังานภายใตภ้าวะ 

ท่ีมีการโนม้นา้วใจ การจูงใจท่ีดี จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีคุณภาพ มากกวา่พนกังานท่ีถูก 

ปล่อยให ้ปฏิบติังานโดยขาดการจูงใจ ซ่ึงจะกลายเป็นขอ้จากดัอนันาไปสู่การหมดกาลงัใจ 
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ในการทาํงานในทา้ยท่ีสุด (ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท,์ 2545, หนา้ 10) 

 การท่ีพนกังานในองคก์รจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้น ตอ้งอาศยัแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน โดยแรงจูงใจในการปฏิบติังานนั้นอาจเกิดจากลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่น การท่ี

บุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ในตนเอง ตอ้งการความกา้วหนา้ในชีวติ หรือการมี

ทศันคติท่ีดีต่องาน ซ่ึงอาจเน่ืองมาจากมีความชอบในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย มีความถนดั เน่ืองจาก

งานท่ีไดรั้บมอบหมายตรงกบัความรู้ความสามารถ มีเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมทั้งการมีทศันคติท่ีดี 

ต่อองคก์ร ซ่ึงอาจเกิดจากความภาคภูมิใจในช่ือเสียงขององคก์ร ความเช่ือมัน่ในนโยบายขององคก์ร

ตลอดจนการมีความรักความผกูพนักบัองคก์ร ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีอาจส่งผลใหพ้นกังานเกิด

แรงจูงใจในการทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ หรืออาจกล่าวไดว้า่เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลเกิด 

ความมานะพยายาม ทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

ท่ีองคก์รไดต้ั้งไว ้(สิริพร อาํไพศรี, 2547, หนา้ 1-2) 

 การจูงใจนบัวา่เป็นหลกัปฏิบติัท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในทกัษะการบริหาร และเม่ือสามารถ

ปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลแลว้ ทั้งผูบ้ริหารองคก์ร และพนกังานก็จะยิง่กา้วไปสู่สัมฤทธิผล

ไดม้าก ซ่ึงจะนาพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

 Adams (1965 อา้งถึงใน วฑูิรย ์สิมะโชคดี, 2537) กล่าววา่ บุคคลจะประเมินผลลพัธ์ท่ีเขา

ไดรั้บจากการทาํงานของตนกบับุคคลอ่ืนความรู้สึกไม่เสมอภาคจะเกิดข้ึน เม่ือบุคคลรู้สึกวา่รางวลั 

ท่ีเขาไดรั้บจากการทาํงานไม่เหมาะสม เม่ือเปรียบเทียบกบัรางวลัท่ีบุคคลอ่ืนไดรั้บจากการทาํงาน 

ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดผลในทางลบ บุคคลก็จะทุ่มเทใหก้บังานนอ้ยลงหรือตดัสินใจลาออกจากงานก็ได ้

บุคคลจะคาดคะเนผลประโยชน์ของตน หรือคาดหวงัรางวลัท่ีไดรั้บเกินจริง ทาํใหพ้นกังานอาจรู้สึก

ถึงความไม่เสมอภาคในบางคร้ัง อยา่งไรก็ตาม ความรู้สึกถึงความไม่เสมอภาคน้ีจะมีผลต่อปฏิกิริยา

บางประการ ตวัอยา่งเช่น พนกังานอาจจะโกรธหรือตดัสินใจทิ้งงาน เพราะเกิดความรู้สึกวา่รางวลั 

ท่ีไดรั้บไม่มีความยติุธรรม เม่ือนาํเอารางวลัท่ีตนเองไดรั้บเปรียบเทียบกบัรางวลัของบุคคลอ่ืน 

ความรู้สึกดงักล่าวจะส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในงาน ซ่ึงเม่ือบุคคลเกิดความรู้สึกไม่ยติุธรรม

เกิดข้ึน บุคคลก็จะมีความรู้สึกท่ีวา่ตนเองไดรั้บผลตอบแทนตํ่ากวา่ความเป็นจริง ซ่ึงยอ่มทาํใหเ้กิด

ความทุ่มเท ความพยายามนอ้ยลง บุคคลก็จะทางานนอ้ยลง ส่วนบุคคลท่ีไดรั้บผลตอบแทนมาก 

เกินจริง ก็จะเกิดการศึกษางาน แต่สาํหรับบางคนแลว้ อาจบิดเบือนความสัมพนัธ์ของปัจจยัการผลิต

ท่ีใหไ้ป ตวัอยา่งเช่น โบนสัของปีท่ีผา่นมาไดรั้บมากกวา่ท่ีควรจะเป็น บุคคลก็จะหาเหตุผลมาอา้ง

เพื่อความเหมาะสมต่อผลตอบแทนท่ีเกินจริงนั้น เม่ือเหตุการณ์ดงักล่าวเกิดข้ึนผลกระทบก็จะ

กระจายกนัทัว่ไป เพื่อนร่วมงานเกิดความไม่พอใจต่อเพื่อนร่วมงานดว้ยกนั เกิดปัญหาข้ึน 

ในองคก์าร ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีจะส่งผลต่อองคก์ารโดยตรง 
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 บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ก่อตั้งเม่ือปี พ.ศ. 2521 เพื่อประกอบธุรกิจใหสิ้นเช่ือรถจกัรยานยนต ์

ภายใตก้ารดูแลของธนาคารทิสโก ้มีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัในฐานะผูเ้ช่ียวชาญทางการเงิน มีจาํนวน

พนกังานทั้งส้ิน 117 คน จากการดาํเนินงานท่ีผา่นมา พบวา่ บริษทัมีความกา้วหนา้เจริญเติบโต และ

ประสบความสาํเร็จในผลการดาํเนินงาน และปัจจยัส่วนหน่ึงท่ีสร้างความสาํเร็จใหก้บับริษทัไดน้ั้น 

ก็คือ ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคล 

 ขอ้มูลเก่ียวกบัพนกังานทิสโก ้ณ ส้ินปี 2558 จาํนวนพนกังานรวมทั้งส้ิน 3,335 คน  

  เฉล่ียอายงุานของพนกังานคือ 6.0 ปี  

  อตัราการลาออกของพนกังาน 9.60% 

  สัดส่วนพนกังานท่ีมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี 38.20% 

 ระดบัการศึกษาของพนกังาน  

  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 11.09%  

  ปริญญาตรี 72.56%  

  สูงกวา่ปริญญาตรี 16.34%  

 อายขุองพนกังาน 

  ตํ่ากวา่ 24 ปี 10.61%   

  25-34 ปี 57.36%   

  35-44 ปี 22.40% 

  45-54 ปี 8.70%   

  55 ปีข้ึนไป 0.93% 

 เพื่อตอบสนองการแข่งขนัทางธุรกิจ ในขณะเดียวกบัการดาํรงวฒันธรรมของกลุ่มทิสโก ้

บริษทัจึงกาํหนดขีดความสามารถ 3 ประการ เป็นเกณฑใ์นการวา่จา้งพนกังาน ไดแ้ก่  

ขีดความสามารถ ดา้นองคก์ร (Organizational core competencies) ขีดความ สามารถใน 

การปฏิบติังานแต่ละสายธุรกิจ (Functional competencies) และขีดความสามารถในการเป็นผูน้าํ 

(Leadership competencies) ทั้งน้ี กลุ่มทิสโกจ้ะวา่จา้งพนกังานท่ีมีทศันคติ และความสามารถทาง 

วชิาชีพอยา่งเหมาะสม เพื่อใหพ้นกังานเหล่านั้นมีพื้นฐานท่ีดีในการ พฒันาศกัยภาพ และกา้วหนา้

ทางวชิาชีพในระยะยาว กลุ่มทิสโกมี้นโยบายในการวา่จา้งบุคลากรระยะยาว เม่ือใดก็ตาม ท่ีกลุ่ม 

ทิสโกไ้ม่สามารถดาํรงหน่วยงาน หรือหน่วยธุรกิจใดไวไ้ด ้กลุ่มทิสโกจ้ะดาํเนินการตามสมควร 

เพื่อหลีกเล่ียงการเกิดภาวะการวา่งงาน และเพื่อปฏิบติัใหเ้ป็นไปตามกฎหมายแรงงานท่ีเก่ียวขอ้ง 

โดยจะดูแลพนกังานท่ีไดรั้บผลกระทบตามความเหมาะสม นอกจากน้ี เพื่อใหเ้ป็นไปตามหลกั

บรรษทัภิบาลท่ีดี กลุ่มทิสโก ้มีนโยบายไม่พิจารณาวา่จา้งญาติสนิท และสมาชิกในครอบครัวของ
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คณะกรรมการบริษทัในกลุ่มทิสโก ้และฝ่ายบริหารของกลุ่มทิสโก ้รวมถึงเจา้หนา้ท่ีอาวโุสท่ีมี

อาํนาจบริหาร โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล มีหนา้ท่ีจดัหาเคร่ืองมือท่ีเหมาะสมในการรับสมคัร และ 

คดัสรร พนกังาน กลุ่มทิสโกมี้นโยบายเล่ือนตาํแหน่ง หรือโยกยา้ยตาํแหน่งจาก ภายในองคก์ร 

ในกรณีท่ีมีตาํแหน่งวา่ง อยา่งไรก็ดี ผูบ้ริหารและฝ่าย ทรัพยากรบุคคลก็มีหนา้ท่ีในการสรรหา

บุคลากรจากภายนอกองคก์ร ท่ีมีความรู้ ความสามารถ หากพิจารณาเห็นวา่มีความเหมาะสม  

เพื่อรักษามาตรฐานคุณภาพของทรัพยากรบุคคลให้อยูใ่นระดบัท่ีดีตลอดเวลา โดยพนกังานใหม่

จะตอ้งมีทกัษะความสามารถ และพฤติกรรม ท่ีผสมผสานเขา้กบัวฒันธรรมของกลุ่มทิสโกไ้ด ้

อยา่งกลมกลืน เพื่อเป็นแรงกระตุน้สาํหรับพนกังาน และเพื่อเสริมสร้างความแขง็แกร่งใหก้บัองคก์ร 

พนกังานทุกคนมีโอกาสกา้วหนา้ในชีวติการทาํงาน ทั้งในระดบัเดียวกนั และในระดบัสูงข้ึน 

กลุ่มทิสโกเ้นน้เร่ือง “การเล่ือนตาํแหน่งจากภายใน” สาํหรับตาํแหน่งงานท่ีวา่งอยู ่ยกเวน้ ในกรณี 

ท่ีภายในองคก์รไม่มีผูท่ี้เหมาะสม จึงจะพิจารณาบุคคลภายนอก กลุ่มทิสโกเ้ปิดกวา้งสาํหรับ 

การพฒันา และความกา้วหนา้ในชีวติ การทาํงานในทุกระดบัชั้น ภายในกลุ่มทิสโกท้ั้งภายใน 

หน่วยธุรกิจเดียวกนั และขา้มหน่วยงาน การส่ือสารเก่ียวกบัการพฒันา และความกา้วหนา้ในชีวติ

การทาํงานระหวา่งหวัหนา้สายงาน และพนกังาน จะตอ้งกระทาํอยา่งเปิดเผยเพื่อความโปร่งใส 

และเพื่อใหค้วามคาดหวงั เป็นท่ีเขา้ใจโดยชดัเจน 

 แต่อยา่งไรก็ตาม ผูบ้ริหารไม่วา่จะอยูใ่นองคก์ารใด ส่ิงสาํคญัท่ีทาํใหพ้นกังานปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพนั้นก็คือ “แรงจูงใจ” หากพนกังานในองคก์รมีระดบัแรงจูงใจตํ่า ยอ่มจะมีผล 

ทาํใหพ้นกังานเกิดความเบ่ือหน่ายต่อการทาํงาน มีความเยน็ชาต่อกนั ไม่ตั้งใจทาํงาน ขาดงานหรือ

ลาพกัโดยไม่มีเหตุผลเพียงพอบ่อย ๆ การปฏิบติัหนา้ท่ีขาดประสิทธิภาพลงไปเร่ือย ๆ ทาํใหผู้ว้จิยั

สนใจท่ีจะศึกษาวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในประเด็นปัญหาดา้นความสาํเร็จ 

ของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้  

ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน เพื่อนาํไปใชแ้นวทางในการพฒันา และปรับปรุงแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาใน 

การปฏิบติังาน และรายได ้
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 

 จากการศึกษาทบทวนเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดก้าํหนด

กรอบแนวความคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั โดยใชท้ฤษฎี

องคป์ระกอบสองปัจจยัของ Herzberg, Mausnor and Syderman (1959) เป็นแนวทางในการศึกษา 

สามารถกาํหนดกรอบแนวความคิดในการวิจยั นาํแสดงในภาพท่ี 1 ดงัน้ี  

   

ตัวแปรอสิระ                      ตัวแปรตาม 

 

 

 

         

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 1.  ทาํใหท้ราบถึงระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 2.  เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันา และปรับปรุงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ 

อาย ุ

ระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

รายได ้

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

ปัจจยัจูงใจ 

 ดา้นความสาํเร็จของงาน 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ 

 ดา้นลกัษณะของงาน 

ดา้นความรับผดิชอบ 

ดา้นความกา้วหนา้ 

ปัจจยัคํ้าจุน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร 

ดา้นการนิเทศงาน 

ดา้นค่าตอบแทน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 
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 3.  ใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาคน้ควา้วจิยัในประเด็นท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในดา้นอ่ืน ๆ 

ต่อไป 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 

 ขอบเขตดา้นเน้ือหา: การวจิยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษาเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั สาํหรับตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 

 1.  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการ 

ปฏิบติังาน และรายได ้

 2.  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ตามทฤษฎีปัจจยัจูงใจ ปัจจยัคํ้าจุนของ Herzberg et a1. (1959) ซ่ึงไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 

ดา้นความสาํเร็จของงาน, ดา้นการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน, ดา้นความรับผิดชอบ และ

ดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นการนิเทศงาน,  

ดา้นค่าตอบแทน, ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

 ขอบเขตดา้นประชากร: การวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นวิจยั คือ พนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํนวน 117 คน   

 ขอบเขตดา้นระยะเวลา: ในการวจิยัคร้ังน้ีทาํการวิจยั และเก็บขอ้มูลในช่วงเดือน 

พฤษภาคม ถึง ตุลาคม พ.ศ. 2559 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจในความหมายของคาํท่ีใชใ้นการวจิยั 

ไดต้รงกนัผูว้จิยัขอกาํหนดความหมาย และขอบเขตของคาํต่าง ๆ ดงัน้ี 

 แรงจูงใจ หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า 

หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัให้

บุคคลกระทาํการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความสาํเร็จก็จะรู้สึกภาคภูมิใจ 

ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 

 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุน้ท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

ท่ีเตม็ใจ และเกิดความทา้ทาย เป็นส่วนท่ีทาํให ้บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ไดรั้บความเจริญกา้วหนา้  

ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จของงาน, ดา้นการยอมรับนบัถือ, ดา้นลกัษณะของงาน,  
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ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 

 ดา้นความสาํเร็จของงาน หมายถึง พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ใชค้วามรู้ ความสามารถ

ท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุล่วงตามเป้าหมาย และไดรั้บความช่ืนชมจากผลการปฏิบติังานท่ี 

ประสบความสาํเร็จ 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บความเคารพ และยกยอ่งในหนา้ท่ีการดาํรง

ตาํแหน่ง และไดรั้บการยอมรับในความรู้ ความสามารถจากเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชา 

 ดา้นลกัษณะของงาน หมายถึง พนกังานใชท้กัษะตามความรู้ ความสามารถท่ีตนมีใน 

การปฏิบติังานตามตาํแหน่ง และไดรั้บมอบหมายงานอยา่งเหมาะสม  

 ดา้นความรับผดิชอบ หมายถึง บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ไม่เกิดความเสียหายจากการปฏิบติั

หนา้ท่ี และพนกังานปฏิบติังานไดส้าํเร็จลุล่วงตามภาระท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 ดา้นความกา้วหนา้ หมายถึง พนกังานไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งงาน และการเล่ือนขั้น

เงินเดือนท่ีเหมาะสม และบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั สามารถให้ความกา้วหนา้ไดอ้ยา่งดี 

 ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ส่ิงดึงดูดท่ีทาํใหผู้ป้ฏิบติังานมีพฤติกรรมในการปฏิบติังาน 

ท่ีเตม็ใจและยอมทุ่มเทแรงกายแรงใจอยา่งเตม็ท่ี เพื่อให ้บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ประสบความสาํเร็จ  

ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร, ดา้นการนิเทศงาน, ดา้นค่าตอบแทน,  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร หมายถึง บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีการวางแผนนโยบาย 

และการบริหารท่ีเหมาะสม ทาํใหเ้กิดความมัน่คง และมีความกา้วหนา้ในธุรกิจ สร้างความสาํเร็จ

อยา่งต่อเน่ืองเสมอมา 

 ดา้นการนิเทศงาน หมายถึง บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ใหค้วามสาํคญักบัการนิเทศงาน และ

สนบัสนุนในการใหค้วามรู้ เพื่อใหพ้นกังานมีความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังาน

อยา่งต่อเน่ือง 

 ดา้นค่าตอบแทน หมายถึง รายไดข้องพนกังานท่ีเพียงพอต่อการดาํรงชีวิตในปัจจุบนั 

และมีความเหมาะสม ทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี  

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง ความราบร่ืนในการปฏิบติังาน ไดรั้บ 

การช่วยเหลือ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และมีแนวทางการปฏิบติังานท่ีเป็นไปในทิศทาง 

เดียวกนั สามารถประสานงาน และเกิดมิตรภาพท่ีดีภายใน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน หมายถึง ส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ อุปกรณ์ เคร่ืองมือ 

ท่ีเพียงพอ และพร้อมใชง้านไม่มีความชาํรุด มีความทนัสมยั รวมถึงสถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยั

และไม่ก่อใหเ้กิดอนัตรายใด ๆ ทั้งส้ิน 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

 การศึกษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ซ่ึงผูว้จิยั

ไดศึ้กษาคน้ควา้ เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสาํคญั 

ดงัน้ี 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 3.  แนวคิดพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

 4.  ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

 5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจแตกต่าง

กนัออกไป ผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี 

 พลูสุข สังขรุ่์ง (2550, หนา้ 143) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคล

แสดงออก ซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การทาํ

ใหต่ื้นตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ 

(Punishment) มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุ่งหมาย 

หรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ 

 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 12) สรุปวา่แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคล 

แต่ละคน ซ่ึงทาํหนา้ท่ีกระตุน้ หรือเร้าใหบุ้คคลนั้นกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิดปัจจยั 

ทั้งภายใน และภายนอกตวับุคคลก็ได ้

 ปัญญา จัน่รอด (2548, หนา้ 18) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคล

ซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า ให้แสดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพื่อให้

บรรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี

แรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระทาํส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจ โดยตวัของเขาเอง
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ไม่ไดห้วงัรางวลั หรือคาํชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะทาํอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจาก

ผูอ่ื้นหวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 

 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547, หนา้ 9) กล่าววา่ แรงจูงใจ คือ ความตอ้งการของมนุษย ์

ในการท่ีจะด้ินรนไขวค่วา้ และพยายามคน้พบซ่ึงจุดหมายท่ีตั้งไว ้

 สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547, หนา้ 13) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจ วา่หมายถึง อาการ

ของการกระตุน้ใหก้ารกระทาํ หรือใหไ้ม่กระทาํ เป็นกาํลงัหรือพลงัใจท่ีจะทาํใหบุ้คคลปฏิบติังาน

หรือปฏิบติัภาระหนา้ท่ีใหส้าํเร็จใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีดีท่ีสุด เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท์ั้งในส่วนของ

บุคคล และในส่วนขององคก์ารเป็นเป้าหมายสาํคญั 

 วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา้ 2) ไดส้รุปความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) วา่มี

รากศพัทม์าจากภาษาลาติน คือ “Movere” มีความหมายวา่ เคล่ือนท่ี (To move) ซ่ึงก็สะทอ้นใหเ้ห็น

วา่ แรงจูงใจ มีความเก่ียวขอ้งกบัพลงังาน (Energy) ทิศทาง (Direction) ท่ีจะนาํไปสู่เป้าหมาย และ

การธาํรงไว ้(Sustenance) ซ่ึงอธิบายไดว้า่ เม่ือใดก็ตามท่ีบุคคลมีแรงจูงใจ บุคคลจะมีพลงัมาก

พอท่ีจะนาํตนเองไปสู่เป้าหมายอยา่งมีทิศทางท่ีชดัเจน และมีการธาํรงไวใ้หกิ้จกรรมนั้นคงอยูต่่อไป 

 ยงยทุธ โพธ์ิทอง (2546, หนา้ 9) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ หมายถึง การกระทาํ 

ทุกวถีิทางท่ีจะทาํใหพ้นกังาน หรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจึงเป็น

เสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะทาํใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมการทาํงานในทางท่ีถูกตอ้ง

และเป็นไปตามท่ีองคก์ารคาดหวงัไว ้

 มณฑล รอยตระกลู (2546, หนา้ 9) กล่าวถึงการจูงใจวา่ คือ การท่ีบุคคลเตม็ใจท่ีจะใช้

พลงัเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จในเป้าประสงค ์(Goal) หรือรางวลั (Reward) การจูงใจเป็นส่ิงจาํเป็น

สาํหรับการทาํงานร่วมกนั เพราะเป็นส่ิงช่วยใหค้นไปถึงซ่ึงจุดประสงคท่ี์มีขอ้ตกลงเก่ียวกบัรางวลั 

ท่ีจะไดรั้บ 

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, หนา้ 7) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจวา่ หมายถึง  

ความพยายามใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั กระตุน้ หรือโนม้นา้ว เพื่อใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม หรือ 

การกระทาํตามทิศทางท่ีกาํหนดไว ้ดว้ยความร่วมมือ อยา่งยนิดี และเตม็ใจ ทั้งน้ี เพื่อท่ีจะนาํมา 

ซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพใหก้บัองคก์ารเพิ่มมากข้ึน 

 ยงยทุธ เกษสาคร (2545, หนา้ 126) กล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง ภาวะ

อินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกวา่ ส่ิงจูงใจ (Motive) ก่อใหเ้กิด 

ความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรงขบัภายใน (Internal drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีค่า 

ในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น การจูงใจจึงเป็นการกระทาํทุกวถีิทางท่ีจะ

กระตุน้ใหพ้นกังานในองคก์ารประพฤติปฏิบติักิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าประสงคข์ององคก์าร  
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ซ่ึงพื้นฐานสาํคญัในการกระตุน้ใหพ้นกังานดงักล่าว แสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารคาดหวงัไวก้็ดว้ย

การสร้างอินทรียข์องพนกังานเหล่าน้ีใหเ้กิดวามตอ้งการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดบัแรกจากนั้น

บุคคลก็จะเกิดความพยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน 

(Drives) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสมบุคคลก็จะตอบสนองดว้ยการกระทาํ หรือแสดงพฤติกรรม 

ทุกอยา่ง (Behavior) ใหไ้ดม้าซ่ึงความสาํเร็จอนัเป็น เป้าหมาย (Goals) 

 มลัลิกา ตน้สอน (2547, หนา้ 194) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจ (Motivation) หมายถึง

ความยนิดี และเตม็ใจท่ีบุคคลจะทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมี

แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดว้ยความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั และ 

ไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะมีลกัษณะ คือ (1) มีเป้าหมาย 

ในการแสดงออก (2) มีพลงัในการแสดงออก และ (3) มีความพยายามในการแสดงออก 

 พิมลจรรย ์นามวฒัน์ (2544, หนา้ 47) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง การทาํใหบุ้คคล 

ในองคก์ารมีพฤติกรรมการทาํงานท่ีพึงประสงค ์ดว้ยกระบวนการสร้างพลงักระตุน้ท่ีทาํใหบุ้คคล

เตม็ใจท่ีจะใชค้วามสามารถของตน และชกันาํใหบุ้คคลเลือกมีพฤติกรรมต่าง ๆ ไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่

การบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ารตอ้งการ 

 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 15) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัหรือ 

ส่ิงเร้าท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดความเตม็ใจของบุคคลในการปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุสู่เป้าหมาย 

 พงศ ์หรดาล (2540, หนา้ 81) ใหค้วามหมายของ แรงจูงใจในการทาํงานวา่ หมายถึง  

การจดัสภาวะการณ์ต่าง ๆ ใหมี้อิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงทศันคติ และการนาํไปสู่การตดัสินใจ 

ในการปฏิบติังานของบุคคล เพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

 ภาวะอนิทรีย์ภายในร่างกายของบุคคล เมื่อกระตุ้นด้วยส่ิงจูงใจ 

 

 

 

 

  เร่ิมพฤติกรรม                                                                                          กาํหนดทิศทาง 

                            ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ 

 เกิดเสริมแรงของความตอ้การ                       (Provides satisfaction) 

 

ภาพท่ี 2  ภาวะอินทรียภ์ายในร่างกายของบุคคล เม่ือกระตุน้ดว้ยส่ิงจูงใจ 

ความตอ้งการ 

Need & Desire 

แรงขบั 

Drive 

ส่ิงจูงใจ 

Motivation 

การกระทาํ 

Action 

เป้าหมาย 

Goal 
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 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2547, หนา้ 291) กล่าววา่ การจูงใจ (Motivation) หมายถึง

แรงผลกัดนัจากความตอ้งการ และความคาดหวงัต่าง ๆ ของมนุษย ์เพื่อให้แสดงออกตามท่ีตอ้งการ

อาจกล่าวไดว้า่ ผูบ้ริหารจะใชก้ารจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํในส่ิงต่าง ๆ ดว้ยความพึงพอใจ 

ในทางกลบักบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก็อาจใชว้ธีิการเดียวกนักบัผูบ้ริหาร จากความหมายดงักล่าว 

สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระทาํ หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคล ซ่ึงถูกกระตุน้ 

โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงั

ผลกัดนัใหบุ้คคลกระทาํการ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความสาํเร็จก็จะรู้สึก

ภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จต่อไป 

 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษางานวจิยั และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุปความสาํคญัของ

แรงจูงใจไดด้งัน้ี 

 วรินธร แกว้คลา้ย (2549, หนา้ 9) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย (1) ตาม

แรงจูงใจ คือ แรงจูงใจในตวัเขาเองทาํให้ตอ้งการจะทาํงาน (2) ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวสิัย

สามารถท่ีจะทาํงานให ้และ (3) ในส่ิงแวดลอ้มของการทาํงาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์

ข่าวสารขอ้มูล ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจท่ีจะทาํงาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่ การปฏิบติังานดว้ย

ความสามารถ และส่ิงแวดลอ้มท่ีทาํงานนั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมใหเ้กิดมีข้ึนได ้ส่วนท่ีควบคุม

ไม่ได ้คือ การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ้่องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวั

พนกังานเอง เป็นพลงัภายใน ซ่ึงเป็นส่วนสาํคญัมากในการทาํงาน ดงันั้น จะเห็นวา่ การจูงใจมี

ความสาํคญั เน่ืองจากความสําเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือ

ร่วมใจของพนกังานเป็นสาํคญั ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังาน

จะมีความตั้งใจ และเตม็ใจทาํงานสูง จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงค ์

และเป้าหมายขององคก์าร ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความสาํคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม 

 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 13) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ มีความสาํคญัต่อการทาํงาน

ของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการทาํงานใด ๆ ก็ตาม ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพ และประสิทธิผล 

จะตอ้งประกอบไปดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล 

และการจูงใจ เพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถ หรือทกัษะในการทาํงาน 

 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึงความสาํคญัของการจูงใจวา่ มีประเด็น

ในการพิจารณาอยู ่3 ประการ คือ ความสาํคญัท่ีมีต่อองคก์ารโดยส่วนรวม ความสาํคญัท่ีมีต่อ

ผูบ้ริหาร และความสาํคญัต่อบุคลากร ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความสาํคญัต่อองคก์าร การจูงใจมีประโยชน์ต่อองคก์าร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ 
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ในดา้นการบริหารงานบุคคลในอนัท่ีจะสนองความตอ้งการดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์หแ้ก่องคก์าร 

ในเร่ืองสาํคญั ๆ คือ 

  1.1  ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดี มีความสามารถมาร่วมทาํงานดว้ย 

  1.2  ทาํใหอ้งคก์ารมัน่ใจวา่บุคลากรขององคก์ารจะทาํงานตามท่ีถูกมอบหมายงาน 

ไดอ้ยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ 

  1.3  ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 

 2.  ความสาํคญัต่อผูบ้ริหาร 

  2.1  ช่วยใหก้ารมอบอาํนาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

  2.2  ขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบริหารงาน 

  2.3  เอ้ืออาํนวยต่อการสั่งการ 

 3.  ความสาํคญัต่อบุคลากร 

  3.1  ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร และสนองความตอ้งการ

ของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนั 

  3.2  ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร 

  3.3  มีขวญัในการทาํงาน 

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีความสําคญัอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้น

ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อคนงาน หรือพนกังานในฐานะส่ิงท่ีมีชีวติจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ  

เพิ่มส่ิงจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ส่งเสริมขวญั และกาํลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงจะ

สร้างความพอใจใหก้บัพนกังาน และสร้างความสาํเร็จต่อองคก์ารต่อไป 

 องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 พงศ ์หรดาล (2540, หนา้ 66) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีเกิดไดต้ลอดเวลา 

เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการ (Needs) ซ่ึงทาํใหเ้กิดความไม่สมดุลทางร่างกาย และจิตใจ ก่อใหเ้กิด

แรงขบั (Drives) หรือแรงจูงใจ (Motives) ท่ีจะทาํใหพ้ฤติกรรม และการกระทาํไปสู่เป้าหมาย 

(Goals) ท่ีสามารถสนองความตอ้งการนั้น ๆ เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองแรงขบั หรือแรงจูงใจ 

ก็จะลดพลงัลงทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
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ตวับุคคล 

                                                                             พฤติกรรม 

  

 

                                                     ขอ้มูลยอ้นกลบั 

 

ภาพท่ี 3  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 

 

 1.  ความตอ้งการ (Needs) ความตอ้งการของมนุษยเ์กิดจากการขาดส่ิงใดส่ิงหน่ึง ในตวั

ของบุคคล ซ่ึงเป็นการขาดดุลทั้งร่างกาย และสภาพแวดลอ้มภายนอก คนทุกคนมีความตอ้งการ

หลายระดบั และความตอ้งการของคนเราสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม คือ 

  1.1  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพ (Physiological needs) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึน

ผสมกบัความตอ้งการท่ีจะมีชีวติและการดาํรงชีวติ ไดแ้ก่ ความหิวความกระหาย ความตอ้งการ 

ทางเพศ ความตอ้งการอุณหภูมิท่ีเหมาะสม การหลีกเล่ียงความเจบ็ปวด ความตอ้งการพกัผอ่น 

นอนหลบั ความตอ้งการอากาศท่ีบริสุทธ์ิ และความตอ้งการขบัถ่าย เป็นตน้ 

  1.2  ความตอ้งการทางจิตใจและสังคม (Physiological and social needs) แรงจูงใจ

ประเภทน้ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น เกิดข้ึนจากสภาพของสังคมวฒันธรรม การเรียนรู้และ

ประสบการณ์ท่ีบุคคลนั้นไดรั้บ โดยแยกออกไดด้งัต่อ ไปน้ี คือ ความตอ้งการท่ีเกิดจากสังคม 

และความตอ้งการทางสังคมท่ีเกิดจากการเรียนรู้ 

 2.  แรงจูงใจ (Motive) หรือแรงขบั (Drive) 

  2.1  แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ส่ิงท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดข้ึนภายในตวับุคคลไปยงั

เป้าหมาย พฤติกรรมท่ีกระตุน้น้ีเรียกวา่พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจ (Motivated behavior) พฤติกรรมท่ีถูก

จูงใจมี 2 ลกัษณะ คือ จะตอ้งมีกริยาอาการอยา่งหน่ึงออกมาในลกัษณะท่ีเพิ่มพลงั และจะตอ้งมุ่ง

ไปสู่ทิศทางใดทิศทางหน่ึง 

  2.2  แรงขบั (Drive) หมายถึง แรงผลกัดนัท่ีเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความตอ้งการ  

ถา้ความตอ้งการมีพลงัสูง แรงขบัก็จะสูงทาํใหบุ้คคลเกิดความพยายามอยา่งแรงกลา้ท่ี จะกระทาํ 

การต่าง ๆ ใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ แรงขบัสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ (1) แรงขบั 

ปฐมภูมิ (Primary drive) เป็นแรงขบัท่ีเกิดข้ึนมาพร้อมกบัวฒิุภาวะของคนไม่จาํเป็นตอ้งเรียนรู้  

แรงขบัประเภทน้ีแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แรงขบัทางดา้นสรีระ เช่น ความหิวกระหาย  

ความเจบ็ปวด ความตอ้งการทางเพศ ความอบอุ่น ความหนาว เป็นตน้ และแรงขบัทัว่ไป เช่น  

ความตอ้งการ แรงจูงใจ เป้าหมาย 
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ความอยากรู้อยากเห็น ความกลวั เป็นตน้ (2) แรงขบัทุติยภูมิ (Secondary drive) เป็นแรงขบั 

ท่ีค่อนขา้งสลบัซบัซอ้น ซ่ึงส่วนใหญ่เกิดจากการเรียนรู้ หรือบางทีเรียกวา่ แรงกระตุน้ทางสังคม 

เช่น การยอมรับทางสังคม สถานะ ทางสังคม หรือความผกูพนักบัผูอ่ื้นเป็นตน้วา่ ตาํแหน่งการงาน 

เกียรติยศช่ือเสียง อาํนาจ เป็นตน้ 

 3.  เป้าหมาย (Goals) หมายถึง จุดหมายของพฤติกรรม ซ่ึงเม่ือบรรลุเป้าหมายแลว้ จะทาํ

ใหบุ้คคลรู้สึกพึงพอใจ (ลดแรงขบั และลดความตอ้งการ) หรือรู้สึกไม่พอใจ (เพิ่มแรงขบั และเพิ่ม

ความตอ้งการ) 

 จากการศึกษาองคป์ระกอบของแรงจูงใจ ทาํใหท้ราบวา่ หลกัการจูงใจเพื่อทาํใหม้นุษย์

ทาํงานประกอบดว้ย 3 ประการ คือ (1) ผูรั้บการจูงใจ เป็นบุคคล หรือกลุ่มเป้าหมายท่ีผูจู้งใจตอ้งการ

จะใชก้ระบวนการจูงใจเขา้ดาํเนินการใหป้ฏิบติัในส่ิงท่ีผูจู้งใจตอ้งการดว้ยความสมคัรใจ (2) วธีิการ

จูงใจ เป็นกระบวนการทั้งศาสตร์และศิลป์ และเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจของผูถู้กจูงใจ

ใหส้ามารถคลอ้ยตาม และสามารถกระทาํตามจนบรรลุวตัถุประสงค ์(3) เป้าหมายของการจูงใจ 

เป็นพฤติกรรมท่ีผูจ้ะจูงใจหวงัจะใหเ้กิดข้ึนในขั้นสุดทา้ย ภายหลงัจากการใชว้ธีิการจูงใจ และ 

การกระทาํใหก้ารจูงใจมนุษยไ์ดผ้ลสาํเร็จนั้นจาํเป็นตอ้งรู้ธรรมชาติของมนุษย ์

 ประเภทของแรงจูงใจ 

 จากการศึกษางานวจิยั และเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ พบวา่ มีการแบ่งประเภทของ

แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรม และตามท่ีมาของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 

 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, หนา้ 14) ไดแ้บ่งแรงจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ 

 1.  แบ่งตามท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ 

  1.1  แรงจูงใจทางกาย (Physiological motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนตามความตอ้งการ

ทางร่างกาย ถือเป็นแรงจูงใจขั้นพื้นฐานท่ีมีความสาํคญัต่อการดาํรงชีวติ ซ่ึงเกิดจากร่างกายตอ้งการ

สร้างความสมดุลใหเ้กิดข้ึนตามธรรมชาติ เช่น เม่ือร่างกายขาดนํ้าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายท่ีจะด่ืม

นํ้า และแสวงหานํ้าด่ืม เป็นตน้ ลกัษณะของแรงจูงใจทางกาย มีดงัน้ี 

   1.1.1  แรงจูงใจทางบวกหรือแสวงหา (Positive supply motive) เป็นแรงจูงใจ

เพื่อให้ร่างกายมีชีวติอยูร่อด ชดเชยต่อส่ิงท่ีร่างกายขาดไป เช่น ความหิว ความกระหาย และ 

การพกัผอ่น เป็นตน้ 

   1.1.2  แรงจูงใจทางลบหรือการหลีกเล่ียง (Negative or avoid motive) เป็น

แรงจูงใจ เพื่อให้ร่างกายหลีกเล่ียงส่ิงท่ีจะเป็นอนัตราย หรือส่ิงท่ีไม่เป็นท่ีตอ้งการ เช่น  

ความเจบ็ปวด ความเสียใจ ความสกปรก เป็นตน้ 
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   1.1.3  แรงจูงใจท่ีจะดาํรงเผา่พนัธ์ุ (Species maintaining motive) เป็นแรงจูงใจทาง

ธรรมชาติท่ีทาํใหมี้การสืบพนัธ์ุ เพื่อการสร้างสมาชิกสืบทอดในสังคมต่อไป 

  1.2  แรงจูงใจทางสังคม (Social motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ ท่ีเก่ียวขอ้ง

กบับุคคลหรือสังคม เช่น การตอ้งการความรัก การยกยอ่ง การมีช่ือเสียง ความกา้วหนา้ในชีวติ 

ความภาคภูมิใจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบ่งได ้ดงัน้ี 

   1.2.1  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement motive) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจาก 

ความตอ้งการท่ีจะดาํเนินกิจกรรมต่าง ๆ ใหป้ระสบผลสาํเร็จสูงสุด โดยมีความมานะพยายาม ขยนั 

อดทน เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ เพื่อกา้วไปสู่เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูง

มกัจะตั้งความมุ่งหวงั หรือเป้าหมายไวสู้ง และมีความพยายามมากกวา่ผูท่ี้มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิตํ่า 

   1.2.2  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นท่ี

ยอมรับของผูอ่ื้นหรือสังคม บุคคลท่ีมีแรงจูงใจประเภทน้ีสูงมกัจะเป็นผูท่ี้ชอบเขา้สังคม เป็นท่ีพึ่งพา

อาศยัของบุคคลอ่ืน ใหค้วามช่วยเหลือและร่วมมือกบัผูอ่ื้น มีความเมตตาโอบออ้มอารี เห็นใจผูอ่ื้น

เสมอ ซ่ึงแรงจูงใจดา้นน้ีก็จะทาํใหผู้อ่ื้นรักใคร่ยอมรับนบัถือ 

   1.2.3  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power motive) เป็นแรงจูงใจท่ีตอ้งการเป็นผูน้าํของ

บุคคล ตอ้งการมีอาํนาจเหนือบุคคลอ่ืนทัว่ไป โดยวธีิท่ีชอบธรรม และไม่ชอบธรรม เช่น การขยนั

ทาํงาน ใชค้วามสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี เพื่อใหไ้ดรั้บการยอมรับให้เป็นผูน้าํ ถือเป็นการ 

ไดอ้าํนาจอยา่งเป็นธรรม แต่ถา้ไดม้าโดยการแยง่ชิง คดโกง หรือทาํลายลา้ง ถือเป็นการไดม้า 

ซ่ึงอาํนาจไม่เป็นธรรม 

 2.  แบ่งตามลกัษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 

  2.1  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนจากภายในตวัของบุคคล

ท่ีมองเห็นคุณค่าของการทาํกิจกรรมต่าง ๆ วา่มีประโยชน์ และมุ่งมัน่ ตั้งใจ เพื่อมุ่งหวงัความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ความสาํเร็จในการทาํกิจกรรมหรือทาํงาน จะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจ เช่น 

ความอยากรู้อยากเห็น ความสุข อุดมการณ์ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจท่ีสร้างข้ึน หรือกระทาํไดย้ากมาก แต่มี

ความคงทนถาวร 

  2.2  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการคาดหวงั 

ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบขา้งตวับุคคล เช่น รางวลั เกียรติยศ คาํชมเชย หรือส่ิงล่อใจอ่ืน ๆ โดยไม่ได้

กระทาํเพื่อความสาํเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเป็นแรงผลกัดนัในการแสดงพฤติกรรม 

อยา่งมีเป้าหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจ้ากภายนอกตวับุคคล เช่น การแข่งขนั 

ท่ีหวงัชยัชนะ และรางวลัการเสริมแรงจากการไดรั้บความพอใจ การลงโทษ เป็นตน้ 
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 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547, หนา้ 14) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น แรงจูงใจ

ภายนอก (Extrinsic motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) โดยอธิบายวา่ ภายใต้

มุมมองท่ีเขา้ใจกนัวา่ทาํไมบุคคลจึงทาํงาน ความแตกต่างจะอยูท่ี่แหล่งท่ีมาของแรงจูงใจ มุมมอง

บางมุมมองเช่ือวา่ บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยปัจจยัภายในสภาวะแวดลอ้มภายนอก เช่น การบงัคบับญัชา

อยา่งใกลชิ้ดหรือรายได ้ในขณะท่ีมุมมองบางมุมมองเช่ือวา่ บุคคลจะถูกจูงใจดว้ยตวัเองโดย

ปราศจากปัจจยัภายนอกเหล่าน้ี บุคคลอาจจะระลึกถึงงานบางอยา่งท่ีปฏิบติัอยา่งกระตือรือร้น เพียง

เพื่ออยากจะทาํงานเท่านั้น และงานบางอยา่งท่ีบุคคลปฏิบติัเพียงเพื่อจะรักษางานไวเ้ท่านั้น 

 พิมลจรรย ์นามวฒัน์ (2544, หนา้ 47) ไดส้รุปแรงจูงใจเป็น 2 ลกัษณะ คือ (1) แรงจูงใจ

ภายใน (Intrinsic motivation) เกิดจากการท่ีบุคลากรมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบังานท่ีทาํ จึงเป็น

แรงจูงใจท่ีบุคลากรสร้างข้ึนในตวัเอง (2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) เกิดจาก

สภาพแวดลอ้มภายนอกของงาน จึงเป็นแรงจูงใจท่ีบุคคลอ่ืนสร้างข้ึน 

 จากการศึกษาการแบ่งประเภทของแรงจูงใจสรุปไดว้า่ส่วนใหญ่จะแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 

2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในจะเกิดข้ึนจาก

ความสัมพนัธ์โดยตรงระหวา่งบุคคลและงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอกจะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้ม

ของงาน รายได ้สวสัดิการ และนโยบายขององคก์าร 

 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

 ผูว้จิยัไดศึ้กษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ซ่ึง Gibson, Iranewich and Donnelly (1979, 

p. 128) ไดแ้บ่งทฤษฎีแรงจูงใจออกเป็น 2 กลุ่มดว้ยกนั คือ 

 1.  กลุ่มทฤษฎีเน้ือหา ไดแ้ก่ 

  1.1  ทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (Maslow’s hierachy of Needs) 

  1.2  ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 

  1.3  ทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s ERG needs theory) 

  1.4  ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s AAP needs theory) 

 2.  กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ ไดแ้ก่ 

  2.1  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (Vroom’s expectancy theory) 

  2.2  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Porter และ Lawler’s (Porter and Lawler’s expectancy 

theory) 

 กลุ่มทฤษฎเีนือ้หา (Content theory) 

 ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลเองท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของ

บุคคล โดยพยายามท่ีจะกาํหนดความตอ้งการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะจูงใจบุคคล ซ่ึงไดแ้ก่ 
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 1.  ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs) 

 Maslow (1970, pp. 35-51) ไดต้ั้งทฤษฎีทัว่ไปเก่ียวกบัการจูงใจอนัเป็นท่ีรู้จกั และยอมรับ

กนัแพร่หลาย โดยมีขอ้สมมติฐานเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษย ์3 ประการ ดงัน้ี 

 1.  คนทุกคนมีความตอ้งการและความตอ้งการน้ีจะมีอยูต่ลอดเวลาไม่มีท่ีส้ินสุด 

 2.  ความตอ้งการท่ีไดรั้บตอบสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป  

ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 

 3.  ความตอ้งการของคนจะมีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้นจากท่ีตํ่าไปหาสูงตามลาํดบั

ความสาํคญั กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการในระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัสูง

ก็จะเรียกร้องใหต้อบสนอง 

 นอกจากน้ี Maslow ยงัไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่จะเป็นไปอยา่งมีระเบียบ

ตามลาํดบัของความตอ้งการ (Hierarchy of needs) มีลกัษณะตามลาํดบัจากตํ่าไปหาสูง 5 ขอ้ ดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย

เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อความอยูร่อด เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร นํ้า ท่ีอยูอ่าศยั 

เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความตอ้งการพกัผอ่น และความตอ้งการทางเพศ ฯลฯ ความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคน ก็ต่อเม่ือความตอ้งการทางดา้นร่างกายยงัไม่ไดรั้บ

การตอบสนองเลย ในดา้นน้ีโดยปกติแลว้ องคก์รทุกแห่งมกัจะตอบสนองความตอ้งการของ 

แต่ละคนดว้ยวธีิการทางออ้ม คือ การจ่ายเงินค่าจา้ง 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยัหรือความมัน่คง (Security of safety needs) ถา้หาก 

ความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการในขั้น

ต่อไปท่ีสูงข้ึน คือ ความตอ้งการความปลอดภยั หรือความมัน่คงต่าง ๆ ความตอ้งการความปลอดภยั

จะเป็นเร่ืองเก่ียวกบัการป้องกนั เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกบัร่างกาย 

ความสูญเสียทางดา้นเศรษฐกิจ ส่วนความมัน่คงนั้น หมายถึง ความตอ้งการความมัน่คงในการ 

ดาํรงชีพ เช่น ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน สถานะทางสังคม 

 3.  ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social or belonging needs) ภายหลงัจากท่ีคนไดรั้บ 

การตอบสนองขั้นดงักล่าวแลว้ จะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึน คือ ความตอ้งการทางดา้นสังคมจะเร่ิม

เป็นส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัต่อพฤติกรรมของคน ความตอ้งการทางดา้นน้ีจะเป็นความตอ้งการเก่ียวกบั 

การอยูร่่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน และมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม

ทางสังคมอยูเ่สมอ 

 4.  ความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem of status needs) ความตอ้งการขั้น

ต่อมาเป็นความตอ้งการท่ีประกอบดว้ยส่ิงต่าง ๆ ดงัน้ี คือ ความมัน่ใจในตนเอง เร่ืองความสามารถ
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ความรู้ และความสาํคญัของตวัเอง รวมตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ียอมรับของ

บุคคลอ่ืน หรืออยากใหบุ้คคลอ่ืนยกยอ่งสรรเสริญในความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน การดาํรง

ตาํแหน่งท่ีสาํคญัในองคก์ร 

 5.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) ลาํดบัขั้น 

ความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษย ์คือ ความตอ้งการท่ีจะสาํเร็จในชีวิตตามความนึกคิดหรือ 

ความคาดหวงั ทะเยอทะยานใฝ่ฝัน ภายหลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการสนองตอบความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น 

อยา่งครบถว้นแลว้ ความตอ้งการในขั้นน้ีจะเกิดข้ึน และมกัจะเป็นความตอ้งการท่ีเป็นอิสระเฉพาะ

แต่ละคน ซ่ึงต่างก็มีความนึกคิดใฝ่ฝันท่ีอยากจะไดรั้บผลสาํเร็จในส่ิงอนัสูงส่งในทศันะของตน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4  ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow 

 

 มณฑล รอยตระกลู (2546, หนา้ 18) กล่าวถึง ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor  

ซ่ึงมีพื้นฐานความคิดจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow ท่ีจาํแนกคนออกเป็น 2 กลุ่มเป็นหลกัพื้นฐาน 

ความตอ้งการความสาํเร็จสูงสุดแห่งตน 

(การพฒันาตนตามศกัยภาพ) 

ความตอ้งการยอมรับนบัถือ 

(เกียรติยศ ช่ือเสียง การยอมรับจากผูอ่ื้น) 

ความตอ้งการสังคม 

(ความรัก การมีส่วนร่วม สัมพนัธภาพกบัผูอ่ื้น) 

ความตอ้งการความปลอดภยัและความมัน่คง 

(ความปลอดภยัทางร่างกาย ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ) 

ความตอ้งการทางร่างกาย 

(อากาศ อาหาร นํ้า นอนหลบั หิว เพศ ท่ีอยูอ่าศยั ฯลฯ) 
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ในการนาํไปใชใ้นการจูงใจ แนวคิดของทฤษฎีน้ีแบ่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาออกเป็น 2 กลุ่ม ตามทฤษฎี X

และทฤษฎี Y สามารถเปรียบเทียบใหเ้ห็นไดด้งัตารางท่ี 1 

 

ตารางท่ี 1  การเปรียบเทียบลกัษณะคนตาม ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

 

ทฤษฎ ีX ทฤษฎ ีY 

1.  คนส่วนมากโดยธรรมชาติแลว้ข้ีเกียจ 

2.  คนงานสนใจเฉพาะงานท่ีเป็นของตน 

3.  คนงานชอบใหถู้กลงโทษเพื่อเพิ่มผลงาน 

4.  คนงานไม่สนใจในงานท่ีตนทาํเท่าไหร่ 

5.  โดยพื้นฐานคนงานข้ีโกง 

6.  ระเบียบวนิยัสามารถช่วยเพิ่มผลผลิต 

7.  คนงานไม่สนใจเป้าหมายขององคก์าร 

8.  คนงานไม่มีความรับผดิชอบต่องาน 

1.  คนงานโดยมากมีความสุขกบัการทาํงาน 

2.  คนงานชอบท่ีจะช่วยเหลือผูอ่ื้นในงานต่าง ๆ 

3.  การลงโทษไม่ไดส่้งผลใหผ้ลผลิตเพิ่ม 

4.  คนงานสนใจในงานท่ีตนทาํ 

5.  โดยพื้นฐานแลว้คนงานจริงใจกบังาน 

6.  คนงานจะมีความรับผดิชอบต่องานเอง 

7.  คนงานสนใจในเป้าหมายขององคก์าร 

8.  คนงานมีความรับผดิชอบต่องาน 

  

 ทฤษฎี X ถา้เปรียบกบัทฤษฎีการจูงใจของ Maslow แลว้ ทฤษฎี X จะตั้งอยูบ่น 

ขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความตอ้งการระดบัตํ่า คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และ

ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานไม่ชอบทาํงาน พยายามหลีกหนีงาน  

เห็นแก่ตวัไม่เอาใจใส่ต่อองคก์าร และมกัต่อตา้นการเปล่ียนแปลง  

 ดงันั้น แนวคิดการบริหารเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารจึงตอ้งใชว้ธีิการบงัคบั

สั่งการโดยตรง การจูงใจดว้ยผลตอบแทนทางดา้นการเงิน และการใชร้ะเบียบวนิยั และอาํนาจ

ควบคุม หรือแมก้ระทัง่การข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษต่าง ๆ และมุ่งตอบสนองความตอ้งการในระดบั

ตํ่า 

 ทฤษฎี Y มีลกัษณะตรงขา้มกบัทฤษฎี X คือ จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการ

ตอบสนองความตอ้งการระดบัสูง เช่น ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการการยอมรับ และ 

ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ จากเหตุท่ีเช่ือวา่คนงานมีความรับผดิชอบงานเอง ตอ้งการพฒันา

ตวัเอง เห็นวา่การทาํงานมีความสนุกสนาน ดงันั้น แนวการบริหารดา้นการจูงใจ จึงไม่สามารถ 

จะใชก้ารออกคาํสั่ง การควบคุม การปูนบาํเหน็จรางวลั การลงโทษทางวนิยั แต่จะเป็นการจดั 

สภาพแวดลอ้มใหเ้หมาะสม คนงานจะควบคุม และสั่งการดว้ยตนเอง เพื่อความสาํเร็จในเป้าหมาย 
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ขององคก์ารเขายอมรับวา่เป้าหมาย และกิจกรรมของฝ่ายบริหารนั้น จะตอ้งเขา้กนัไดก้บั 

ความตอ้งการหรือเป้าหมายส่วนบุคคลของพนกังานแต่ละคน ผูบ้ริหารตามทฤษฎี Y เช่ือวา่  

การตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงนั้น จะมีความสาํคญัต่อการพฒันาตนเองของพนกังาน 

แต่ละคน 

 ทฤษฎีของ McGregor สามารถนาํไปประยกุตใ์นการทาํงานได ้โดยลกัษณะการทาํงาน 

จะแตกต่างกนัตามทศันะของฝ่ายจดัการ นัน่คือ ถา้นาํทฤษฎี X ไปใช ้องคก์ารจะควบคุม 

การปฏิบติังานของพนกังานอยา่งเขม้งวด และใชปั้จจยัพื้นฐานทางวตัถุ เช่น เงินค่าจา้ง เพื่อจูงใจ

พนกังาน ในทางตรงกนัขา้ม ถา้นาํทฤษฎี Y ไปใช ้องคก์ารจะใหอิ้สระแก่พนกังานในการทาํงาน 

ใหค้วามไวว้างใจใหพ้นกังานรู้สึกวา่ตนสามารถปฏิบติังานได ้โดยใชค้วามสามารถของตนไดเ้ตม็ท่ี

โดยไม่ถูกควบคุมบงัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด กล่าวคือ ใชปั้จจยัทางดา้นจิตใจเป็นส่ิงจูงใจพนกังาน

นัน่เอง ผูว้จิยัเป็นวา่องคก์ารควรใชว้ธีิจูงใจแบบทฤษฎี Y เพราะจะทาํใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่อ

องคก์าร ซ่ึงจะก่อให้เกิดความเตม็ใจ และอุทิศกาํลงัความสามารถใหก้บัการทาํงานของตน ส่งผลให้

องคก์ารสามารถใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ี และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 2.  ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน์, ศุภร เสรีรัตน์, องอาจ ปทะวานิช และปริญ ลกัษิตานนท ์(2546,  

หนา้ 46) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีของ Herzberg วา่ไดศึ้กษาเก่ียวกบัเจตคติในการทาํงานของคนงาน  

โดยทาํการวิเคราะห์ถึงแรงจูงใจ เนน้ถึงตวักระตุน้อนัเกิดจากความรับผดิชอบเป็นสาํคญั เพื่อให้

บุคคลเหล่านั้นไดแ้สดงความรู้สึกท่ีดี และไม่ดีต่อการทาํงาน  

 องคป์ระกอบท่ีมีความสัมพนัธ์โดยตรงต่อความรู้สึกท่ีดี หรือไม่ดี เก่ียวกบัการปฏิบติังาน

ในองคก์ารประกอบดว้ย 14 ปัจจยั คือ 

 1.  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มวา่เป็นผูมี้

ความรู้ความสามารถ และเป็นพวกเดียวกนั เช่น ทกัทายกนั รู้จกัมกัคุน้กนั และใหข้อ้แนะนาํกนัได ้

 2.  ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานจนงาน

ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นอยา่งดี และเห็นความสาํคญัในการท่ีทาํงานนั้นไดส้าํเร็จ 

 3.  ความเป็นไปไดข้องการเติบโตข้ึน (Possibility of growth) หมายถึง ความรู้

ความสามารถท่ีมีอยู ่จะทาํให้มีโอกาสท่ีเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีได ้ไดง้านท่ีถนดัทาํ  

คนจะมีความรู้ถา้ไดท้าํงานท่ีตนชอบ และมีโอกาสท่ีจะพฒันาได ้เช่น ถนดัวาดรูปแลว้ไดท้าํงาน 

วาดรูป หรือถนดัร้องเพลงแลว้ไดเ้ป็นนกัร้อง เป็นตน้ 

 4.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การไดเ้ล่ือนยศ เล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน              

อนัเน่ืองมาจากความสามารถ และไดรั้บผดิชอบมากข้ึน 



21 

 5.  รายได ้(Salary) หมายถึง การมีเงินไดท่ี้สูงข้ึน เช่น การข้ึนเงินเดือน เงินพิเศษต่าง ๆ 

 6.  ความสัมพนัธ์ (Interpersonal relation-supervision) หมายถึง ความสัมพนัธ์เป็น

รายบุคคล สามารถพดูคุย และเขา้กนัได ้ใหค้าํแนะนาํกนัได ้

 7.  การนิเทศ (Supervision-technical) หมายถึง การเอาใจใส่ ตรวจตรา ดูแล และให้

ขอ้แนะนาํในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค สามารถใชว้ธีิการท่ีเหมาะสมกบัแต่ละบุคคล 

 8.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงาน

อยา่งมีเอกภาพ 

 9.  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง กรอบท่ี

กาํหนดใหเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัและการปกครองของผูบ้ริหาร 

 10.  สภาพการทาํงาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงานหรือ

บรรยากาศในการทาํงาน 

 11.  ลกัษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ลกัษณะพิเศษเฉพาะของงานนั้น ๆ ซ่ึงทาํให้

เห็นวา่แตกต่างจากงานอ่ืน 

 12.  ปัจจยัในชีวติส่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง ขอ้จาํกดั หรือขอ้ส่งเสริม 

ในการปฏิบติังาน อนัเน่ืองมาจากการดาํเนินชีวิตส่วนตวั เช่น ตอ้งแยกจากครอบครัวมาอยูท่ี่ทาํงาน

บา้นไกล เป็นตน้ 

 13.  สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพภายในองคก์ร สามารถท่ีจะจดัลาํดบั 

ในความกา้วหนา้ของชีวติการทาํงานได ้

 14.  ความมัน่คงปลอดภยัในการทาํงาน (Job security) หมายถึง ความมัน่คงขององคก์ร

และความปลอดภยัในการทาํงาน 

 ซ่ึงจาก 14 ปัจจยั ดงักล่าวนั้น ผลการศึกษาคน้พบวา่ ปัจจยัท่ีสาํคญั และมีผลกระทบต่อ

ความพึงพอใจในการทาํงานนั้น มีอยู ่10 ปัจจยั สามารถแบ่งแยกออกไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ 

ปัจจยักลุ่มหน่ึงมกัจะถูกเอ่ยถึงโดยเก่ียวขอ้งกบัเหตุการณ์ท่ีดีและมีผลต่อความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังาน คือ ความสาํเร็จ การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และความกา้วหนา้  

ซ่ึงรวมเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) แต่ปัจจยัอีกกลุ่มหน่ึงท่ีมกัจะมีแนวโนม้เป็นผลท่ีไม่ดี มกัจะ

เกิดข้ึนภายใตเ้หตุการณ์ของงานท่ีทาํอยู ่คือ นโยบาย และการบริหาร การนิเทศ รายได ้

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และสภาพการทาํงาน ซ่ึง Herzberg ใหช่ื้อปัจจยักลุ่มหลงัน้ีวา่ ปัจจยั

เก่ียวกบัการบาํรุงรักษาจิตใจ หรือปัจจยัคํ้าจุน (Factors of hygiene) เน่ืองจากปัจจยัเหล่าน้ี จะไม่

สามารถสร้างแรงจูงใจได ้แต่อาจป้องกนัมิใหแ้รงจูงใจดา้นลบ หรือความไม่พึงพอใจงานเกิดข้ึน 

มาได ้การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีถือเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิง่ เพราะมิฉะนั้นจะทาํใหผ้ล 
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ของการเร่งมุ่งเสริมปัจจยัท่ีใชจู้งใจลม้เหลวลงได ้องคป์ระกอบ 10 ปัจจยันั้นสามารถแจงใหเ้ห็น

ชดัเจนไดด้งัน้ี คือ 

 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivators) คือ ปัจจยัท่ีใชจู้งใจได ้(เก่ียวกบังานท่ีทาํ) หมายถึง 

องคป์ระกอบท่ีช่วยเสริมสร้างใหผู้ท่ี้ปฏิบติังาน มีทศันคติทางดา้นบวก ซ่ึงจะเป็นตวักระตุน้ใหค้น

เกิดความพึงพอใจ ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน มี 5 องคป์ระกอบดว้ยกนั คือ 

  1.1  ความสาํเร็จของงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังานจนงานประสบ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายเป็นอยา่งดี และเห็นความสาํคญัในการท่ีทาํงานนั้นไดส้าํเร็จ 

  1.2  การยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มวา่เป็นผูมี้ความรู้

ความสามารถ และเป็นพวกเดียวกนั เช่น ทกัทายกนั รู้จกัมกัคุน้กนั และใหข้อ้แนะนาํกนัได ้

  1.3  ลกัษณะของงาน หมายถึง ลกัษณะพิเศษเฉพาะของงานนั้น ๆ ซ่ึงทาํใหเ้ห็นวา่

แตกต่างจากงานอ่ืน 

  1.4  ความรับผดิชอบ หมายถึง การไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานอยา่งมีเอกภาพ 

  1.5  ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดเ้ล่ือนยศ การเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนอนัเน่ืองมาจาก

ความสามารถ และไดรั้บผดิชอบมากข้ึน 

 2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Factors of hygiene) ปัจจยัท่ีใชบ้าํรุงรักษาจิตใจ (เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม) 

หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มของท่าน ท่ีจะทาํใหเ้กิดการบาํรุงรักษาจิตใจ 

ป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจได ้มี 5 องคป์ระกอบดว้ยกนั คือ 

  2.1  นโยบายและการบริหาร หมายถึง กรอบท่ีกาํหนดให้เป็นแนวทางในการปฏิบติั

และการปกครองของผูบ้ริหาร 

  2.2  การนิเทศ หมายถึง ความสามารถหรือความยติุธรรมของผูนิ้เทศ การดาํเนินงาน

และการบริหารงาน 

  2.3  รายได ้หมายถึง การมีเงินไดท่ี้สูงข้ึน เช่น การข้ึนเงินเดือน หรือเงินพิเศษต่าง ๆ 

  2.4  ความสัมพนัธ์ หมายถึง ความสัมพนัธ์เป็นรายบุคคล สามารถพดูคุยกนั และ 

เขา้กนัได ้ใหข้อ้แนะนาํกนัได ้

  2.5  สภาพการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หรือบรรยากาศในการ

ทาํงาน 

 โดยสรุป Herzberg ไดใ้หค้วามเขา้ใจวา่ แรงจูงใจนั้นมิไดเ้กิดจากผูบ้ริหารโดยตรง 

หากแต่เกิดข้ึนจากในตวัของแต่ละคนเอง และปัจจยัคํ้าจุนนั้นจะสามารถช่วยขจดัความไม่พึงพอใจ

ต่าง ๆ ได ้แต่จะไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได ้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีดีจึงจาํเป็นตอ้งมี
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การดาํเนินการในปัจจยัทั้งสองกลุ่ม เพื่อใหเ้กิดความพึงพอใจในระดบัสูง ส่งผลใหป้ฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพดีเยีย่ม 

 3.  ทฤษฎคีวามต้องการของ Alderfer (Alderfer’s ERG needs theory) 

 Alderfer (1979 อา้งถึงใน มณี เหมทานนท,์ 2542, หนา้ 118-120) ไดจ้าํแนก 

ความตอ้งการออกเป็น 3 ประการ คือ 

 1.  ความตอ้งการเพื่อดาํรงชีวิต (Existencn needs) ความตอ้งการท่ีจดัอยูใ่นกลุ่มน้ี  

รวมความตอ้งการทางดา้นกายภาพกบัความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั ทางดา้นวตัถุท่ีอธิบาย

ถึงความตอ้งการสองขั้นตอนแรก ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เขา้ไวด้ว้ยกนั และ

ความตอ้งการแบบน้ีจะเป็นแบบท่ีวา่หากมีผูห้น่ึงไดรั้บความตอ้งการท่ีวา่น้ี อีกฝ่ายหน่ึงก็จะตอ้งเป็น

ฝ่ายเสียความตอ้งการน้ีไป 

 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) ความตอ้งการน้ี ก็คือ ความตอ้งการ

ในดา้นการท่ีจะมีสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน ๆ เช่น สมาชิกภายในครอบครัว กบัเพื่อนร่วมงาน กบับุคล 

ท่ีตนเองมีความเก่ียวพนัดว้ย ความตอ้งการน้ีตรงกนัขา้มกบัความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวติ  

ความพอใจของพวกเขาจะข้ึนอยูก่บัการแบ่งส่วนซ่ึงกนัและกนั ความเขา้ใจร่วมกนั และอิทธิพลของ

ปฏิสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนั 

 3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs) ความตอ้งการน้ีเป็นผลจากการ 

ท่ีบุคคลเขา้มีส่วนร่วมอยา่งจริงจงักบัสภาพแวดลอ้มของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรม 

ดา้นสันทนาการ ความพอใจในการเจริญกา้วหนา้น้ี ไดจ้ากการท่ีบุคคลนั้นเผชิญปัญหาใน

สภาพแวดลอ้มท่ีทาํใหเ้ขาไดใ้ชค้วามสามารถท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี หรือไดพ้ฒันาความสามารถให ้

เพิ่มมากข้ึน 

 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer มีความแตกต่างจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow  

อยา่งนอ้ย 2 ประการ คือ  

 1.  ไม่อา้งวา่ความตอ้งการใดจะตอ้งไดรั้บการบาํบดัก่อนอะไร เช่น คนเราไม่จาํเป็นตอ้ง

บาํบดัความตอ้งการยงัชีวติก่อนจะเกิดความตอ้งการมีความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น อยา่งไรก็ดี หากมนุษย์

ยงัไม่บาํบดัความตอ้งการยงัชีวติ ความตอ้งการขอ้น้ีอาจมีมากกวา่ความตอ้งการอยา่งอ่ืนอีก  

2 ประการ ก็คือ ยงัมีความสาํคญัสาํหรับผูน้าํอยู ่

 2.  ถึงแมก้ารบาํบดัความตอ้งการอยา่งหน่ึงแลว้ก็ตาม ความตอ้งการอยา่งนั้นก็คงเป็น

ตวักระตุน้ท่ีสาํคญัอยูต่่อไป ถา้หากวา่ยงัไม่มีการบาํบดัความตอ้งการอยา่งอ่ืน เช่น หากคน ๆ หน่ึง

ไดมี้ความพอใจในเร่ืองความสัมพนัธ์แลว้ แต่ก็ยงัผดิหวงัเร่ืองความตอ้งการเติบโตคน ๆ นั้น ก็อาจ

กลบัมามีความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ข้ึนมาอีก ดงันั้น ตามแนวคิดน้ี ความตอ้งการหน่ึง ๆ  
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อาจไม่มีวนัหยดุเป็นตวักระตุน้เลยก็ได ้

 จากทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer สรุปไดว้า่ ความตอ้งการของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 

3 กลุ่ม คือ ความตอ้งการดาํรงชีวติ ความตอ้งการสัมพนัธ์ และความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ โดยมี

ความเช่ือวา่คนมีความตอ้งการมากกวา่ 1 อยา่งในขณะเดียวกนัได ้

 4.  ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland (McClelland’s AAP needs theory) 

 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547, หนา้ 22) ไดก้ล่าวถึง ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland 

ไดน้าํเสนอทฤษฎี AAP วา่มนุษยมี์ความตอ้งการท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 

 1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Achievement needs) มนุษยมี์ความตอ้งการความสาํเร็จจึง

กาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน มีการวางแผน สร้างวสิัยทศัน์ ใชย้ทุธศาสตร์ในการทาํงานหรือมี

อิทธิบาท 4 ในการทาํงาน คือ มีฉนัทะ (รักในงาน) มีจิต (สนใจในงาน) มีวิริยะ (ความเพียรพยายาม) 

และวมิงัสา (เพื่อบรรลุความสาํเร็จในงาน) 

 2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม จึงตอ้งการ

รู้จกั และมีความผกูพนักบัเพื่อนมนุษยด์ว้ยกนั มีความรักความเขา้ใจ ใหค้วามช่วยเหลือเก้ือกลู และ

เอ้ืออาทรต่อกนั 

 3.  ความตอ้งการอาํนาจบารมี (Needs for power) มนุษยช์อบอยูเ่ป็นหมู่ เป็นพวก  

เป็นคณะ จึงตอ้งการอาํนาจบารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์

 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในกลุ่มเน้ือหา เนน้การศึกษาในดา้นของ

ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีบุคคลตอ้งการจากองคก์าร ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีกลุ่มน้ีองคก์ารควรมอง 

ในดา้นการตอบสนองความตอ้งการของพนกังานในดา้นต่าง ๆ เม่ือความตอ้งการของพนกังาน

ไดรั้บการตอบสนองก็จะทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน 

 กลุ่มทฤษฎกีระบวนการ (Process theory) 

 ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัดา้นพฤติกรรมอนัเกิดข้ึนจากปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยั

ภายใน และปัจจยัภายนอก ซ่ึงมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทาํงานไดแ้ก่ 

 1.  ทฤษฎคีวามคาดหวงัของ Vroom (Vroom’s expectancy theory) 

 ชลิยา ด่านทิพารักษ ์(2543, หนา้ 28) กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom (The 

Vroom expectancy theory) ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวงัเสนอแนะวา่ บุคคลไม่เพียงแต่จะถูกผลกัดนั 

ดว้ยความตอ้งการเท่านั้น แต่จะตดัสินใจเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการกระทาํหรือไม่กระทาํดว้ย ซ่ึงช้ีใหเ้ห็น

วา่แรงจูงใจข้ึนอยูก่บัปัจจยั 3 ประการ คือ 

   1.  ความคาดหวงั 

  2.  คุณค่าหรือความสาํคญัของผลลพัธ์ 
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  3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง หรือกลไก 

 ความคาดหวงั (Expectancy) ตามความหมายของ Vroom คือ ความน่าจะเป็น 

(Probability) ท่ีการกระทาํอยา่งหน่ึงจะมีโอกาสท่ีจะทาํใหเ้กิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากนอ้ยเพียงใด 

เช่น ถา้พนกังานทาํงานอยา่งหนกั และตั้งใจเตม็ท่ี โอกาสหรือความน่าจะเป็นจากการทุ่มเททาํงาน

หนกัของเขาจะทาํใหเ้กิดผลผลิตในปริมาณสูงจะเป็นเท่าใด โอกาส หรือความน่าจะเป็นน้ีจะอยู ่

ในระหวา่ง 0 (คือ ไม่มีโอกาสหรือไม่มีทางเลย) ถึง 1 (คือ มีโอกาสเตม็ท่ี) ดงันั้น ถา้พนกังานเช่ือแน่

วา่ถา้เขาทาํงานเตม็ท่ีเขาจะสามารถทาํผลผลิตไดใ้นปริมาณสูงอยา่งแน่นอน ความคาดหวงัของเขา

จะเท่ากบั 1 ในทางตรงขา้ม ถา้เขาเช่ือวา่ถึงแมเ้ขาจะพยายามทาํงานหนกัสักเพียงใดเขาก็จะไม่

สามารถทาํผลงานออกมาในปริมาณสูงไดเ้ลย ความคาดหวงัของเขาจะเท่ากบั 0 คุณค่าหรือ

ความสาํคญัของผลลพัธ์ เป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลท่ีมีต่อผลลพัธ์ระดบัท่ีสอง คุณค่าของ

ผลลพัธ์หรือความพอใจต่อผลลพัธ์ยอ่มข้ึนอยูก่บัความปรารถนาของคน ๆ นั้น เช่น ถา้พนกังาน

ปรารถนาอยา่งมากท่ีจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์หรือความพอใจของเขาจะมีค่า

เป็นบวก ถา้เขาไม่รู้สึกอะไรเลยต่อการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นศูนย ์

ถา้เขารู้สึกไม่ชอบ หรือไม่ตอ้งการท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง คุณค่าของผลลพัธ์ของเขาจะมีค่าเป็นลบ 

 ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง แรงจูงใจของ แต่ละบุคคลจะมาก

หรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัผลท่ีเขาไดรั้บหรือท่ีเขาคิดวา่สมควรจะไดรั้บเม่ือกระทาํการนั้นสาํเร็จตาม

เป้าหมายแลว้ เช่น ถา้พนกังานมีความเช่ือวา่ถา้ผลผลิตของเขามีปริมาณสูง เขาจะไดรั้บการเล่ือน

ตาํแหน่ง หรืออีกนยัหน่ึงก็คือ ผลงานของขีดความสัมพนัธ์โดยตรงกบัการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ดั้งนั้น 

ผลลพัธ์ของการทาํงานของพนกังานผูน้ี้จะเป็น 2 ระดบั คือ ระดบัแรก ไดแ้ก่ ปริมาณผลผลิตของเขา 

และระดบัท่ีสอง ไดแ้ก่การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง จึงอาจกล่าวไดว้า่ส่วนหน่ึงของแรงจูงใจท่ีพนกังานมี

หรือไม่มี หรือมีมากหรือนอ้ยยอ่มข้ึนอยูก่บัความสัมพนัธ์ระหวา่งผลระดบัแรกกบัผลระดบัท่ีสอง

ดงัท่ีกล่าวแลว้ 

 วไิลวรรณ ศรีสงคราม (2547, หนา้ 22) กล่าวถึง ทฤษฎีความคาดหวงัของ Vroom เป็น

ทฤษฎีแรงจูงใจท่ีไดใ้หส้มมติฐานวา่ ความตอ้งการเป็นสาเหตุท่ีก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในมนุษย ์และ

ความเขม้แขง็ของแรงจูงใจนั้น จะข้ึนอยูก่บัระดบัของความปรารถนาของแต่ละบุคคลท่ีจะกระทาํ

พฤติกรรม 

 Vroom เช่ือวา่บุคคลจะทาํการเลือกกระทาํพฤติกรรม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความคาดหวงัในการ

รับรู้คุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัจากการกระทาํพฤติกรม และการรับรู้ความเป็นไปไดว้า่

พฤติกรรมท่ีกระทาํจะเป็นสาเหตุใหไ้ดผ้ลลพัธ์ท่ีมีคุณค่านั้น ในองคก์ารพนกังานจะไดรั้บการจูงใจ

เพื่อท่ีจะทาํงานอยา่งหนกั ถา้พวกเขาคาดหวงัวา่ความพยายามน้ีจะนาํไปสู่ผลลพัธ์ทางบวก เช่น  
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การเล่ือนตาํแหน่ง การไดรั้บเงินเดือนเพิ่มข้ึน รวมทั้ง ถา้ผลลพัธ์เหล่านั้นจะเป็นเคร่ืองมือท่ีนาํพา

บุคคลไปสู่ผลลพัธ์ท่ีเป็นความปรารถนาทางบวกอ่ืน ๆ ได ้  

 2.  ทฤษฎีความคาดหวงัของ Porter และ Lawler (Porter and Lawler’s expectancy 

theory) 

 สมยศ นาวกีาร (2547, หนา้ 117) ไดก้ล่าวเก่ียวกบัทฤษฎีความคาดหวงัของ Porter และ 

Lawler วา่เป็นรูปแบบประสิทธิภาพในการผลิต และการตอบสนองความพอใจ โดย Porter และ 

Lawler ไดพ้ฒันารูปแบบของพวกเขาข้ึนมา เพื่อศึกษาเก่ียวกบัปัญหาการจูงใจโดยเฉพาะรูปแบบ

การจูงใจของ Porter และ Lawler จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานวา่ ผลตอบแทนเป็นสาเหตุท่ีทาํใหเ้กิด

ความพอใจ และการปฏิบติังานยอ่มจะก่อใหเ้กิดผลตอบแทน โดยแบ่งผลตอบแทนเป็น 2 แบบ คือ 

ผลตอบแทนภายใน และผลตอบแทนภายนอก ผลตอบแทน หรือรางวลัภายในนั้นบุคคลใดบุคคล

หน่ึงจะไดรั้บดว้ยตวัของเขาเองสาํหรับผลการปฏิบติังานท่ีดี เช่น ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความสาํเร็จ

ของงาน และการตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงตามทฤษฎีของ Malsow ในรูปแบบดงักล่าว 

ผลตอบแทนภายในจะเก่ียวขอ้งกบัผลการปฏิบติังานท่ีดีโดยตรง ก็ต่อเม่ืองานดงักล่าวจะตอ้งมี 

ความทา้ทา้ยท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงจะใหร้างวลัโดยตวัของเขาเองทางดา้นความรู้สึกได ้ในกรณีท่ีเขา

มีความรู้สึกวา่เขาปฏิบติังานนั้นไดดี้ องคก์ารจะใหผ้ลตอบแทน หรือรางวลัภายนอก และ

ตอบสนองความตอ้งการระดบัตํ่าเป็นส่วนใหญ่ เช่น เงินเดือน และความมัน่คงในงาน Porter และ 

Lawler มีความคิดเห็นวา่ผลตอบแทนภายนอกจะไดรั้บการพิจารณาวา่เป็นรางวลัโดยบุคคลใด

บุคคลหน่ึง ก็ต่อเม่ือเขาใหคุ้ณค่าส่ิงเหล่านั้นในทางบวก 

 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจกลุ่มกระบวนการนั้นเนน้การศึกษาใน 

ดา้นของกระบวนการ ทิศทาง หรือการเลือกแบบแผนของการสร้างพฤติกรรมโดยการกระตุน้  

การรักษาการยบัย ั้ง พฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีตอ้งการใหเ้กิด ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจตามทฤษฎีในกลุ่ม

กระบวนการน้ี คือ การทาํให้การรับรู้ของพนกังานในองคก์ารสอดคลอ้งกบัความพยายาม และ 

ผลการปฏิบติังานของเขา รวมทั้งกระตุน้พฤติกรรม เม่ือตอ้งการใหเ้กิด และระงบัพฤติกรรมท่ีไม่

ตอ้งการให้เกิด 

 ทฤษฎกีารเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement theory) 

 เสนาะ ติเยาว ์(2544, หนา้ 222) ไดก้ล่าวถึง แนวคิดทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ 

มีสาระสาํคญัวา่ ผลอนัเกิดจากสภาพแวดลอ้มเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของคน ซ่ึงแทนท่ีจะ

พิจารณาปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีมีต่อพฤติกรรม แต่ปัจจยัภายนอก และผลของมนัจะส่งผลต่อ

พฤติกรรม นัน่คือ พฤติกรรมของคนเปล่ียนแปลงไปตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น พฤติกรรมท่ีดี

ก่อใหเ้กิดผลดีต่อคนนั้นเขาก็จะทาํพฤติกรรมนั้นซํ้ า ๆ กนั แต่หากพฤติกรรมใดท่ีไม่ดีก็จะส่งผล
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ในทางลบต่อคนนั้นเขาก็จะเลิกกระทาํพฤติกรรมนั้น ทฤษฎีเสริมแรงจูงใจสามารถอธิบายไดด้ว้ย

หลกัการและกฎต่าง ๆ คือ 

 1.  การรู้มาหรือจาํได ้(Cognitive explanation) เช่น เคยขบัรถฝ่าไฟแดงท่ีส่ีแยกแห่งหน่ึง

ถูกตาํรวจจบัและเสียค่าปรับ ต่อมาเม่ือขบัรถเจอไฟแดงเขาก็จะระมดัระวงัเพราะจาํไดว้า่เคยถูก

ตาํรวจจบั 

 2.  การเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement explanation) เช่น เคยสอบวชิาคณิตศาสตร์ 

ไดค้ะแนนเตม็ คุณครูใหร้างวลั นกัเรียนคนนั้นก็ตั้งใจจะสอบวชิาคณิตศาสตร์ใหไ้ดค้ะแนนเตม็อีก

เพราะอยากไดร้างวลันั้น รางวลัท่ีไดเ้ป็นการเสริมแรงจูงใจใหอ้ยากทาํเช่นนั้นอีก 

 3.  กฎแห่งผลการกระทาํ (Law of effect) ซ่ึงมีความหมายวา่ เม่ือพฤติกรรมใดก่อใหเ้กิด

ผลดี หรือในทางบวกบุคคลนั้นก็จะกระทาํพฤติกรรมนั้นซํ้ า ๆ กนัอีก และพฤติกรรมใดก่อใหเ้กิด

ผลเสียหรือในทางลบคนก็จะเลิกกระทาํพฤติกรรมนั้น 

 การเสริมแรงจูงใจเป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากผลของการกระทาํ ซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 อยา่งคือ 

 1.  การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (Positive reinforcement) การเสริมแรงจูงใจเพื่อเพิ่ม

พฤติกรรมท่ีตอ้งการ โดยการใหร้างวลัหรือผลตอบแทนในทางบวกแก่บุคคลนั้น ตามผลของ

พฤติกรรมนั้น เช่น ผูจ้ดัการพยกัหนา้เห็นดว้ยกบัขอ้คิดเห็นของพนกังานในท่ีประชุม 

 2.  การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (Negative reinforcement) บางคร้ังเรียกวา่ การหลีกเล่ียง 

(Avoidance) การเสริมแรงจูงใจเพื่อเพิ่มพฤติกรรมท่ีตอ้งการ และลดพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการลง  

โดยการหลีกเล่ียงการให้รางวลั หรือผลตอบแทนในทางลบตามผลของพฤติกรรมนั้น เช่น ผูจ้ดัการ

เคยพดูถากถางพนกังานคนหน่ึงท่ีมาทาํงานสายทุกวนั เม่ือพนกังานคนนั้นมาทาํงานเชา้ในวนัหน่ึง 

ผูจ้ดัการก็เลิกพดูถากถาง 

 3.  การทาํใหห้มดไป (Extinction) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมท่ีทาํบ่อย ๆ ลง

หรือทาํใหพ้ฤติกรรมนั้นหมดไป โดยการไม่ให้รางวลั หรือผลตอบแทนในทางบวกท่ีเคยใหต้ามผล

ของพฤติกรรมนั้น เช่น ผูจ้ดัการสังเกตวา่พนกังานคนหน่ึงมีพฤติกรรมท่ีไม่ถูกตอ้งแต่ไดรั้บการ

ยอมรับทางสังคมจากกลุ่มทาํงาน ผูจ้ดัการจึงปรึกษาหารือกบักลุ่มทาํงานของพนกังานคนนั้น 

เพื่อใหห้ยดุการยอมรับทางสังคมต่อพนกังานคนนั้น 

 4.  การลงโทษ (Punishment) การเสริมแรงจูงใจเพื่อลดพฤติกรรมท่ีทาํบ่อย ๆ ลง หรือทาํ

ใหพ้ฤติกรรมนั้นหมดไป โดยการไดรั้บผลตอบแทนในทางลบ หรือลงโทษตามผลของพฤติกรรม

นั้น เช่น ผูจ้ดัการตดัค่าจา้งพนกังานคนท่ีทาํงานไม่ทนั 
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 การเสริมแรงจูงใจทั้ง 4 ประเภท สามารถสรุปได้ดังนี้ 

 

 1.  การเสริมแรงจูงใจในทางบวก 

 

 

 การข้ึนเงินเดือน               ผลงานสูง                  เงินเดือนเพิ่มข้ึน       ทาํผลงานสูงต่อไป 

 2.  การเสริมแรงจูงใจในทางลบ 
  

สิ�งกระตุ้น 

 

   ตาํหนิเร่ืองมา                ตรงเวลา    เลิกตาํหนิ                   มาทาํงาน 

ทาํงานสาย               ตรงเวลาต่อไป 

 3.  การทาํใหห้มดไป 

 

 

   ชอบคุย                 คุยบ่อย ๆ                    ไม่ใหค้วามสาํคญั            คุยนอ้ยลง 

ขณะทาํงาน                               ขณะทาํงาน             

 4.  การลงโทษ 

 

 

   ตาํหนิเพราะ             สูบบุหร่ีในท่ีทาํงาน           ตาํหนิ                            สูบบุหร่ีในท่ีทาํงาน 

สูบบุหร่ีในท่ีทาํงาน        นอ้ยลง       

 

ภาพท่ี 5  การเสริมแรงจูงใจ 

 

 

 

ส่ิงกระตุน้ พฤติกรรม 

ท่ีตอ้งการ 

การใหผ้ล 

ตอบแทนท่ีจูงใจ 

การทาํพฤติกรรม 

ท่ีตอ้งการซํ้ า ๆ กนั 

ส่ิงกระตุน้ พฤติกรรม 

ท่ีตอ้งการ 

 

 

ผลตอบแทน 

ในทางลบหมดไป 

การทาํพฤติกรรม 

ท่ีตอ้งการซํ้ า ๆ 

 

 

 
ส่ิงกระตุน้ พฤติกรรม 

ท่ีไม่ตอ้งการ 

ไม่ใหผ้ล 

ตอบแทน 

ลดพฤติกรรม 

ท่ีไม่ตอ้งการ 

พฤติกรรม 

ท่ีไม่ตอ้งการ 

ใหผ้ลตอบแทน 

ในทางลบ 

ลดพฤติกรรม 

ท่ีไม่ตอ้งการ 

ส่ิงกระตุน้ 
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 ความจําเป็นของการสร้างแรงจูงใจ 

 การทาํงานในองคก์ารจะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด เม่ือผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจใน 

การทาํงาน ความสุขในการดาํรงชีวติอยูใ่นองคก์าร และไดรั้บการยอมรับจากผูบ้ริหาร และเพื่อน

สมาชิก (พะยอม วงศส์ารศรี, 2528, หนา้ 5) ทั้งน้ี ความสาํเร็จของงานส่วนใหญ่จะข้ึนอยูก่บัปัจจยั

ดา้นบุคคลเป็นสาํคญั เพราะคนเป็นผูท้าํงานในตาํแหน่งหนา้ท่ีต่าง ๆ ในองคก์าร ดงันั้น การเขา้ใจ

พฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร จึงนบัวา่มีความจาํเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบอยา่งยิง่ เพื่อท่ีจะ

บริหารองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพสูงสุด แรงจูงใจในการทาํงาน เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ารท่ีตอ้งอาศยัความมีศิลปะของหวัหนา้งาน ใชค้วามสามารถของ 

การเป็นผูน้าํทาํแรงจูงใจ รวมทั้งส่งเสริมขวญักาํลงัใจใหเ้กิดความมานะพยายาม ทุ่มเทตั้งใจทาํงาน

ใหเ้สร็จลุล่วงไปอยา่งดีท่ีสุด (ธงชยั สันติวงษ,์ 2531, หนา้ 9) หากหน่วยงานใดไม่มีการสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ยอ่มไม่สามารถจะโนม้นา้วจิตใจผูป้ฏิบติังาน ใหมี้ความรู้สึกผกูพนั 

ต่อหน่วยงาน ผลงานยอ่มตกตํ่าเกิดความเบ่ือหน่าย และทาํงานอยา่งไม่มีประสิทธิภาพ  

(กิติมา ปรีดีดิลก, 2529, หนา้ 154-155) ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งชกัจูงใหค้นในหน่วยงานของ

ตนทาํงานอยา่งกระตือรือร้น ทุ่มเทความสามารถใหแ้ก่หน่วยงานของตนมากข้ึน (Gibson et. a1., 

1979) ใหค้วามเห็นเก่ียวกบัความจาํเป็นท่ีตอ้งมีแรงจูงใจวา่ตวัแปรต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ

ภูมิหลงัของแต่ละบุคคล รวมทั้งผลตอบแทนต่าง ๆ มีส่วนทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคล 

มีความแตกต่างกนั แต่ส่ิงสาํคญัท่ีช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเพิ่มความพยายามในการทาํงาน คือ แรงจูงใจ

บุคคลท่ีถูกจูงใจจะมีแนวทางการทาํงานท่ีแน่นอน ระดบัการทาํงานจะสมํ่าเสมอ ซ่ึงผลการปฏิบติั

จะสูงกวา่เม่ือไม่มีการจูงใจ ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีตอ้งการใหผู้ป้ฏิบติังานแสดงออก ซ่ึงพฤติกรรมท่ีดี 

กล่าวคือ ปฏิบติังานตามคาํสั่ง ทาํงานอยา่งขยนัขนัแขง็ และทุ่มเทใหก้บัองคก์ารอยา่งเตม็

ความสามารถ จึงจาํเป็นตอ้งพยายามเขา้ใจถึงกลไกของพฤติกรรมของบุคคล และวธีิสร้างแรงจูงใจ 

(Motivation) เพื่อท่ีจะสามารถชกัจูงกาํกบั หรือผลกัดนัพฤติกรรมในการทาํงาน ให้ดาํเนินไป 

ในทิศทางท่ีตอ้งการ และมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 สรุป แรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหาร ทั้งน้ี เพื่อใหก้ารทาํงาน

ภายในองคก์ารเกิดประสิทธิภาพและประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย 

 องค์ประกอบเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 ดารณี พานทอง พาลุสุข (2532, หนา้ 44-110) ไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบท่ีสาํคญั 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบั 
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 1.  พฤติกรรมของมนุษย ์

 ความหมายของคาํวา่ “พฤติกรรม” หมายถึง การกระทาํท่ีแสดงออกมา โดยสามารถท่ีจะ

สังเกตได ้หรือสามารถใชเ้คร่ืองมือวดัได ้ซ่ึงพฤติกรรมท่ีมนุษยไ์ดก้ระทาํข้ึน หรือแสดงออกมานั้น

ยอ่มมีสาเหตุดงักล่าว ก็คือ ส่ิงเร้า เม่ือส่ิงเร้าเหล่านั้น ไดม้ากระทบดบัร่างกายโดยอวยัวะสัมผสั 

ต่าง ๆ อวยัวะรับสัมผสันั้น ก็จะส่งความรู้สึกมายงัระบบประสาท ระบบประสาทก็จะสั่งการมายงั

อวยัวะกลา้มเน้ือหรือต่อมต่าง ๆ เพื่อใหเ้กิดการกระทาํหรือปฏิกิริยาต่าง ๆ ออกมาเป็นการแสดง 

การตอบสนองต่อส่ิงเร้านั้น อนัเป็นท่ีมาของการเกิดพฤติกรรม อยา่งไรก็ตาม สาเหตุท่ีเหมือนกนั 

อาจแสดงพฤติกรรมท่ีต่างกนัได ้และในทางตรงกนัขา้ม สาเหตุท่ีแตกต่างกนัอาจแสดงพฤติกรรม 

ท่ีเหมือนกนัได ้

 2.  ความรู้สึก และอารมณ์ 

 ความรู้สึก และอารมณ์ เป็นสภาวะทางร่างกายท่ีเกิดข้ึนต่อส่ิงเร้าในขณะใดขณะหน่ึง 

อาจเป็นลกัษณะไปในทางบวก หรือลบก็ได ้การแสดงออกจะมากนอ้ย ข้ึนอยูก่บัสถานการณ์ท่ีจะ 

มาเร้าสภาพร่างกาย และทศันคติท่ีมีต่อส่ิงนั้น อารมณ์มีส่วนเก่ียวขอ้ง และมีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อ 

การแสดงออกของพฤติกรรมมนุษย ์ดงันั้น จึงสามารถใชป้ระโยชน์จากการศึกษาถึงธรรมชาติ

เก่ียวกบัอารมณ์ และความรู้สึกของตน เพื่อเป็นปัจจยัในการพิจารณาแรงจูงใจ และแรงจูงใจ  

โดยอาศยัอารมณ์มกัไดผ้ลเสมอ เพราะบุคคลท่ีอยูใ่นสภาวะท่ีมีอารมณ์จะมีแรงผลกัดนัใหพ้ร้อม 

ท่ีจะกระทาํ 

 3.  ทศันคติ และความคิดเห็น 

 ทศันคติเป็นปฏิกิริยาโตต้อบท่ีคนเรามีต่อส่ิงเร้าทางสังคม ซ่ึงปฏิกิริยาโตต้อบน้ีเราได้

เรียนรู้มา ทศันคติเป็นเง่ือนไขภายในตวับุคคลท่ีมีส่วนในการกาํหนดการแสดงออก และทิศทาง 

ของพฤติกรรม และยงัเป็นการกาํหนดการรับรู้ดว้ยเง่ือนไขภายในน้ี เกิดจากเง่ือนไขภายนอกท่ี 

หล่อหลอมเขา้มาจนหลงคา้งอยูภ่ายใน สาํหรับความคิดเห็น (Opinion) นั้น เป็นคาํท่ีมกัใชป้ะปนกบั

คาํวา่ ทศันคติอยูเ่สมอ ความคิดเห็นการตอบสนองต่อประเด็น หรือเร่ืองราวท่ีถกเถียงกนัอยู ่ดงันั้น 

ความคิดกบัทศันคติจึงแตกต่างกนัท่ีวา่ ทศันคติเป็นความพร้อมทางจิตใจท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงอาจ

แสดงออกไดท้ั้งคาํพูด และการกระทาํและทศันคติ ไม่ใช่ส่ิงเร้าท่ีแสดงออกมาไดอ้ยา่งเปิดเผยหรือ

ตอบสนองไดต้รง ๆ ซ่ึงเราสามารถดูทศันคติของคนไดจ้ากการฟังส่ิงท่ีเขาพดู หรือส่ิงท่ีเขาทาํ  

ดูประสบการณ์ในอดีต ถา้สภาพแวดลอ้มและเหตุการณ์ต่าง ๆ เปล่ียนแปลงไป หรืออาจมีการรับรู้

ขอ้มูลใหม่ ๆ เขา้มามากข้ึน ดงันั้น การศึกษาทศันคติของคน ก็เพื่อประโยชน์ดา้นการปรับปรุง

ประสิทธิภาพในแรงจูงใจ เพราะแรงจูงใจนั้น เป้นความพยายามในอนัท่ีจะเปล่ียนทศันคติ ความเช่ือ 

ค่านิยม และความรู้สึกต่าง ๆ ในบุคคล 
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 4.  บุคลิกภาพ 

 บุคลิกภาพ หมายถึง ลกัษณะนิสัยท่ีรวมกนัเป็นแบบฉบบัเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล       

ซ่ึงพิจารณาไดจ้ากรูปแบบของพฤติกรรมท่ีบุคคลนั้น แสดงออกต่อส่ิงแวดลอ้มบุคลิกภาพของ

บุคคล เป็นส่ิงท่ีมีการสร้างสมมาตลอดชีวิต จะโดยรู้ตวัหรือไม่ก็ตาม และไม่ใช่ส่ิงท่ีเกิดข้ึนมา 

พร้อม ๆ กบับุคคล แต่เป็นส่ิงท่ีค่อย ๆ พฒันาข้ึน โดยขบวนการอนัอาศยัปัจจยัร่วมต่าง ๆ เป็น

แรงจูงใจบุคคลไดม้ากหรือนอ้ย จึงข้ึนกบัขอ้เทจ็จริงท่ีวา่ผูท้าํหนา้ท่ีจูงใจนั้นเขา้ใจเร่ืองราวเก่ียวกบั

ตวับุคคลท่ีเขาจะทาํการจูงใจไดดี้เพียงใด ซ่ึงส่ิงท่ีเราใชใ้นการพิจารณาบุคลิกภาพในเร่ือง

ความสามารถในการจูงใจมีหลายประการ เช่น คนท่ีมีความนิยมตนเองมาก (Self esteem) บุคคล

จาํพวกน้ี จะเป็นพวกท่ีมองโลกในแง่ดี เช่ือมัน่ตนเองไม่มีปัญหา ซ่ึงเขามกัจะเตม็ใจท่ียอมรับ 

ความคิดเห็นของผูอ่ื้น นอกจากน้ี ปัจจยัหน่ึงท่ีเป็นโครงสร้างทางบุคลิกภาพ และมีส่วนในเร่ืองของ

ความสามารถจูงใจ คือ เร่ืองความวติกกงัวล (Anxiety) คนท่ีมีลกัษณะเช่นน้ี จะมีความเกรงกลวั 

ความไม่แน่ใจ และมกัจะเป็นผูท่ี้คอยป้องกนัตนเองอยูต่ลอดเวลา บุคคลประเภทน้ีจะมีลกัษณะ 

ยากแก่การจูงใจ 

 5.  การรับรู้ 

 การรับรู้ หมายถึง อาการสัมผสัท่ีมีความหมาย (Sensation) ของบุคคลกบัวตัถุหรือ

เหตุการณ์หน่ึง ๆ โดยทางประสาทสัมผสัต่าง ๆ และมีการคิดพิจารณาตีความแห่งการสัมผสัท่ีไดรั้บ

นั้นออกมาเป็นส่ิงหน่ึงส่ิงใดท่ีมีความหมายความคิดของตนเอง 

 กระบวนการรับรู้ (Perception process) 

 กระบวนการสัมผสัเป็นบนัไดขั้นแรกของการรับรู้ หลงัจากท่ีเราไดรั้บขอ้มูลขั้นแรก 

จากอวยัวะรับสัมผสั (Sensory organ) หรือเร่ืองรับ (Receptor) แลว้ เราก็จะนาํมาตีความ (Interpret) 

อนัเป็นบนัไดข้ึนท่ีสองของการรับรู้ 

 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อการรับรู้ 

 1.  ความสมบูรณ์ของอวยัวะสัมผสั 

 2.  ความตั้งใจ 

 3.  การแปลความหมายท่ีถูกตอ้ง ซ่ึงตอ้งอาศยัความพร้อม และสภาพร่างกาย อารมณ์ 

และสติปัญญา รวมถึงเร่ืองของประสบการณ์ ทศันคติ 

 การรับรู้ เป็นกระบวนการท่ีสําคญั ในการท่ีจะปูพื้นฐานไปสู่การศึกษาเก่ียวกบัการจูงใจ

บุคคล เน่ืองจากบุคคลต่างมีพื้นฐานและประสบการณ์ต่าง ๆ กนัไป จึงทาํใหก้ารรับรู้ต่อเหตุการณ์

หรือสภาพแวดลอ้มไม่เหมือนกนั และเป็นผลต่อการตอบสนองเหตุการณ์ และสภาพการณ์ต่าง ๆ 

ใหแ้ตกต่างกนัไปดว้ย 
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 6.  การเรียนรู้ 

 การเรียนรู้ หมายถึง กระบวนการท่ีร่างกายสรรคส์ร้างกิจกรรมข้ึนมา หรือเปล่ียนแปลง

กิจกรรมท่ีร่างกายมีอยูแ่ลว้ไปในรูปลกัษณะอ่ืน เป็นการสร้าง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของ

ร่างกาย จากการท่ีร่างกายไดรั้บการสัมผสั สัมพนัธ์ และมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มจะดว้ย

วธีิการท่ีจูงใจใหเ้กิดข้ึน หรือเป็นไปตามภาวการณ์ ประสบการณ์ก็ตาม ซ่ึงการเรียนรู้นั้น มีทั้ง 

การเรียนรู้ท่ีเกิดจากประสบการณ์สภาวะแวดลอ้ม การอบรมสั่งสอน การศึกษาคน้ควา้ และอ่ืน ๆ 

ซ่ึงมีไดทุ้กทางทุกลกัษณะ และสามารถเกิดข้ึนไดใ้นทุกขณะเช่นเดียวกนั อยา่งไรก็ตาม ในการ

เรียนรู้อยา่งมีประสิทธิภาพ จะตอ้งประกอบไปดว้ยองคป์ระกอบหลายประการ คือ วุฒิภาวะ  

ความพร้อม การฝึกฝน การเสริมแรง และการถ่ายโยงการเรียน ซ่ึงแนวความคิดดา้นการเรียนรู้ 

สามารถนาํไปปรับใชใ้นการเผยแพร่ข่าวสาร เพื่อการจูงใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

 กล่าวโดยสรุป องคป์ระกอบท่ีสาํคญัเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ มี 6 ประการ คือ พฤติกรรม

มนุษย ์ความรู้สึก และอารมณ์ ทศันคติ และความคิดเห็น บุคลิกภาพ การรับรู้ และการเรียนรู้  

ซ่ึงองคป์ระกอบทั้ง 6 ประการน้ี ผูบ้ริหาร หรือผูจู้งใจ ควรจะไดศึ้กษาจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูท่ี้

จะถูกจูงใจ ทั้งน้ีเพราะองคป์ระกอบเหล่าน้ี มีผลต่อความสาํเร็จในการจูงใจ 

 การจูงใจกบัค่าตอบแทน 

 การจูงใจใด ๆ ก็ตาม ผลสุดทา้ยจะอยูท่ี่ผลตอบแทนท่ีไดรั้บ คนจะไม่ทาํงานหากไม่ได้

รับผลตอบแทนจากการทาํงาน คนจะทาํงานนอ้ยหากไดรั้บผลตอบแทนจากการทาํงานตํ่า และคน

จะขยนัทุ่มเทใหก้บังานหากระบบค่าตอบแทนดี ค่าตอบแทน หรือรางวลัตอบแทน (Reward) จาก

การทาํงานเป็นส่ิงท่ีแสดงวา่ผลปฏิบติังาน หรือผลจากการทาํงานเป็นส่ิงมีคุณค่า ผูป้ฏิบติังานจึง

ไดรั้บรางวลัเป็นการตอบแทนท่ีทาํงานนั้น รางวลัตอบแทนมี 2 อยา่งคือ 

 1.  รางวลัตอบแทนภายนอก (Extrinsic rewards) เป็นค่าตอบแทนท่ีไดจ้ากคนอ่ืน

โดยทัว่ไป ก็คือ จากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารระดบัสูง ตวัอยา่งรางวลัตอบแทนท่ีไดจ้ากการ

ทาํงานไดแ้ก่ เงินเดือน ค่าจา้ง การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง การไดห้ยดุงาน การไดรั้บมอบหมายงาน

พิเศษ เคร่ืองใชส้าํนกังาน ค่าชมเชยประโยชน์ตอบแทนอยา่งอ่ืน ใบประกาศเกียรติคุณ เป็นตน้ 

 2.  รางวลัตอบแทนภายใน (Intrinsic rewards) หรืออาจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ เป็นรางวลั

จากธรรมชาติ (Natural reward) เป็นผลตอบแทนท่ีเกิดจากการกระทาํของตวัเอง ซ่ึงเกิดข้ึนตาม

ธรรมชาติจากการทาํหนา้ท่ีของมนุษย ์หากไม่ทาํหนา้ท่ีมนุษยก์็มีชีวติอยูไ่ม่ได ้เม่ือคนทาํงานเสร็จ 

ก็จะช่ืนชมยนิดีต่อความสาํเร็จของตวัเอง รางวลัตอบแทนไดจ้ากผลการกระทาํโดยตรงของบุคคล

เช่น ตวัเองมีความสามารถสูงข้ึน ตวัเองเก่งข้ึน ตวัเองพฒันามากข้ึน มีความรู้มากข้ึน ควบคุมตวัเอง 

ได ้ภาคภูมิใจกบัการทาํงาน หรือทาํประโยชน์ใหก้บัส่วนรวม ส่ิงจูงใจท่ีเป็นรางวลัตอบแทนภายใน 
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เกิดข้ึนภายในตวัเองไม่ไดเ้กิดจากคนอ่ืน ตวัอยา่งเช่น การเพิ่มงาน และทีมทาํงานบริหารตวัเอง  

ก็เป็นกลยทุธ์การออกแบบงานท่ีทาํใหค้นทาํงานเกิดความรู้สึกภายใน ผูบ้ริหารรู้ดีถึงคุณค่าของ

รางวลัตอบแทนภายในจึงพยายามทุกวถีิทางในการเพิ่มงาน และโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานเสริมพลงั

ตวัเองดว้ยการจูงใจจากภายใน 

 ระบบค่าตอบแทน 

 การจูงใจเป็นการกระตุน้ใหค้นมีกาํลงัใจในการทาํงาน ทั้งน้ี ผลงานจะเกิดข้ึนมากนอ้ย

เพียงใดตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถ และการสนบัสนุนจากองคก์าร และผลของการปฏิบติังานจะถูก

นาํมาประเมิน และการเสริมแรงจูงใจจนสุดทา้ยเกิดความพอใจในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด ก็อยู่

ท่ีค่าตอบแทน (Compensation) ในการทาํงาน ระบบค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมท่ีสุดมี 2 ระบบคือ 

 1.  จ่ายตามผลงาน (Pay for performance) หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนเพิ่มข้ึนตาม

สัดส่วนของการมีส่วนในการทาํงานของแต่ละคน การจ่ายตามระบบน้ีผูบ้ริหารยอมรับ และให้

ความสาํคญัของการเสริมแรงจูงใจในทางบวก และส่งเสริมใหค้นทาํงานหนกัจนผลงานได้

มาตรฐานเดียวกนั และขณะเดียวกนัก็เป็นระบบค่าตอบแทนท่ีส่งสัญญาณเตือนไปยงัผูป้ฏิบติังาน 

ท่ีมีผลงานตํ่าวา่จะตอ้งทาํให้ดีข้ึนในอนาคต 

 2.  ระบบค่าตอบแทนจูงใจ (Incentive compensation system) การจ่ายค่าตอบแทนวธีิน้ี

ทาํใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์มาก จากวธีิการจ่ายหลาย ๆ แบบ เช่นแผนจ่ายโบนสั (Bonus pay 

plan) ไดแ้ก่ การจ่ายเป็นเงินกอ้นคร้ังเดียวแก่พนกังาน โดยคิดจากผลงานท่ีทาํสาํเร็จตามเป้าหมาย 

หรือจากการมีส่วนร่วมท่ีสาํคญั เช่น การออกความคิดเห็นในการปรับปรุงใหดี้ข้ึน ตามปกติผูท่ี้

ทาํงานพิเศษจะไม่ไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนหรือค่าจา้ง 

 แผนแบ่งกาํไร (Profit-sharing plan) การแบ่งกาํไรจะใหก้บัพนกังานทุกระดบั โดยแบ่ง

ใหต้ามสัดส่วนของผลกาํไรท่ีทาํไดใ้นงวดนั้น จาํนวนกาํไรท่ีแบ่งข้ึนอยูก่บัผลกาํไร และอตัรา

เงินเดือนของพนกังานแต่ละคน แต่ตามขอ้เทจ็จริงจาํนวนกาํไรท่ีแบ่งใหแ้น่นอนจะตอ้งนาํเอาผล

การปฏิบติังาน การมาทาํงานและการขาดงานมาคิดดว้ย 

 แผนแบ่งประโยชน์ (Gain-sharing plan) คาํวา่ ประโยชน์ หมายถึง การประหยดัค่าใชจ่้าย 

การเพิ่มผลผลิตอนัเกิดจากการทุ่มเทความพยายามใด ๆ ใหก้บัองคก์าร การคิดมกัจะอาศยัผล 

การปฏิบติังาน และการมีส่วนร่วมท่ีทาํให้เกิดการประหยดัค่าใชจ่้าย 

 แผนเป็นเจา้ของหุน้ (Employee stock ownership plan) การใหพ้นกังานมีสิทธิซ้ือหุน้ของ

บริษทัท่ีพนกังานทาํงานเป็นการสร้างความมัน่คงในการทาํงาน และป้องกนัการปิดกิจการการจูงใจ

พนกังานใหซ้ื้อหุน้มกัจะใชว้ิธีใหสิ้ทธิซ้ือหุน้ (Stock option) ในราคาคงท่ีจาํนวนหน่ึงภายใน



34 

ระยะเวลาท่ีกาํหนด สิทธิท่ีจะเป็นเจา้ของหุ้นจะตอ้งพิจารณาผลการปฏิบติังาน เพราะถือวา่การท่ี

พนกังานทาํงานหนกัจะทาํใหบ้ริษทัมีผลประกอบการดี ราคาหุน้ก็สูงข้ึน 

 

แนวคดิเกีย่วกบัปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 

 Gillmer (1967, pp. 380-384) กล่าววา่ องคป์ระกอบท่ีเอ้ืออาํนวยต่อความพอใจ 

ในการทาํงาน ดงันั้น คือ 

 1.  ความมัน่คงปลอดภยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการทาํงาน ไดท้าํงานตามหนา้ท่ีเตม็

ความสามารถ การไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา คนท่ีมีความรู้นอ้ย หรือขาดความรู้  

ยอ่มเห็นวา่ ความมัน่คงในงานมีความสาํคญัสาํหรับเขามาก แต่คนท่ีมีความรู้สูงจะรู้สึกวา่ไม่มี

ความสาํคญัมากนกั และในคนท่ีมีอายมุากข้ึนจะตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัสูงข้ึน 

 2.  โอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน เช่น การเล่ือนตาํแหน่งสูงข้ึน การไดรั้บส่ิงตอบแทน

จากความสามารถในการทาํงานของเขา จากงานวจิยัหลายเร่ือง สรุปวา่ การไม่มีโอกาสกา้วหนา้ 

ในการงาน ยอ่มก่อใหเ้กิดความไม่ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการดา้นน้ีสูงกวา่ผูห้ญิง และเม่ืออายุ

มากข้ึนความตอ้งการเก่ียวกบัเร่ืองน้ีจะลดลง 

 3.  การจดัการ และเพื่อนร่วมงาน ไดแ้ก่ ความพอใจต่อเพื่อนร่วมงาน ช่ือเสียงของ

สถาบนัและการดาํเนินงานภายในของสถาบนั ซ่ึงพบวา่ คนมีอายมุากมีความตอ้งการในเร่ืองน้ี 

สูงกวา่คนอายนุอ้ย 

 4.  ค่าจา้ง มีความสาํคญั คือ องคป์ระกอบทั้งหมดของคนงานชาย จะเห็นวา่ ค่าจา้งเป็น

ส่ิงสาํคญัสาํหรับเขามากกวา่ผูท้าํงานในสาํนกังาน หรือหน่วยงานของรัฐ 

 5.  ลกัษณะของงานท่ีกระทาํ เป็นองคป์ระกอบท่ีสัมพนัธ์กบัความรู้ ความสามารถของ 

ผูป้ฏิบติั หากไดท้าํงานตามท่ีเขาถนดัก็จะเกิดความพอใจ 

 6.  ลกัษณะทางสังคมของงาน ถา้งานใดผูป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งมีความสุข ก็จะ

เกิดความพอใจในงานนั้น 

 7.  การนิเทศงาน มีส่วนสาํคญัท่ีจะทาํใหผู้ร่้วมงาน มีความรู้สึกพอใจ หรือไม่พอใจ 

ต่องานได ้การนิเทศงานเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํให้เกิดการขาดงาน ออกจากงานไดใ้นเร่ืองน้ีเขาพบวา่ 

ผูห้ญิงมีความรู้สึกไวต่อองคป์ระกอบท่ีวา่น้ีมากกวา่ผูช้าย 

 8.  การติดต่อส่ือสาร ทั้งภายใน และภายนอกหน่วยงาน การติดต่อมีความสาํคญัมาก

สาํหรับผูท่ี้มีการศึกษา 

 9.  สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ แสง เสียง อากาศ หอ้งอาหาร หอ้งนํ้า ห้องสุขา 
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 10.  ชัว่โมงในการทาํงาน มีงานวจิยัหลายอยา่งแสดงวา่ สภาพการทาํงาน มีความสาํคญั

สาํหรับผูห้ญิงมากกวา่ผูช้าย ส่วนชัว่โมงในการทาํงานมีความสาํคญัต่อผูช้ายมากกวา่ลกัษณะอ่ืน ๆ 

ของสภาพการทาํงาน และในระหวา่งผูห้ญิงโดยเฉพาะผูห้ญิงท่ีแต่งงานแลว้ จึงเห็นวา่ ชัว่โมง 

การทาํงานมีความสาํคญัเป็นอยา่งมาก 

 11.  ส่ิงตอบแทนท่ีไดจ้ากการทาํงาน เช่น เงินบาํเหน็จตอบแทน เม่ือออกจากงาน 

การบริหาร และรักษาพยาบาล สวสัดิการ อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั วนัหยดุ เป็นตน้  

 จากการศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการปฏิบติังานนั้น ความแตกต่างระหวา่งบุคคลจะมี

อิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล และกลุ่ม บุคคลท่ีรับรู้ส่ิงต่าง ๆ มีทศันคติ และบุคลิกภาพ

แตกต่างกนัก็จะทาํใหมี้พฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัไปดว้ย ดงันั้น พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกอาจเป็น

ประโยชน์ หรือเป็นโทษแก่องคก์ารได ้ซ่ึงองคก์ารจะตอ้งศึกษา ทาํความเขา้ใจ สังเกต และวเิคราะห์

พฤติกรรมการปฏิบติังานของพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ หากองคก์ารละเลยก็จะทาํให ้

การบริหารคนเกิดปัญหา ซ่ึงจะเป็นอุปสรรคต่อการดาํเนินงาน และการบรรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์ารต่อไป 

 

แนวคดิพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 มลัลิกา ตน้สอน (2547, หนา้ 18) ไดก้ล่าววา่พฤติกรรมการปฏิบติังาน หมายถึง 

พฤติกรรมท่ีบุคคลแสดงออกมาในสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น การพูดคุย การรับคาํสั่ง  

การเขียนรายงาน และการตรวจนบัสินคา้คงคลงั เป็นตน้ ซ่ึงอาจจะมีลกัษณะเป็นทางการ และ 

ไม่เป็นทางการโดยอาจจะเป็นประโยชน์หรือเป็นโทษแก่องคก์าร เช่น การพดูคุยในช่วงเวลา 

พกักลางวนั การฝันกลางวนั หรือการจารกรรมขอ้มูล เป็นตน้ การทาํความเขา้ใจพฤติกรรม 

การปฏิบติังานจึงเป็นงานสาํคญัของผูบ้ริหารในทุกระดบั โดยท่ีผูบ้ริหารจะสังเกต และวเิคราะห์

พฤติกรรมปฏิบติังานของบุคคลจะตอ้ง ใหค้วามสนใจกบัตวัแปรอยา่งนอ้ย 2 กลุ่ม ซ่ึงต่างก็มี

อิทธิพลโดยตรงต่อความแตกต่างของพฤติกรรม ไดแ้ก่ ตวัแปรระดบับุคคล และตวัแปรระดบั

องคก์าร 
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ภาพท่ี 6  ตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังาน 

 

 จากรูปภาพท่ี 6  เป็นแบบจาํลองพื้นฐานพฤติกรรมการปฏิบติังาน การท่ีผูบ้ริหาร 

จะทาํความเขา้ใจความแตกต่างระหวา่งบุคคลได ้จะตอ้งสังเกต และรับรู้ความแตกต่าง ศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคล และพยายามคน้หาความสัมพนัธ์

อ่ืน ๆ แต่ในความเป็นจริง พฤติกรรมของพนกังานจะเป็นเร่ืองท่ีซบัซอ้น เพราะมีผลกระทบจาก 

ตวัแปรอ่ืนประสบการณ์และเหตุการณ์ต่าง ๆ ประกอบกนั 

 ตวัแปรระดบับุคคล 

 ตวัแปรระดบับุคคล (Individual variables) เป็นปัจจยัสาํคญัท่ีมีอิทธิพลโดยตรงต่อ 

ความแตกต่าง และการแสดงพฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัสาํคญั ต่อไปน้ี 

 1.  ปัจจยัทางประชากร (Demographic factors) เป็นตวัแปรท่ีสะทอ้นความแตกต่าง

ระหวา่งบุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรม ไดแ้ก่ พื้นฐานทางสังคมเศรษฐกิจ 

(Socioeconomic) สัญชาติ ระดบัการศึกษา อาย ุเช้ือชาติ และเพศ 

 2.  ความสามารถ และทกัษะ (Abilities and skills) จะมีบทบาทสาํคญัในการแสดง

พฤติกรรม และการทาํงานของบุคคล เน่ืองจากพนกังานท่ีไม่มีความสามารถ และขาดทกัษะ 

จะไม่สามารถปฏิบติังานได ้ถึงแมเ้ขาจะมีแรงจูงใจ และความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 

ก็ตาม โดยท่ีบุคคลจะมีความสามารถ และทกัษะบางประการมาตั้งแต่เกิด เช่น การประสานงาน 

ตวัแปรระดบับุคคล 

  ปัจจยัทางประชากร 

  ความสามารถและทกัษะ 

  การรับรู้ 

  ทศันคติ 

  บุคลิกภาพ 

 

พฤติกรรม 

การปฏิบติังาน 

 

  มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผลสูง 

  ไม่มีประสิทธิภาพ 

และไม่ก่อใหเ้กิดผล

เสียหาย 

  ไม่มีประสิทธิภาพ 

และประสิทธิผล แลว้ยงั

ก่อใหเ้กิดความเสียหาย 

ตวัแปรระดบัองคก์ร 

 

  ทรัพยากร 

  ภาวะผูน้าํ 

  รางวลั 

  โครงสร้าง 

  การออกแบบงาน 
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อวยัวะ หรือ ความจาํ เป็นตน้ ขณะท่ีความสามารถ หรือทกัษะบางประการสามารถเรียนรู้ และ

ฝึกฝนได ้เช่น การขบัรถยนต ์การใชค้อมพิวเตอร์ หรือการพดูในท่ีสาธารณะ เป็นตน้ โดยผล 

การทาํงานของบุคคลจะเก่ียวขอ้งกบัการใชค้วามสามารถ และทกัษะของเขา ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้ง

จดับุคคลท่ีมีความสามารถ และทกัษะใหเ้หมาะสมกบังาน (Put the right man on the right job)  

ซ่ึงจะอาศยัขอ้มูลจากการวเิคราะห์ (Job analysis) มาประกอบการตดัสินใจ 

 3.  การรับรู้ (Perception) เป็นการกระบวนการท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ ตีความ และให้

ความหมายกบัสภาพแวดลอ้มรอบ ๆ ตวัเขา ซ่ึงจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล เน่ืองจาก

บุคคลแต่ละคนจะมีมุมมองในส่ิงเดียวกนัในทิศทางท่ีแตกต่างกนั การรับรู้จะเกิดข้ึนเม่ือบุคคล 

มีความรู้สึกต่อส่ิงเร้า (Stimuli) ซ่ึงจะรวมถึงการแปลความหมายของวตัถุ สัญลกัษณ์ และบุคคลตาม

ประสบการณ์ท่ีเขามี 

 4.  ทศันคติ (Attitudes) เป็นสถานะภายในจิตใจท่ีเกิดจากความพร้อม การเรียนรู้ และ 

การจดัระบบผา่นประสบการณ์ ซ่ึงจะมีอิทธิพลต่อการตอบสนองของบุคคล วตัถุ และสถานการณ์ 

ท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงเราทุกคนจะมีทศันคติในเร่ืองต่าง ๆ เช่น ครอบครัว เพื่อน ศาสนา ท่ีทาํงาน 

ร้านอาหาร หรือรัฐบาล เป็นตน้ โดยทศันคติบางประการจะมีความคงทน แต่อาจจะเปล่ียนแปลง 

ไดถ้า้บุคคลมีขอ้มูลเพิ่มข้ึน 

 5.  บุคลิกภาพ (Personality) เป็นกลุ่มของความรู้สึก และพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งจะคงท่ี

ของบุคคล ท่ีเกิดข้ึนจากปัจจยัดา้นพนัธุกรรม และสภาพแวดลอ้ม ซ่ึงบุคคลอ่ืนสามารถสังเกต 

และรับรู้ได ้ถึงแมว้า่นกัวชิาการยงัไม่เขา้ใจถึงการรวมตวัพฒันาการ และการแสดงออกของ

บุคลิกภาพอยา่งสมบูรณ์ แต่ก็มีหลกัการท่ีเราต่างยอมรับกนัดงัต่อไปน้ี 

  5.1  บุคลิกภาพจะถูกจดัเป็นระบบแบบแผน ซ่ึงสามารถสังเกต และวดัไดใ้นบาง

ระดบั 

  5.2  บุคลิกภาพจะมีลกัษณะผวิเผนิ หรือลึกซ้ึง 

  5.3  บุคลิกภาพจะเป็นคุณลกัษณะทัว่ไป และคุณลกัษณะเฉพาะของบุคคล โดยบุคคล

แต่ละคนจะมีความคลา้ยคลึง และความแตกต่างจากบุคคลอ่ืน  

 ปกติบุคลิกภาพของบุคคลจะมิไดเ้กิดข้ึนโดยบงัเอิญหรือกะทนัหนั แต่จะเป็นผลมาจาก

แรงกระทาํต่าง ๆ ทั้งจากธรรมชาติ และการเรียนรู้ท่ีสร้างความเป็นเอกลกัษณ์ของบุคคล ซ่ึงสามารถ

อธิบายไดจ้ากแบบจาํลองต่อไปน้ี 
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ภาพท่ี 7  แบบจาํลองแรงผลกัดนัท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพ 

 

 แรงผลกัดันทีม่ีอิทธิพลต่อบุคลกิภาพ 

 1.  แรงผลกัดนัทางพนัธุกรรม (Hereditary forces) 

 ปัจจุบนันกัวทิยาศาสตร์ไดศึ้กษา และสามารถกาํหนดยนี ซ่ึงแสดงบุคลิกท่ีถ่ายทอดจาก 

บิดามารดาไปสู่บุตร แรงผลกัดนัทางพนัธุกรรมเป็นเพียงแรงผลกัดนัเพียงปัจจยัเดียวท่ีเกิดจาก 

ธรรมชาติ แต่แรงผลกัดนัทางพนัธุกรรมมีผลถึงคร่ึงหน่ึงของบุคลิกภาพของบุคคล 

 2.  แรงผลกัดนัจากความสัมพนัธ์ในครอบครัว (Family relationship forces) 

 เป็นแรงผลกัดนัสาํคญัท่ีเกิดจากการเรียนรู้ และประสบการณ์ของบุคคลท่ีมีต่อสมาชิก 

ในครอบครัว ตั้งแต่ พ่อ-แม่ พี่-นอ้ง ปู่ -ยา่ ตา-ยาย และสมาชิกอ่ืนในครอบครัว ซ่ึงลว้นแต่มีอิทธิพล

ต่อการหล่อหลอม และกาํหนดบุคลิกภาพของบุคคล 

 3.  แรงผลกัดนัจากวฒันธรรม (Culture forces) 

 เป็นแรงผลกัดนัท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของบุคคล ท่ีเราส่วนใหญ่มิไดต้ระหนกัถึง

เน่ืองจากเราต่างเรียนรู้ผา่นกระบวนการทางสังคม (Socialization) อยา่งค่อยเป็นค่อยไป โดยบุคคล

ในวฒันธรรมเดียวกนัจะมีแบบแผนของพฤติกรรมร่วมกนั อยา่งไรก็ดี ความหลากหลายทาง

วฒันธรรมในแต่ละสังคม ทาํใหผู้บ้ริหารตอ้งต่ืนตวั เปิดกวา้ง และบริหารงานใหบุ้คคลแสดงออก

อยา่งสอดคลอ้งกนั 

บุคลิกภาพ พนัธุกรรม 

วฒันธรรม 

ชั้นทางสังคม 

สมาชิกในกลุ่ม 

ความสัมพนัธ์ 

ในครอบครัว 
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 4.  แรงผลกัดนัจากชนชั้นทางสังคม และสมาชิกในกลุ่ม (Social class and other group 

membership forces) 

 เป็นแรงผลกัดนัอีกดา้นหน่ึง ท่ีมีอิทธิพลต่อบุคลิกภาพของบุคคล เน่ืองจากชนชั้นทาง

สังคมจะมีผลต่อการรับรู้ของบุคคลต่อส่ิงต่าง ๆ เช่น ตนเอง บุคคลอ่ืน งาน อาํนาจหนา้ท่ี และเงิน

เป็นตน้ ซ่ึงจะมีผลโดยตรงต่อความคิด และการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

 

ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั ไฮเวย์ จํากดั  

 บริษทั ไฮเวย ์เป็นบริษทัในเครือ บริษทั ทิสโกไ้ฟแนนเชียลกรุ๊ป จาํกดั (มหาชน)  

บมจ. ธนาคารทิสโก ้ก่อตั้งในปี 2521 ดาํเนินธุรกิจเช่าซ้ือรถจกัรยานยนต ์มานานกวา่ 38 ปี ทิสโก ้

เร่ิมตน้ธุรกิจในปี 2512 ในฐานะบริษทัเงินทุนหลกัทรัพยแ์ห่งแรกในประเทศไทย ช่ือ ทิสโก ้

(TISCO) มาจาก ช่ือยอ่ภาษาองักฤษของบริษทัในขณะนั้น ท่ีใชว้า่ Thai Investment and Securities 

Company Limited 

 ทิสโก ้เติบโตอยา่งมัน่คง เป็นสถาบนัการเงินชั้นนาํท่ีให้บริการทางการเงิน และ 

การลงทุน ตลอดจนมีบทบาทโดดเด่นในการมีส่วนร่วมในการพฒันาตลาดเงิน และตลาดทุนของ

ประเทศไทย ทิสโกย้กสถานะเป็น ธนาคารพาณิชยเ์ตม็รูปแบบในปี 2548 ปัจจุบนัธุรกิจหลกั 

ในกลุ่มทิสโก ้ประกอบดว้ย ธนาคาร ธุรกิจหลกัทรัพย ์และธุรกิจจดัการกองทุน 

 ตลอด 45 ปี ทิสโก ้สร้างผลงาน และมีช่ือเสียงเป็นท่ีรู้จกัในฐานะผูเ้ช่ียวชาญทางการเงิน

ท่ีประกอบธุรกิจอยา่งมืออาชีพ ตลอดจนเป็นผูน้าํในดา้นต่าง ๆ อาทิ ธุรกิจเช่าซ้ือ, ธุรกิจบริหาร

จดัการกองทุนสาํรองเล้ียงชีพ, ธุรกิจธบนดี, ธุรกิจนายหนา้ซ้ือขายหลกัทรัพย ์และธุรกิจวาณิชธนกิจ 

ดว้ยผลงานอนัโดดเด่นในดา้นการใหค้าํปรึกษาทางการเงินการลงทุน ปัจจุบนัธนาคารทิสโก้

ใหบ้ริการทางธนาคารอยา่งครบวงจรแก่ลูกคา้บุคคล ลูกคา้รายยอ่ย และลูกคา้บรรษทั ผา่นเครือข่าย

สาขา 52 แห่งทัว่ประเทศ 

 ทิสโก ้ตั้งปณิธานท่ีจะใชค้วามรู้ความชาํนาญของเรา ในการสร้างโอกาสท่ีหลากหลาย 

เพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งมีชีวติท่ีดีข้ึน โดยทิสโกมุ้่งมัน่ท่ีจะทาํความรู้ความเช่ียวชาญทางการเงินมาแบ่งปัน

สังคมควบคู่ไปกบัการดาํเนินธุรกิจ บนความเช่ือท่ีวา่ “โอกาส สร้างได”้ และ เราจะเป็นองคก์รหน่ึง

ท่ีเป็นสัญลกัษณ์แห่ง “โอกาส” ในสังคมไทย 

 โดยนอกเหนือจากบทบาทดา้นธุรกิจแลว้ ทิสโก ้ยงัมีผลงานดา้นความรับผดิชอบ 

ต่อสังคมหลกั ๆ ไดแ้ก่ การสนบัสนุนการศึกษา และการใหค้วามรู้ทางการเงิน โดยมีวตัถุประสงค์

ใหส้าธารณชนตระหนกัถึงความสาํคญัของการจดัการทางการเงิน ซ่ึงจะส่งผลต่อการดาํรงชีวติ 
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งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 มณฑล รอยตระกลู (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน

ของสรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการศึกษา พบวา่ (1) ระดบัการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา 

อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ระดบัการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น ไดแ้ก่  

งานบริหารงานทัว่ไป งานรับชาํระ และคืนภาษี และงานสาํรวจและเร่งรัดภาษีอากรคา้ง (2) ระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ สรรพากรพื้นท่ี

สาขามีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน การไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน และความมัน่คงในงาน ส่วนแรงจูงใจในดา้น

ความกา้วหนา้ และดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง (3) แรงจูงใจ 

ท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานในภาพรวม มี 5 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน ความสาํเร็จของงาน

นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

 ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองการเสริมสร้างแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน: ศึกษากรณี บริษทั อดินพ จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

ในดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นผลตอบแทนในการทาํงาน และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

ของพนกังาน มีในระดบัค่อนขา้งมากโดยแรงจูงใจในการทาํงาน อนัดบั 1 และ อนัดบั 2 คือ 

แรงจูงใจดา้นเงินเดือน และผลตอบแทนในการทาํงาน แรงจูงใจ อนัดบัท่ี 3 คือ แรงจูงใจ 

ดา้นเพื่อนร่วมงาน ส่วนลาํดบัของปัญหา และอุปสรรคในการทาํงาน อนัดบัท่ี 1 คือ ปัญหาอุปสรรค

จากสภาพแวดลอ้มในการทาํงานปัญหาอุปสรรคในการทาํงาน อนัดบั 2 คือ ภาระงานในหนา้ท่ีท่ี

ไดรั้บมอบหมาย อนัดบั 3 คือ สถานท่ีตั้งของบริษทั/ ระยะเวลาในการเดินทางมาทาํงาน 

 ยงยทุธ โพธ์ิทอง (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน

สาํนกังานใหญ่การไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการศึกษา พบวา่ รูปแบบการบริหารงานแบบมุ่งงาน และ

แบบมุ่งคนของผูบ้งัคบับญัชา มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ในขณะท่ี

ปัจจยัดา้นบุคคลของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุรายได ้ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระดบั 

ตาํแหน่ง และระยะเวลาการปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

 กุสุมา จอ้ยชา้งเนียม (2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานสาํนกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานสาํนกังานใหญ่ 

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง และมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยั

ดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการ
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ทาํงานของพนกังานมีความแตกต่างเม่ือเปรียบเทียบตามอาย ุอายงุาน และรายได ้แต่เม่ือเปรียบเทียบ

ตามเพศ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ ไม่มีความแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัดา้นงาน  

5 ดา้น คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความกา้วหนา้ และความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นสัมพนัธภาพ 

ในการทาํงานดา้นความพึงพอใจในรายได ้และสวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน  

มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานสาํนกังานใหญ่  

บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 

 ทายาท กาญจนะจิตรา (2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

ภูมิหลงั แรงจูงใจกบัระยะเวลาในการทาํงาน และคงอยูข่องพนกังาน บริษทั แอร์โรเฟล็กซ์ อินเตอร์

เนชัน่แนล จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ การเสริมสร้างแรงจูงใจของพนกังานบริษทัฯ เงินเดือน และ

สวสัดิการไม่มีความเหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีการงานส่วนความสัมพนัธ์ของพนกังานและเพื่อน

ร่วมงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืนรู้สึกภูมิใจในตาํแหน่ง และผลงานท่ีทาํสาํเร็จการไดรั้บการยกยอ่ง

ชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาการพิจารณาความดีความชอบ เพื่อเล่ือนขั้นเงินเดือนมีความยุติธรรม และ

เป็นธรรมการไดรั้บโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และการไดรั้บการเพิ่มพนูความรู้ 

ความสามารถ 

 สุชาติ จรประดิษฐ ์(2547, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต บริษทั ฟิลิปส์ เซมิคอนดคัเตอร์ (ไทยแลนด์) จาํกดั 

ผลการวจิยั พบวา่ (1) พนกังานระดบัปฏิบติัการฝ่ายผลิต มีความคิดเห็นต่อปัจจยัคุณลกัษณะงาน 

อยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง (2) แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังาน โดยจาํแนกตาม สถานภาพส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานปฏิบติัการฝ่ายผลิต

ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั (3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละปัจจยักบัแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ปัจจยัคุณลกัษณะงานในแต่ละปัจจยัมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรมนวนคร ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานในเขตส่งเสริม

อุตสาหกรรมนวนคร โดยภาพรวม และรายดา้นทุกดา้น มีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิด

แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน  

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นความกา้วหนา้ 
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 ปัญญา จัน่รอด (2548, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

ขา้ราชการในสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการศึกษา พบวา่ (1) แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม และปัจจยัจูงใจ และ

ปัจจยัสุขอนามยัอยูใ่นระดบัมาก (2) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังาน 

เขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 โดยรวม และทุกดา้นแตกต่างกนัในระดบันอ้ย ยกเวน้แรงจูงใจ 

ในปัจจยัในปัจจยัจูงใจ ดา้นความรู้สึกยอมรับ ดา้นเน้ืองาน แตกต่างกนัอยูใ่นระดบัปานกลาง  

(3) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการในสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3

จาํแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบติังาน โดยรวมปัจจยัจูงใจ และปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนั 

ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ดา้นความรู้สึกยอมรับ แตกต่างกนัในระดบัมาก 

นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง (4) ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ 

ในสาํนกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 จาํแนกตามคุณวฒิุการศึกษา โดยรวม และดา้นปัจจยั

จูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความรู้สึกยอมรับ และดา้นความรับผิดชอบ แตกต่างกนัในระดบัมาก ปัจจยัสุขอนามยั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน แตกต่างกนัใน 

ระดบันอ้ย นอกนั้นแตกต่างกนัในระดบัปานกลาง  

 กว ีแยม้กลีบ (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 

บริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั ทาคาฮาชิ โคราช (1995) จาํกดั ตามแผนกงาน ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จของงาน  

ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัคํ้าจุน 

ดา้นนโยบาย และการบริหาร ดา้นการนิเทศ ดา้นรายได ้ดา้นความสัมพนัธ์ และดา้นสภาพ 

การทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 รังสิมา เหลืองอ่อน (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงาน 

และขีดความสามารถของพนกังานระดบัปฏิบติัการกลุ่มผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนตข์นาดกลาง และ

ขนาดเล็กจงัหวดัสมุทรปราการ ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีความตอ้งการ

แรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง ลาํดบัแรกเป็นความตอ้งการ 

ดา้นความปลอดภยัรองลงมาความตอ้งการความรัก ความตอ้งการทางสรีระเป็นลาํดบัท่ี 3 

ความตอ้งการการพฒันาตนเองเป็นลาํดบัท่ี 4 และสุดทา้ยเป็นความตอ้งการความรู้สึกวา่ตนเองมีค่า 

เม่ือจาํแนกตามปัจจยั พบวา่ ดา้นเพศ มีความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงาน โดยภาพรวม 

ไม่แตกต่างกนั ดา้นอาย ุและดา้นสถานภาพสมรส ดา้นระดบัการศึกษา และดา้นระดบัเงินเดือน  

มีความตอ้งการแรงจูงใจ ในการทาํงานไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น ดา้นระยะเวลาการทาํงาน 
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มีความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมแตกต่างกนั ดา้นขีดความสามารถ เม่ือจาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ ดา้นเพศ ดา้นอาย ุและดา้นสถานภาพสมรส และดา้นระยะเวลาการทาํงาน 

และดา้นระดบัเงินเดือน มีขีดความสามารถไม่แตกต่างกนัในทุกดา้น ดา้นระดบัการศึกษา มีขีด

ความสามารถแตกต่างกนัในทุกดา้น 

 วรินธร แกว้คลา้ย (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผลการวิจยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจ 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจในระดบัปานกลาง คือ (1) ความมัน่คง

และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และ (3) ผลตอบแทน 

และสวสัดิการ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่มีพนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 รังสรรค ์อ่วมมี (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองคุณลกัษณะงานท่ีมีความสัมพนัธ์ 

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั กม. 18 วศิวกรรม จาํกดั ผลการวิจยั พบวา่  

(1) ระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะงานของพนกังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

(2) ระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่น 

ระดบัมาก (3) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล

พบวา่ ไม่แตกต่างกนั (4) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ของพนกังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกนั 

 ลดัดา พชัรวภิาส (2550, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง บรรยากาศองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

ในการทาํงาน และประสิทธิภาพในการทาํงาน กรณีศึกษา: พนกังานชัว่คราว บริษทั ทรู  

คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาคร้ังน้ี เป็นพนกังานชัว่คราว บริษทั ทรู  

คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายงุานตั้งแต่ 2 ปีข้ึนไป จาํนวน 116 คน พบวา่ (1) ปัจจยั 

ส่วนบุคคลดา้นอาย ุมีความสัมพนัธ์กนักบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานในระดบั 

ปานกลาง และมีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือ พนกังานท่ีมีอายมุากอาจมี

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีสูงกวา่พนกังานท่ีอายนุอ้ยกวา่ (2) พนกังานชัว่คราวรับรู้บรรยากาศ

องคก์รโดยรวมอยูใ่นระดบัดี โดยการรับรู้บรรยากาศดา้นความรู้สึกผกูพนั ดา้นการสนบัสนุน 

และความสัมพนัธ์ท่ีดี ดา้นมาตรฐานการทาํงานอยูใ่นระดบัดี (3) ส่วนบรรยากาศดา้นโครงสร้าง

องคก์ร ดา้นความรับผดิชอบในการทาํงาน และดา้นการรับรู้ และช่ืนชมผลงานอยูใ่น 



44 

ระดบัปานกลาง สาํหรับบรรยากาศในองคก์รมิติความผกูพนัในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานดา้นตอ้งการประสบความสาํเร็จในระดบัปานกลาง ส่วนบรรยากาศองคก์รมิติการรับรู้

และช่ืนชมผลงานก็มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นการตอ้งการมีอาํนาจในระดบั 

ปานกลาง ท่ีอาจส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจหรือมีความกระตือรือร้นท่ีจะทาํงาน และอาจสามารถท่ีจะ

โนม้นา้วใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็นคลอ้ยตามท่ีตอ้งการได ้บรรยากาศองคก์รในมิติการรับรู้ และช่ืนชม

ผลงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความตอ้งการการยอมรับในระดบัปานกลาง 

และบรรยากาศในองคก์รดา้นความผกูพนัในองคก์ร ก็มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน

ดา้นความตอ้งการการยอมรับในระดบัปานกลาง กล่าวคือ พนกังานท่ีมีความผกูพนัในองคก์รสูง

อาจตอ้งการการยอมรับในองคก์รสูงตามไปดว้ย (4) พนกังานมีความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง โดยแรงจูงใจดา้นตอ้งการการยอมรับ และความตอ้งการประสบความสาํเร็จ

อยูใ่นระดบัสูง ส่วนแรงจูงใจดา้นความตอ้งการมีอาํนาจอยูร่ะดบัปานกลาง ดา้นแรงจูงใจในการ

ทาํงานดา้นการตอ้งการความสาํเร็จ และความตอ้งการเป็นท่ียอมรับมีความสัมพนัธ์กบั

ประสิทธิภาพการทาํงานในระดบัค่อนขา้งมาก (5) ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพ 

การปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ส่วนดา้นบรรยากาศขององคก์รในมิติ 

ความผกูพนัในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานในระดบัปานกลาง 

 นนทชั ฟรอมไธสง (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานโรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยเรียงลาํดบัตามความสาํคญั ไดแ้ก่  

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงาน 

ท่ีปฏิบติั และดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานตามลาํดบั มีขอ้เสนอแนะใหผู้บ้ริหาร

โรงแรมแกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพฯ ไดพ้ิจารณาดาํเนินการในประเด็นต่อไปน้ี คือ  

(1) ความตั้งใจในการทาํงาน ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดแ้สดงความคิดเห็น  

วางแนวทางในการทาํงานของตนเอง โดยพิจารณามอบหมายงานใหพ้นกังานตรงตามความรู้

ความสามารถ ควรสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังานเก่ียวกบัความมัน่คงของงานท่ีปฏิบติั และสร้าง

ความสัมพนัธ์อนัดีใหเ้กิดข้ึนในองคก์ร จดัหาอุปกรณ์ เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้และอาํนวยความสะดวก

ใหเ้พียงพอ ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามวตัถุประสงคอ์ยา่งมีประสิทธิภาพ  

(2) ดา้นการยอมรับนบัถือ ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานระหวา่ง

ผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ควรมีความนุ่มนวล ตกัเตือน และ

ไต่ถามทุกขสุ์ขเสมอ เพื่อเกิดความรู้สึกอบอุ่น และไวว้างใจ ขณะเดียวกนั ก็ตอ้งใหค้วามเอาใจใส่ 

ในการปฏิบติังานของพนกังาน ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ และช้ีแนวทางในการปฏิบติังาน ตลอดจน 
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วธีิการแกไ้ขเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนในการปฏิบติังาน 

(3) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน และส่ิงแวดลอ้ม

ในสถานท่ีทาํงานใหพ้นกังานรู้สึกผอ่นคลาย โดยจดัสัมมนาอบรมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น  

ทั้งดา้นความรู้ และประสบการณ์ ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน  

(4) ดา้นความรับผิดชอบ ผูบ้งัคบับญัชาควรช้ีแจงวตัถุประสงค ์หรือขอบเขตของงานให้ชดัเจน 

เพื่อใหเ้กิดความแน่ชดัในการปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงทาํใหพ้นกังานเกิด 

ความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของตนเอง (5) ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาถึงเกณฑก์ารประเมินผลการทาํงานวา่มีความยติุธรรมหรือไม่ โอกาส

เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งหนา้ท่ีถูกตอ้งเหมาะสมกบัผูรั้บตาํแหน่งมากนอ้ยเพียงใด และพยายามขยาย

โอกาสใหพ้นกังานไดมี้โอกาสไดพ้ฒันาตนเอง และเพิ่มพนูความรู้ตลอดเวลา เช่น การอบรม 

สัมมนาศึกษาต่อ ทั้งน้ี พนกังานเกิดความพึงพอใจ และแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัหน่วยงาน

อยา่งเตม็ท่ี งานท่ีปฏิบติัก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในคร้ังน้ีเป็น

การวจิยัในเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยมีวธีิดาํเนินการวิจยัตามลาํดบัขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ประชากร 

 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 

 3.  การตรวจสอบเคร่ืองมือ 

 4.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล  

 5.  การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 6.  สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีคือ ผูป้ฏิบติังานในบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํนวน 117 คน 

โดยผูว้จิยัทาํการศึกษาทั้งหมด 

 

เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดใ้ชแ้บบสอบถาม โดยสร้างข้ึนจากการศึกษาแนวความคิด 

ทฤษฎี ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้ลกัษณะคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check list)  

 ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติัการในดา้นปัจจยัจูงใจ 

และปัจจยัคํ้าจุน ดงัน้ี ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน  

ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการนิเทศงาน  

ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ซ่ึงมีเกณฑ ์

การใหค้ะแนนระดบัแรงจูงใจ ดงัน้ี 
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 ระดับแรงจูงใจ          การให้คะแนน 

 มากท่ีสุด      4 

 มาก       3 

 นอ้ย       2  

 นอ้ยท่ีสุด      1 

 จากนั้นทาํการรวบรวมคะแนน และหาค่าเฉล่ีย เพื่อศึกษา ระดบัแรงจูงใจของ

ผูป้ฏิบติังาน โดยมีสูตรการคาํนวณ (ลือชยั วงษท์อง, 2555, หนา้ 91) ดงัน้ี  

  ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 

        จาํนวนชั้น 

      =    4-1 

                         4 

      = 0.75 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายของคะแนนเฉล่ียรายขอ้หรือคะแนน

เฉล่ียรวมไดด้งัน้ี                  

 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด 

 ค่าเฉล่ีย  2.51-3.25 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในระดบัมาก 

 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในระดบันอ้ย 

 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในระดบันอ้ยท่ีสุด 

 

การตรวจสอบเคร่ืองมอื 

 ผูว้จิยัจะนาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบความเท่ียงตรง และหาความเช่ือมัน่ดงัน้ี 

 1.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

แลว้ตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามวา่ครอบคลุมวตัถุประสงคห์รือไม่  

2.  การหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูว้จิยัจะนาํแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเสนอ 

ต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา และผูเ้ช่ียวชาญ 3 ท่าน ไดแ้ก่ 

  2.1  อาจารย ์ดร.กิจฐเชต ไกรวาส อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  

มหาวทิยาลยับูรพา 

  2.2  อาจารย ์ดร.ลือชยั วงษท์อง อาจารยป์ระจาํวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ  

มหาวทิยาลยับูรพา   

  2.3  คุณปรีชา ชูชยานนท ์ผูจ้ดัการประจาํสาขาภาคตะวนัออก 
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 เพื่อทาํการทดสอบความถูกตอ้งเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) ของคาํถาม 

ในแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจยัคร้ังน้ีหรือไม่ หลงัจากนั้นนาํแบบสอบถาม 

ไปปรับปรุงแกไ้ขก่อนท่ีจะนาํไปทดสอบ 

 3.  การหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยผูว้ิจยัจะนาํแบบสอบถามไปทาํการทดลองใช ้

(Tryout) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียงกบักลุ่มประชากรท่ีทาํการศึกษา จาํนวน 30 คน และ

ต่อจากนั้นนาํแบบสอบถามมาวเิคราะห์ เพื่อหาความเช่ือมัน่เป็นรายขอ้ (Item analysis) โดยได ้

ค่าความเช่ือมัน่ท่ีระดบั .970 

 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

 ผูว้จิยัมีขั้นตอนการศึกษาวจิยัและรวบรวมขอ้มูล ดงัน้ี 

 1.  เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการศึกษาจากเอกสาร ขอ้มูล แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยั 

ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 

 2.  ขอหนงัสือขอความอนุเคราะห์ และแนะนาํตวัผูว้จิยั จากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ 

มหาวทิยาลยับูรพา ไปขออนุญาตผูบ้ริหารบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั เพื่อขอความร่วมมือ และขอ 

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 3.  เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั โดยการนาํแบบสอบถามฉบบั

สมบูรณ์แลว้ ไปสอบถามประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีตอ้งการทาํการศึกษา จาํนวน 117 คน ในช่วง

เดือนสิงหาคม พ.ศ. 2559 โดยผูว้จิยัไดล้งเก็บดว้ยตวัเอง  

 4.  นาํแบบสอบถามท่ีตอบเรียบร้อยสมบูรณ์ มาตรวจใหค้ะแนนตามเกณฑท่ี์กาํหนด  

เพื่อทาํการประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูล โดยมีแบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัมาคืนมา และมี 

ความสมบูรณ์ จาํนวน 117 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์

    

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้าํการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ โดยนาํแบบสอบถามมาวเิคราะห์

และประมวลผลดว้ยโปรแกรมสาํเร็จรูป สาํหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ แบ่งการวิเคราะห์

ออกเป็น 2 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 
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สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 1.  ในการพรรณนาลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษาไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และรายได ้สถิติท่ีใชคื้อ ค่าร้อยละ (Percentage) 

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) นาํเสนอในแบบตาราง

ประกอบการบรรยาย  

 2.  การวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั สถิติท่ีใช ้

คือ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) มาบรรยายเชิงพรรณนา 

โดยนาํเสนอในแบบตารางประกอบการบรรยาย 

 3.  การวเิคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั

สถิติท่ีใชคื้อ ค่าเฉล่ีย (µ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) นาํเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

ในรูปแบบตาราง 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



50 

บทที ่4 

ผลการวจิยั 

 

 การวจิยัคร้ังน้ี เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

มีวตัถุประสงคป์ระการแรก เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา มีจาํนวนทั้งส้ิน 117 คน 

สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ มีค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (µ)  

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (σ) และคาํสั่งทางสถิติ Compare mean  

 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 2  ลกัษณะขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 

ข้อมูลทัว่ไป   จํานวน   ร้อยละ 

    (117 คน)   (100.00) 

เพศ 
    

 
ชาย 71 

 
60.68 

  หญิง 46   39.32 

อาย ุ         

 
ตํ่ากวา่ 25 ปีลงไป 12 

 
10.26 

 
26-35 ปี 80 

 
68.38 

 
36-45 ปี 18 

 
15.38 

 
46-55 ปี 4 

 
3.42 

  55 ปี ข้ึนไป 3   2.56 
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ตารางท่ี 2  (ต่อ)  

 

ข้อมูลทัว่ไป   จํานวน   ร้อยละ 

    (117 คน)   (100.00) 

ระดบัการศึกษา         

 
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 34 

 
29.06 

 
ปริญญาตรี 76 

 
64.96 

  สูงกวา่ปริญญาตรี 7   5.98 

สถานภาพสมรส 
    

 
โสด 79 

 
67.52 

 
สมรส 32 

 
27.35 

  หยา่/ หมา้ย 6   5.13 

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 
    

 
นอ้ยกวา่ 3 ปี 26 

 
22.22 

 
3-5 ปี 61 

 
52.14 

  6-10 ปี 19   16.24 

 11 ปีข้ึนไป 11  9.40 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน         

 
นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  7 

 
5.98 

 
10,000-15,000 บาท 21 

 
17.95 

 
15,001-20,000 บาท 50 

 
42.74 

  20,001-30,000 บาท 26   22.22 

 มากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป 13  11.11 

  

 จากตารางท่ี 2  ผลการศึกษาขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 60.68 รองลงมา เป็นเพศหญิง คิดเป็น

ร้อย 39.32  

 อาย ุพบวา่ ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 68.38 รองลงมา มีอายุระหวา่ง 

36-45 ปี คิดเป็นร้อยละ 15.38 ปี อายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป คิดเป็นร้อยละ 10.26 อาย ุ46-55 ปี 

คิดเป็นร้อยละ 3.42 และนอ้ยท่ีสุด อาย ุ55 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 2.56 
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 ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.96

รองลงมา มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 29.06 และนอ้ยท่ีสุด มีระดบัการศึกษา

สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 5.98 

 สถานภาพสมรส พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 67.52 รองลงมา 

มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 27.35 และนอ้ยท่ีสุด มีสถานภาพสมรส หยา่/ หมา้ย คิดเป็น 

ร้อยละ 5.13 

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 52.14 รองลงมา มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.22  

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 16.24 และนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.40 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท คิดเป็น 

ร้อยละ 42.74 รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 22.22  

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.95 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่  

30,001 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 11.11 และนอ้ยท่ีสุด มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

คิดเป็นร้อยละ 5.98  

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน บริษทั ไฮเวย์ จํากดั 

 

ตารางท่ี 3  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสาํเร็จของงาน 

 

ด้านความสําเร็จของ

งาน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านมีความกา้วหนา้

ในการปฏิบติังานตาม

ความรู้ความสามารถ 

43 61 13 - 3.26 0.65 มากท่ีสุด 4 

(36.75) (52.14) (11.11)      

2.  ท่านปฏิบติังาน 

ไดส้าํเร็จ บรรลุ 

ตามเป้าหมาย 

57 56 4 - 3.45 0.56 มากท่ีสุด 2 

(48.72) (47.86) (3.42)      

(41.88) (52.99) (5.13)      
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ตารางท่ี  3  (ต่อ) 

 

ด้านความสําเร็จของ

งาน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

3.  ผลสาํเร็จในหนา้ท่ี

ของท่าน ก่อใหเ้กิด

กาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

49 62 6 - 3.37 0.58 มากท่ีสุด 3 

(41.88) (52.99) (5.13)      

4.  ท่านไดรั้บการ 

ช่ืนชมจากผลการ

ปฏิบติังานของท่าน  

28 65 22 2 3.02 0.61 มาก 5 

(23.93) (55.56) (18.80) (1.71)  .   

5.  ท่านสามารถ

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จ 

ตามกาํหนดเวลา 

68 43 6 - 3.53 0.60 มากท่ีสุด 1 

(58.12) (36.75) (5.13)      

ภาพรวมดา้นความสาํเร็จของงาน       3.32 0.50  มากท่ีสุด   

 

 จากตารางท่ี 3  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ โดยภาพรวมดา้นความสาํเร็จของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.32, σ = 0.50) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

 ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามกาํหนดเวลา พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.53, σ = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 1  

 ท่านปฏิบติังานไดส้าํเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.45, σ = 0.56) เป็นอนัดบัท่ี 2  

 ผลสาํเร็จในหนา้ท่ีของท่าน ก่อใหเ้กิดกาํลงัใจในการปฏิบติังาน พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.58) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่านมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานตามความรู้ความสามารถ พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26, σ = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านไดรั้บการช่ืนชมจากผลการปฏิบติังานของท่าน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.02, σ = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 5 
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ตารางท่ี 4  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นการยอมรับนบัถือ 

 

ด้านการยอมรับ 

นับถอื 

ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านเป็นผู ้

ไดรั้บความนบัถือ

จากเพ่ือนร่วมงาน

ตลอดเวลา 

53 55 9 - 3.38 0.63 มากท่ีสุด 1 

(45.30) (47.01) (7.69)      

2.  ท่านไดรั้บ

เกียรติ ในการ

ปฏิบติังานท่ี

สาํคญัเสมอ ๆ 

29 63 25 - 3.03 0.68 มาก 3 

(24.79) (53.85) (21.37)      

3.  บริษทั ฯ 

ใหท่้านเป็น 

ส่วนสาํคญั 

ในการปฏิบติังาน 

ท่ีทา้ทาย 

27 66 21 3 3.00 0.72 มาก 4 

(23.08) (56.41) (17.95) (2.56)     

4.  ท่านไดรั้บ 

การยอมรับ 

ในความรู้ 

ความสามารถ 

44 61 12 - 3.27 0.64 มากท่ีสุด 2 

(37.61) (52.14) (10.26)      

5.  ท่านพึงพอใจ 

ในตาํแหน่งงาน

และภูมิใจ 

ในบริษทั ฯ    

แห่งน้ี 

54 58 4 1.00 2.84 0.60 มาก 5 

(46.15) (49.57) (3.42) (0.85)     

ภาพรวมดา้นการยอมรับนบัถือ 3.22 0.52 มาก 
 

 

 จากตารางท่ี 4  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ โดยภาพรวมดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22, σ = 0.52) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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 ท่านเป็นผูไ้ดรั้บความนบัถือจากเพื่อนร่วมงานตลอดเวลา พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.38, σ = 0.63) เป็นอนัดบัท่ี 1 

 ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ ความสามารถ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.27, σ = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 2 

 ท่านไดรั้บเกียรติในการปฏิบติังานท่ีสาํคญัเสมอ ๆ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.03, σ = 0.68) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 บริษทั ฯ ใหท้่านเป็นส่วนสาํคญัในการปฏิบติังานท่ีทา้ทาย พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 3.00, σ = 0.72) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านพึงพอใจในตาํแหน่งงานและภูมิใจในบริษทั ฯ แห่งน้ี พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ  = 2.84, σ = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 5 

 

ตารางท่ี 5  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นลกัษณะของงาน 

 

ด้านลกัษณะของงาน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านปฏิบติังาน 

ท่ีตรงตามความรู้ 

ความสามารถ 

21 66 30 - 2.92 0.66 มาก 4 

(17.95) (56.41) (25.64)      

2.  บริษทั ฯ ให ้

การสนบัสนุน 

ดา้นการอบรม  

เพ่ือพฒันาทกัษะของ

ท่านอยา่งต่อเน่ือง 

32 68 17 - 3.13 0.64 มาก 3 

(27.35) (58.12) (14.53)      

3.  ท่านไดรั้บ

มอบหมายงานท่ี

เหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

36 73 8 - 3.24 0.57 มาก 2 

(30.77) (62.39) (6.84)      

 

 

 

 



56 

ตารางท่ี (5)  ต่อ 

 

ด้านลกัษณะของงาน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

4.  งานของท่าน 

มีปริมาณท่ีเหมาะสม 

46 55 16 - 3.26 0.68 มากท่ีสุด 1 

(39.32) (47.01) (13.68)      

5.  ท่านสามารถ

สร้างสรรคค์วามคิด 

ท่ีแปลกใหม่กวา่เดิมได้

เสมอ ๆ 

21 57 36 3 2.82 0.75 มาก 5 

(17.95) (48.72) (30.77) (2.56)     

ภาพรวมดา้นลกัษณะของงาน       3.07 0.51  มาก   

 

 จากตารางท่ี 5  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ โดยภาพรวมดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 

 งานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด (µ = 3.26, σ = 0.68) เป็นอนัดบัท่ี 1 

 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.24, σ = 0.57) เป็นอนัดบัท่ี 2 

 บริษทั ฯ ใหก้ารสนบัสนุนดา้นการอบรม เพื่อพฒันาทกัษะของท่านอยา่งต่อเน่ือง พบวา่ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13, σ = 0.64) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่านปฏิบติังานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.92, σ = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านสามารถสร้างสรรคค์วามคิดท่ีแปลกใหม่กวา่เดิมไดเ้สมอ ๆ พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.82, σ = 0.75) เป็นอนัดบัท่ี 5 
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ตารางท่ี 6  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความรับผิดชอบ 

 

ด้านความ

รับผดิชอบ 

ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บ 

ความไวว้างใจ 

ในตาํแหน่งงาน 

ท่ีปฏิบติั 

36 75 6 - 3.26 0.54 มากท่ีสุด 4 

(30.77) (64.10) (5.13)      

2.  ท่านปฏิบติังาน

สาํเร็จลุล่วงตาม

กาํหนดเวลา 

88 24 5 - 3.71 0.54 มากท่ีสุด 3 

(75.21) (20.51) (4.27)      

3.  ท่านไม่เคย

ปฏิบติังานให ้

บริษทั ฯ ไดรั้บ 

ความเสียหาย 

92 17 8 - 3.72 0.58 มากท่ีสุด 2 

(78.63) (14.53) (6.84)      

4.  บริษทั ฯ ให ้

ความไวว้างใจ 

ในการปฏิบติังาน 

ท่ีเร่งด่วน 

36 64 17 - 3.16 0.66 มาก 5 

(30.77) (54.70) (14.53)      

5.  ท่านมี 

ความรับผิดชอบ 

ต่อบริษทั ฯ  

ไม่เคยละท้ิง 

89 26 2 - 3.74 0.48 มากท่ีสุด 1 

(76.07) (22.22) (1.71)      

ภาพรวมดา้นความรับผิดชอบ 
 

    3.07 0.51 มาก   

  

 จากตารางท่ี 6  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ โดยภาพรวมดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 

 ท่านมีความรับผิดชอบต่อบริษทั ฯ ไม่เคยละทิ้ง พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.74, σ = 0.48) เป็นอนัดบัท่ี 1 

  



58 

 ท่านไม่เคยปฏิบติังานใหบ้ริษทั ฯ ไดรั้บความเสียหาย พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.72, σ = 0.58)เป็นอนัดบัท่ี 2 

 ท่านปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงตามกาํหนดเวลา พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.71, σ = 0.54) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่านไดรั้บความไวว้างใจในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26, σ = 0.54) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 บริษทั ฯ ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานท่ีเร่งด่วน พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.16, σ = 0.66) เป็นอนัดบัท่ี 5 

  

ตารางท่ี 7  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความกา้วหนา้ 

 

ด้านความก้าวหน้า 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บ 

ความยติุธรรม 

ในการเล่ือนขั้น

เงินเดือน 

28 70 17 2 3.06 0.67 มาก 4 

(23.93) (59.83) (14.53) (1.71)     

2.  ผูบ้งัคบับญัชา 

ใหก้ารสนบัสนุน

ท่านในตาํแหน่ง 

ท่ีสูงข้ึน 

10 59 42 6 2.62 0.72 มาก 5 

(8.55) (50.43) (35.90) (5.13)     

3.  ท่านพึงพอใจ 

ในตาํแหน่งงาน 

ท่ีท่านปฏิบติัอยู ่

35 65 15 2 3.14 0.69 มาก 1 

(29.91) (55.56) (12.82) (1.71)     
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ตารางท่ี (7)  ต่อ 

 

ด้านความก้าวหน้า 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

4.  บริษทั ฯ ให้

ตาํแหน่งงาน 

ท่ีมีเกียรติ ตามท่ีท่าน

คาดหวงัไว ้

30 68 19 - 3.09 0.64 มาก 3 

(25.64) (58.12) (16.24)      

5.  ท่านจะปฏิบติังาน

ท่ีบริษทั ฯ โดยไม่คิด

เปล่ียนงาน 

42 53 17 5 3.13 0.82 มาก 2 

(35.90) (45.30) (14.53) (4.27)     

ภาพรวมดา้นความกา้วหนา้       3.01 0.61 มาก   

 

 จากตารางท่ี 7  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ โดยภาพรวมดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น 

ระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

 ท่านพึงพอใจในตาํแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่พบวา่ พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.14, σ = 0.69) เป็นอนัดบัท่ี 1 

 ท่านจะปฏิบติังานท่ีบริษทั ฯ โดยไม่คิดเปล่ียนงาน พบวา่ พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.13, σ = 0.82) เป็นอนัดบัท่ี 2 

 บริษทั ฯ ใหต้าํแหน่งงานท่ีมีเกียรติ ตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้พบวา่ พนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.09, σ = 0.64)  

เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่านไดรั้บความยุติธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน พบวา่ พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.06, σ = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่าน ในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน พบวา่ พนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.62, σ = 0.72) เป็นอนัดบั

ท่ี 5 
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ตารางท่ี 8  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นนโยบายและการบริหาร 

 

ด้านนโยบาย 

และการบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจ         

มาก

ทีสุ่ด 
มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  บริษทั ฯ มีนโยบาย 

ท่ีทาํใหป้ระสบ

ความสาํเร็จ 

62 40 14 1 3.39 0.73 มากท่ีสุด 1 

(52.99) (34.19) (11.97) (0.85)     

2.  ท่านสนบัสนุน 

การบริหารของบริษทั ฯ 

อยา่งเตม็ท่ี 

47 57 9 4 3.26 0.74 มากท่ีสุด 4 

(40.17) (48.72) (7.69) (3.42)     

3.  บริษทั ฯ มี 

การวางแผนอยา่งดี  

ทาํใหบ้ริษทั ฯ มี

ความกา้วหนา้อยูเ่สมอ ๆ 

57 46 13 1 3.36 0.71 มากท่ีสุด 2 

(48.72) (39.32) (11.11) (0.85)     

4.  ท่านเป็นส่วนหน่ึง 

ของการกาํหนดนโยบาย

และการบริหาร 

14 59 31 13 2.63 0.84 มาก 5 

(11.97) (50.43) (26.50) (11.11)     

5.  ท่านปฏิบติังานตาม

นโยบายและการบริหาร

ของบริษทั ฯ 

55 51 6 5 3.33 0.77 มากท่ีสุด 3 

(47.01) (43.59) (5.13) (4.27)     

ภาพรวมดา้นนโยบาย 

และการบริหาร 
       3.19 0.60 มาก   

 

 จากตารางท่ี 8  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ โดยภาพรวมดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

 บริษทั ฯ มีนโยบายท่ีทาํใหป้ระสบความสาํเร็จ พบวา่ พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.39, σ = 0.73) เป็นอนัดบัท่ี 1 

 บริษทั ฯ มีการวางแผนอยา่งดี ทาํใหบ้ริษทั ฯ มีความกา้วหนา้อยูเ่สมอ ๆ พบวา่  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.36, σ = 0.71) เป็นอนัดบัท่ี 2 
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 ท่านปฏิบติังานตามนโยบายและการบริหารของบริษทั ฯ พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.33, σ = 0.77) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่านสนบัสนุนการบริหารของบริษทั ฯ อยา่งเตม็ท่ี พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.26, σ = 0.74) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านเป็นส่วนหน่ึงของการกาํหนดนโยบายและการบริหาร พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.63, σ = 0.84) เป็นอนัดบัท่ี 5 

 

ตารางท่ี 9  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

  ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นการนิเทศงาน 

 

ด้านการนิเทศงาน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  บริษทั ฯ มีการจดั

ฝึกอบรมอยูเ่สมอ ๆ 

52 53 11 1 3.33 0.68 มากท่ีสุด 4 

(44.44) (45.30) (9.40) (0.85)     

2.  ท่านไดรั้บความรู้

เพ่ิมเติมจากการนิเทศงาน 

60 47 9 1 3.42 0.67 มากท่ีสุด 3 

(51.28) (40.17) (7.69) (0.85)     

3.  ระยะเวลาในการนิเทศ

งานมีความเหมาะสม 

51 51 12 3 3.28 0.75 มากท่ีสุด 5 

(43.59) (43.59) (10.26) (2.56)     

4.  ท่านสามารถนาํ

ความรู้มาใชใ้นการ

ปฏิบติังานไดจ้ริง 

69 40 5 3 3.50 0.70 มากท่ีสุด 2 

(58.97) (34.19) (4.27) (2.56)     

5.  การนิเทศงาน 

เป็นส่ิงสาํคญั และท่าน

ใหค้วามร่วมมือ 

ในการนิเทศงานเสมอ 

69 40 7 1 3.51 0.65 มากท่ีสุด 1 

(58.97) (34.19) (5.98) (0.85)     

ภาพรวมดา้นการนิเทศงาน        3.41 0.62  มาท่ีสุด   

  

 จากตารางท่ี 9  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ โดยภาพรวมดา้นการนิเทศงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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 การนิเทศงานเป็นส่ิงสาํคญั และท่านใหค้วามร่วมมือในการนิเทศงานเสมอ พบวา่  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.51, σ = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 1  

 ท่านสามารถนาํความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานไดจ้ริง พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.50, σ = 0.70) เป็นอนัดบัท่ี 2 

 ท่านไดรั้บความรู้เพิ่มเติมจากการนิเทศงาน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.42, σ = 0.67) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 บริษทั ฯ มีการจดัฝึกอบรมอยูเ่สมอ ๆ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.33, σ = 0.68) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ระยะเวลาในการนิเทศงานมีความเหมาะสม พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.28, σ = 0.75) เป็นอนัดบัท่ี 5 

 

ตารางท่ี 10  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

    ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นค่าตอบแทน 

 

ด้านค่าตอบแทน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบ 

ท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง 

ท่ีปฏิบติัอยู ่

36 67 9 5 3.15 0.73 มาก 4 

(30.77) (57.26) (7.69) (4.27)     

2.  บริษทั ฯ  

มอบสวสัดิการ 

อยา่งเหมาะสม  

และคุม้ค่า 

 31 76 10 - 3.18 0.57 มาก 1 

(26.50) (64.96) (8.55)      

3.  ท่านไดรั้บ

ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่

ธุรกิจประเภทเดียวกนั 

21 68 28 - 2.94 0.65 มาก 5 

(17.95) (58.12) (23.93)      
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ตารางท่ี (10)  ต่อ 

 

ด้านค่าตอบแทน 
ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด µ σ ระดบั อนัดบั 

4.  บริษทั ฯ พฒันา 

และปรับปรุง

ค่าตอบแทน 

และสวสัดิการใหท่้าน

อยา่งเหมาะสม 

37 66 8 6 3.15 0.76 มาก 3 

(31.62) (56.41) (6.84) (5.13)     

5.  ท่านไดรั้บ

ค่าตอบแทนเพียงพอ 

ต่อการดาํรงชีวติ 

40 59 15 3 3.16 0.74 มาก 2 

(34.19) (50.43) (12.82) (2.56)     

ภาพรวมดา้นค่าตอบแทน        3.11 0.60  มาก   

 

 จากตารางท่ี 10  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ โดยภาพรวมดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 

 บริษทั ฯ มอบสวสัดิการอยา่งเหมาะสมและคุม้ค่า พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.18, σ = 0.57) เป็นอนัดบัท่ี 1  

 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อการดาํรงชีวติ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.16, σ = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 2  

 บริษทั ฯ พฒันา และปรับปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการใหท้่านอยา่งเหมาะสม พบวา่  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.15, σ = 0.76) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่านไดรั้บค่าตอบท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีปฏิบติัอยู ่พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.15, σ = 0.73) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ธุรกิจประเภทเดียวกนั พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก (µ = 2.94, σ = 0.65) เป็นอนัดบัท่ี 5 
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ตารางท่ี 11  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

    ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสัมพนัธ์กบั 

     เพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพนัธ์กบั

เพือ่นร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย 
น้อย

ทีสุ่ด 

µ σ ระดบั อนัดบั 

1.  ท่านไดรั้บ 

ความช่วยเหลือ จากเพ่ือน

ร่วมงานเสมอ 

92 23 2.00 - 3.77 0.46 มากท่ีสุด 1 

(78.63) (19.66) (1.71)      

2.  ท่านมกัเป็นท่ีปรึกษา 

ท่ีดีของเพ่ือนร่วมงาน 

 81 32 2 2 3.64 0.61 มากท่ีสุด 3 

(69.23) (27.35) (1.71) (1.71)     

3.  ท่านสามารถปฏิบติังาน

เป็นทีมไดอ้ยา่งสบายใจ 

79 33 5 - 3.63 0.57 มากท่ีสุด 5 

(67.52) (28.21) (4.27)      

4.  ในแผนกของท่าน 

ใหค้วามช่วยเหลือกนั 

เป็นอยา่งดี 

78 37 2 - 3.65 0.51 มากท่ีสุด 3 

(66.67) (31.62) (1.71)      

5.  สามารถประสานงาน

และไดรั้บความช่วยเหลือ

อยูเ่สมอ 

78 38 - 1 3.65 0.53 มากท่ีสุด 2 

(66.67) (32.48)  (0.85)     

ภาพรวมดา้นความสมัพนัธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 
       3.67 0.46  มากท่ีสุด   

  

 จากตารางท่ี 11  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ โดยภาพรวมดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.67, σ = 0.46) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ได้

ดงัน้ี 

 ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเสมอ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

ยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.77, σ = 0.46) เป็นอนัดบัท่ี 1  

 สามารถประสานงาน และไดรั้บความช่วยเหลืออยูเ่สมอ พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.65, σ = 0.53) เป็นอนัดบัท่ี 2 
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 ท่านมกัเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของเพื่อนร่วมงาน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.64, σ = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ในแผนกของท่านใหค้วามช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.65, σ = 0.51) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านสามารถปฏิบติังานเป็นทีมไดอ้ยา่งสบายใจ พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.63, σ = 0.57) เป็นอนัดบัท่ี 5 

 

ตารางท่ี 12  จาํนวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจ 

    ในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

 

ด้านสภาพแวดล้อม 

การทาํงาน 

ระดบัแรงจูงใจ         

มากทีสุ่ด มาก น้อย 
น้อย

ทีสุ่ด 

µ σ 
ระดบั อนัดบั 

1.  ท่ีทาํงานท่านมีอุปกรณ์

ท่ีเพียงพอต่อการใชง้าน 

45 62 10 - 3.30 0.62 มากท่ีสุด 4 

(38.46) (52.99) (8.55)      

2.  ท่านมี 

ความสะดวกสบาย 

ในการปฏิบติังาน 

64 44 7 2 3.45 0.69 มากท่ีสุด 2 

(54.70) (37.61) (5.98) (1.71)     

3.  สถานท่ีทาํงานท่าน 

มีความปลอดภยั 

สภาพแวดลอ้มสะอาด 

68 36 12 1 3.46 0.71 มากท่ีสุด 1 

(58.12) (30.77) (10.26) (0.85)     

4.  ท่านสะดวก 

ในการเดินทางไปทาํงาน 

45 55 15 2 3.22 0.73 มาก 5 

(38.46) (47.01) (12.82) (1.71)     

5.  เคร่ืองมือ อุปกรณ์ 

ในการปฏิบติังาน 

มีความทนัสมยั 

60 46 8 3 3.39 0.73 มากท่ีสุด 3 

(51.28) (39.32) (6.84) (2.56)     

ภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้ม 

การทาํงาน 
       3.37 0.61 มากท่ีสุด   

  

 จากตารางท่ี 12  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ โดยภาพรวมดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ไดด้งัน้ี 
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 สถานท่ีทาํงานท่านมีความปลอดภยั สภาพแวดลอ้มสะอาด พบวา่ มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.46, σ = 0.71) เป็นอนัดบัท่ี 1 

 ท่านมีความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.45, σ = 0.69) เป็นอนัดบัท่ี 2 

 เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีความทนัสมยั พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.39, σ = จ.73) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ท่ีทาํงานท่านมีอุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการใชง้าน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.30, σ = จ.62) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ท่านสะดวกในการเดินทางไปทาํงาน พบวา่ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั

มาก (µ = 3.22, σ = 0.73) เป็นอนัดบัท่ี 5 

 

ตารางท่ี 13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดบั และอนัดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

     ของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในภาพรวมดา้นต่าง ๆ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 
µ σ ระดับ อนัดับ 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.32 0.50 มากท่ีสุด 5 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.22 0.52 มาก 6 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.07 0.51 มาก 9 

4.  ดา้นความรับผดิชอบ 3.52 0.43 มาก 2 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.01 0.61 มาก 10 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.19 0.60 มาก 7 

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.41 0.62 มากท่ีสุด 3 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 3.11 0.60 มาก 8 

9.  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.67 0.46 มากท่ีสุด 1 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 3.37 0.61 มากท่ีสุด 4 

ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 
3.29 0.42 มากท่ีสุด  
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 จากตารางท่ี 13  ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.29, σ = 0.42) เม่ือจาํแนกตามรายดา้นไดด้งัน้ี 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.67, σ = 0.46) เป็นอนัดบัท่ี 1 

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.43) เป็นอนัดบัท่ี 2 

 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62) เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.32, σ = 0.50) เป็นอนัดบัท่ี 5 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22, σ = 0.52) เป็นอนัดบัท่ี 6 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19, σ = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 7 

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60) เป็นอนัดบัท่ี 8 

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51) เป็นอนัดบัท่ี 9 

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61) เป็นอนัดบัท่ี 10 
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ตอนที ่3  ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงาน  

บริษทั ไฮเวย์ จํากดั จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลา 

ในการปฏบัิติงาน และรายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

 

ตารางท่ี 14  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

    จาํแนกตามเพศ 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน

ของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จาํกดั 

เพศ 

ชาย 
ระดบั 

หญิง 
ระดบั 

รวม 
ระดบั µ σ µ σ µ σ 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.35 0.46 มากท่ีสุด 3.28 0.56 มากท่ีสุด 3.32 0.50 มากท่ีสุด 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.23 0.47 มาก 3.20 0.60 มาก 3.22 0.52 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 3.06 0.49 มาก 3.09 0.53 มาก 3.07 0.51 มาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.56 0.38 มากท่ีสุด 3.45 0.50 มากท่ีสุด 3.52 0.43 มากท่ีสุด 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 3.02 0.52 มาก 3.00 0.72 มาก 3.01 0.61 มาก 

6.  ดา้นนโยบาย 

และการบริหาร 

3.22 0.58 มาก 3.16 0.62 มาก 3.19 0.60 มาก 

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.39 0.61 มากท่ีสุด 3.43 0.66 มากท่ีสุด 3.41 0.62 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 3.14 0.58 มาก 3.08 0.64 มาก 3.11 0.60 มาก 

9.  ดา้นความสมัพนัธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.72 0.38 มากท่ีสุด 3.58 0.56 มากท่ีสุด 3.67 0.46 มากท่ีสุด 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม 

การทาํงาน 

3.40 0.57 มากท่ีสุด 3.31 0.68 มากท่ีสุด 3.37 0.61 มากท่ีสุด 

ภาพรวมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

3.31 0.38 มากท่ีสุด 3.26 0.48 มาก 3.29 0.42 มากท่ีสุด 

  

 จากตารางท่ี 14  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามเพศ พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังาน 

เพศชาย (µ = 3.31, σ = 0.38) มีแรงจูงในการปฏิบติังานท่ีมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง  

(µ = 3.26, σ = 0.48) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 
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 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสาํเร็จของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.32, σ = 0.50) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานดา้นความสําเร็จของงาน มากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นการยอมรับ

นบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22, σ = 0.52) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ 

พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ มากกวา่พนกังาน

ท่ีเป็นเพศหญิง 

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นลกัษณะ 

ของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.58) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ 

พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นลกัษณะของงาน มากกวา่พนกังาน

ท่ีเป็นเพศชาย 

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

ในดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.52, σ = 0.43)  

เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นความรับผดิชอบ มากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นความกา้วหนา้ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ 

พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความกา้วหนา้ มากกวา่พนกังานท่ีเป็น 

เพศหญิง 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19, σ = 0.60) 

เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบาย 

และการบริหาร มากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นการนิเทศงาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ 

พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นการนิเทศงาน มากกวา่พนกังาน 

ท่ีเป็นเพศชาย 
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 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในดา้นค่าตอบแทน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ 

พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นค่าตอบแทน มากกวา่พนกังานท่ีเป็น 

เพศหญิง 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.67, σ = 0.46) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ในดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37,  

σ = 0.61) เม่ือจาํแนกระหวา่งเพศ พบวา่ พนกังานท่ีเป็นเพศชาย มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตารางท่ี 15  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามอายุ 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

อายุ 

ต่ํากว่า  

25 ปีลงไป ระดับ 
26-35 ปี 

ระดับ 
36-45 ปี 

ระดับ 
46-55 ปี 

ระดับ 

อายุมากกว่า  

55 ปีขึน้ไป ระดับ 
รวม 

ระดับ 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 

1.  ดา้นความสาํเร็จ 

ของงาน 

3.05 0.37 มาก 3.27 0.49 มาก 

ท่ีสุด 

3.59 0.43 มาก 

ท่ีสุด 

3.33 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.47 0.76 มาก

ท่ีสุด 

3.32 0.50 มาก 

ท่ีสุด 

2.  ดา้นการยอมรับ 

นบัถือ 

3.08 0.53 มาก 3.12 0.49 มาก 3.52 0.46 มาก 

ท่ีสุด 

2.72 0.57 มาก 3.60 0.53 มาก 

ท่ีสุด 

3.22 0.52 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะ 

ของงาน 

2.72 0.45 มาก 3.02 0.46 มาก 3.33 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.90 0.12 มาก 

ท่ีสุด 

3.40 0.87 มาก

ท่ีสุด 

3.07 0.51 มาก 

4.  ดา้นความ

รับผดิชอบ 

3.47 0.36 มาก

ท่ีสุด 

3.48 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.66 0.41 มาก 

ท่ีสุด 

3.29 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.33 0.99 มาก 

ท่ีสุด 

3.52 0.43 มาก 

ท่ีสุด 

5.  ดา้น

ความกา้วหนา้ 

2.72 .57 มาก 2.98 .54 มาก 3.12 .75 มาก 3.90 0.12 มาก 

ท่ีสุด 

3.07 0.51 มาก 3.01 .61 มาก 

6.  ดา้นนโยบาย 

และการบริหาร 

2.97 0.52 มาก 3.17 0.57 มาก 3.30 0.66 มาก 

ท่ีสุด 

3.90 0.12 มาก 

ท่ีสุด 

3.07 0.51 มาก 3.19 0.60 มาก 
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ตารางท่ี 15  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

อายุ 

ต่ํากว่า  

25 ปีลงไป ระดับ 
26-35 ปี 

ระดับ 
36-45 ปี 

ระดับ 
46-55 ปี 

ระดับ 
55 ปีขึน้ไป 

ระดับ 
รวม 

ระดับ 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.22 0.61 มาก 3.39 0.62 มาก 

ท่ีสุด 

3.52 0.71 มาก 

ท่ีสุด 

3.85 0.30 มาก 

ท่ีสุด 

3.53 0.50 มาก

ท่ีสุด 

3.41 0.62 มาก 

ท่ีสุด 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 2.82 0.58 มาก 3.04 0.51 มาก 3.36 0.76 มาก 

ท่ีสุด 

3.49 0.83 มาก 

ท่ีสุด 

3.67 0.58 มาก 

ท่ีสุด 

3.11 0.60 มาก 

9.  ดา้นความสัมพนัธ ์

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.72 0.51 มาก 

ท่ีสุด 

3.64 0.47 มาก 

ท่ีสุด 

3.68 0.41 มาก 

ท่ีสุด 

3.44 0.73 มาก 

ท่ีสุด 

3.67 0.58 มาก

ท่ีสุด 

3.67 0.46 มาก 

ท่ีสุด 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม

การทาํงาน 

3.32 0.60 มาก 

ท่ีสุด 

3.35 0.64 มาก 

ท่ีสุด 

3.30 0.57 มาก 

ท่ีสุด 

3.90 0.12 มาก 

ท่ีสุด 

3.60 0.53 มาก 

ท่ีสุด 

3.37 0.61 มาก 

ท่ีสุด 

ภาพรวมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

3.11 0.35 มาก 3.25 0.39 มาก 3.44 0.46 
มาก

ท่ีสุด 
3.69 0.42 

มาก 

ท่ีสุด 
3.44 0.73 

มาก 

ท่ีสุด 
3.29 0.42 มาก 
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 จากตารางท่ี 15 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

จาํแนกตามอาย ุพบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี  

(µ = 3.69, σ = 0.42) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป  

อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 ปี และ 55 ปีข้ึนไป เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี 

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความสาํเร็จ

ของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.32, σ = 0.50) เม่ือจาํแนก 

ตามอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ

ตํ่ากวา่ 25 ปีลงไป อาย ุ26-35 ปี อาย ุ46-55 ปี และ 55 ปีข้ึนไป 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการยอมรับ

นบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22, σ = 0.52) เม่ือจาํแนกตามอาย ุ

พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ55 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่  

25 ปีลงไป อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และอาย ุ46-55 ปี  

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นลกัษณะ 

ของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51) เม่ือจาํแนกตามอาย ุ

พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุต ํ่ากวา่  

25 ปีลงไป อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และ 55 ปีข้ึนไป  

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

ดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.43)  

เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ36-45 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังาน 

ท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป อาย ุ26-35 ปี อาย ุ46-55 ปี และ 55 ปีข้ึนไป 

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป 

อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และ 55 ปีข้ึนไป  

 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.19, σ = 0.60) 

เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังาน 

ท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และ 55 ปีข้ึนไป  
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 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นการนิเทศงาน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62) เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป 

อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และ 55 ปีข้ึนไป  

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ดา้นค่าตอบแทน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ 

พนกังานท่ีมีอาย ุ55 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป 

อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และ 46-55 ปี  

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.67, 

σ = 0.46) เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 อายุ 46-55 ปี และ 55 ปีข้ึนไป 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.37, σ = 0.61) 

เม่ือจาํแนกตามอาย ุพบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ี

มีอายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป อาย ุ26-35 ปี อาย ุ36-45 และ 55 ปีข้ึนไป 

 

 

  



 

ตารางท่ี 16  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ของพนักงานบริษัท ไฮเวย์ จาํกดั 

ระดบัการศึกษา 

ตํา่กว่า 

ปริญญาตรี ระดบั 
ปริญญาตรี 

ระดบั 

สูงกว่า 

ปริญญาตรี ระดบั 
รวม 

ระดบั 

µ σ µ σ µ σ µ σ 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.18 0.40 มาก 3.35 0.53 มากท่ีสุด 3.77 0.37 มากท่ีสุด 3.32 0.50 มากท่ีสุด 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.08 0.48 มาก 3.23 0.52 มาก 3.74 0.40 มากท่ีสุด 3.22 0.52 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 2.85 0.48 มาก 3.11 0.47 มาก 3.74 0.36 มากท่ีสุด 3.07 0.51 มาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.51 0.27 มาก 3.50 0.49 มาก 3.74 0.40 มาก 3.52 0.43 มาก 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 2.94 0.57 มาก 3.02 0.59 มาก 3.23 0.95 มาก 3.01 0.61 มาก 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.11 0.55 มาก 3.22 0.55 มาก 3.37 0.88 มากท่ีสุด 3.19 0.60 มาก 

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.21 0.64 มาก 3.49 0.59 มากท่ีสุด 3.49 0.83 มากท่ีสุด 3.41 0.62 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 2.99 0.58 มาก 3.14 0.56 มาก 3.41 0.62 มากท่ีสุด 3.11 0.60 มาก 

9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.72 0.42 มากท่ีสุด 3.63 0.48 มากท่ีสุด 3.80 0.38 มากท่ีสุด 3.67 0.46 มากท่ีสุด 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 3.35 0.58 มากท่ีสุด 3.37 0.60 มากท่ีสุด 3.37 0.94 มากท่ีสุด 3.37 0.61 มากท่ีสุด 

ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติั 

ของพนกังานบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 
3.19 0.33 มาก 3.31 0.43 มากท่ีสุด 3.57 0.61 มากท่ีสุด 3.29 0.42 มาก 
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 จากตารางท่ี 16  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

พนกังานท่ีมีระดบัการสูงกวา่ปริญญาตรี (µ = 3.57, σ = 0.61) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี เม่ือจาํแนก

เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสาํเร็จของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.32, σ = 0.50) เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

สูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

(µ = 3.22, σ = 0.52) เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

สูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี แลระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51)  

เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษา 

ปริญญาตรี 

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.43)  

เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี 

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61)  

เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี
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 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.19, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

สูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นการนิเทศงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62)  

เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี 

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60)  

เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษา

ปริญญาตรี 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.67, σ = 0.46) เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบั

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบั

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี และระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

 

 

 

 



 

ตารางท่ี 17   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามสถานภาพสมรส 

 

แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

ของพนักงานบริษัท ไฮเวย์ จาํกดั 

สถานภาพสมรส 

โสด 
ระดบั 

สมรส 
ระดบั 

หย่า/ หม้าย 
ระดบั 

รวม 
ระดบั 

µ σ µ σ µ σ µ σ 

1.  ดา้นความสาํเร็จของงาน 3.25 0.47 มาก 3.48 0.54 มากท่ีสุด 3.50 0.58 มากท่ีสุด 3.32 0.50 มากท่ีสุด 

2.  ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.14 0.50 มาก 3.35 0.55 มากท่ีสุด 3.53 0.47 มากท่ีสุด 3.22 0.52 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะของงาน 2.98 0.48 มาก 3.23 0.48 มาก 3.47 0.64 มากท่ีสุด 3.07 0.51 มาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.48 0.39 มากท่ีสุด 3.63 0.48 มากท่ีสุด 3.43 0.71 มากท่ีสุด 3.52 0.43 มากท่ีสุด 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 2.93 0.55 มากท่ีสุด 3.22 0.61 มาก 2.98 0.48 มาก 3.01 0.61 มากท่ีสุด 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.14 0.56 มาก 3.39 0.54 มากท่ีสุด 2.93 0.55 มาก 3.19 0.60 มากท่ีสุด 

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.37 0.59 มากท่ีสุด 3.56 0.60 มากท่ีสุด 3.14 0.56 มาก 3.41 0.62 มากท่ีสุด 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 3.03 0.54 มาก 3.31 0.62 มากท่ีสุด 3.23 0.48 มาก 3.11 0.60 มาก 

9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 3.70 0.45 มากท่ีสุด 3.61 0.49 มากท่ีสุด 3.63 .50 มากท่ีสุด 3.67 0.46 มากท่ีสุด 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 3.36 0.61 มากท่ีสุด 3.39 0.61 มากท่ีสุด 3.30 .79 มากท่ีสุด 3.37 0.61 มากท่ีสุด 

ภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 
3.24 0.38 มาก 3.42 0.46 มากท่ีสุด 3.31 0.67 มากท่ีสุด 3.29 0.42 มาก 
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 จากตารางท่ี 17  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

จาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส (µ = 3.29, σ = 0.42) มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพหยา่/ หมา้ย เม่ือจาํแนก 

เป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสาํเร็จของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

(µ = 3.32, σ = 0.50) เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/ หมา้ย 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส  

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  

(µ = 3.22, σ = 0.52) เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/ หมา้ย 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส  

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51)  

เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/ หมา้ย มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส  

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.43)  

เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพหยา่/ หมา้ย มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพสมรส  

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61)  

เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพหยา่/ หมา้ย 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.19, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีโสด และสถานภาพหยา่/ หมา้ย
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 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นการนิเทศงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62)  

เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่พนกังานท่ีมีโสด และสถานภาพหยา่/ หมา้ย 

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60)  

เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพโสด และสถานภาพหยา่/ หมา้ย 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมี

สถานภาพโสด มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส และ 

สถานภาพหยา่/ หมา้ย 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวา่ พนกังานท่ีมี

สถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีโสด และสถานภาพหยา่/ หมา้ย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ตารางท่ี 18  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จาํกดั 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

น้อยกว่า  

3 ปี ระดบั 
3-5 ปี 

ระดบั 
6-10 ปี 

ระดบั 
11 ปีขึน้ไป 

ระดบั 
รวม 

ระดบั 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 
1.  ดา้นความสาํเร็จ 

ของงาน 

2.92 0.42 มาก 3.31 0.44 มาก

ท่ีสุด 

3.64 0.41 มาก

ท่ีสุด 

3.80 0.40 มาก

ท่ีสุด 

3.32 0.50 มาก

ท่ีสุด 

2.  ดา้นการยอมรับ 

นบัถือ 

2.94 0.44 มาก 3.16 0.50 มาก 3.48 0.44 มาก

ท่ีสุด 

3.75 0.39 มาก

ท่ีสุด 

3.22 0.52 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะ 

ของงาน 

2.78 0.45 มาก 3.02 0.46 มาก 3.33 0.43 มาก

ท่ีสุด 

3.62 0.41 มาก

ท่ีสุด 

3.07 0.51 มาก 

4.  ดา้นความรับผิดชอบ 3.31 0.45 มาก

ท่ีสุด 

3.50 0.40 มาก

ท่ีสุด 

3.71 0.42 มาก

ท่ีสุด 

3.78 0.39 มาก

ท่ีสุด 

3.52 0.43 มาก

ท่ีสุด 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 2.70 0.45 มาก 2.97 0.54 มาก 3.27 0.73 มาก

ท่ีสุด 

3.51 0.62 มาก

ท่ีสุด 

3.01 0.61 มาก 
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ตารางท่ี 18  (ต่อ) 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานของ

พนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จาํกดั 

ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 

น้อยกว่า  

3 ปี ระดบั 
3-5 ปี 

ระดบั 
6-10 ปี 

ระดบั 
11 ปีขึน้ไป 

ระดบั 
รวม 

ระดบั 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 
6.  ดา้นนโยบาย 

และการบริหาร 

3.00 0.54 มาก 3.16 0.55 มาก 3.33 0.78 มากท่ีสุด 3.60 0.39 มากท่ีสุด 3.19 0.60 มาก 

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.22 0.55 มาก 3.38 0.61 มากท่ีสุด 3.59 0.79 มากท่ีสุด 3.71 0.40 มากท่ีสุด 3.41 0.62 มาก

ท่ีสุด 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 2.93 0.51 มาก 3.01 0.49 มาก 3.35 0.79 มากท่ีสุด 3.71 0.55 มากท่ีสุด 3.11 0.60 มาก 

9.  ดา้นความสมัพนัธ์ 

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.51 0.55 มากท่ีสุด 3.67 0.46 มากท่ีสุด 3.80 0.27 มากท่ีสุด 3.82 0.40 มากท่ีสุด 3.67 0.46 มาก

ท่ีสุด 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม

การทาํงาน 

3.20 0.61 มาก 3.39 0.61 มากท่ีสุด 3.60 0.61 มากท่ีสุด 3.60 0.61 มากท่ีสุด 3.37 0.61 มาก

ท่ีสุด 

ภาพรวมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

3.05 0.36 มาก 3.26 0.36 มากท่ีสุด 3.49 0.45 มากท่ีสุด 3.69 0.42 มากท่ีสุด 3.29 0.42 
มาก

ท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 18  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป (µ = 3.69, σ = 0.42)  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั ในดา้นความสาํเร็จของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.32,  

σ = 0.50) เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน 11 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี  

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์

จาํกดั ในดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.22, σ = 0.52) 

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51)  

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.43)  

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61)  

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี
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มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.19, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน 11 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นการนิเทศงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62)  

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60)  

เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.67, σ = 0.46) เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังาน

ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี และพนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังาน 

ท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6-10 ปี และ 11 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่

พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี พนกังานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

3-5 ปี 



 

ตารางท่ี 19  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

น้อยกว่า 

10,000 บาท ระดับ 

10,000-

15,000 

บาท 
ระดับ 

15,001-

20,000 

บาท 
ระดับ 

20,001-

30,000 บาท ระดับ 

มากกว่า 

30,001 บาท

ขึน้ไป 
ระดับ 

รวม 
ระดับ 

µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ µ σ 

1.  ดา้นความสาํเร็จ 

ของงาน 

3.03 0.59 มาก 3.09 0.42 มาก 3.25 0.46 มาก 3.48 0.50 มาก 

ท่ีสุด 

3.83 0.28 มาก 

ท่ีสุด 

3.32 0.50 มาก 

ท่ีสุด 

2.  ดา้นการยอมรับ 

นบัถือ 

2.89 0.62 มาก 3.07 0.43 มาก 3.13 0.52 มาก 3.32 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.83 0.30 มาก 

ท่ีสุด 

3.22 0.52 มาก 

3.  ดา้นลกัษณะ 

ของงาน 

2.71 0.61 มาก 2.84 0.40 มาก 2.99 0.47 มาก 3.22 0.44 มาก 3.66 0.33 มาก 

ท่ีสุด 

3.07 0.51 มาก 

4.  ดา้นความ

รับผดิชอบ 

3.06 0.57 มาก 3.45 0.33 มาก

ท่ีสุด 

3.51 0.43 มาก

ท่ีสุด 

3.54 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.86 0.31 มาก 

ท่ีสุด 

3.52 0.43 มาก 

ท่ีสุด 

5.  ดา้นความกา้วหนา้ 2.74 0.49 มาก 2.72 0.35 มาก 2.99 0.53 มาก 3.12 0.72 มาก 3.46 0.74 มาก 

ท่ีสุด 

3.01 0.61 มาก 

6.  ดา้นนโยบาย 

และการบริหาร 

3.09 0.32 มาก 3.05 0.49 มาก 3.20 0.59 มาก 3.15 0.66 มาก 3.57 0.67 มาก 

ท่ีสุด 

3.19 0.60 มาก 
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ตารางท่ี 19  (ต่อ) 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 

น้อยกว่า 

10,000 บาท ระดับ 

10,000-

15,000 บาท ระดับ 

15,001-

20,000 บาท  ระดับ 

20,001-

30,000 บาท 
ระดับ 

มากกว่า 

30,001 บาท

ขึน้ไป 

ระดับ รวม ระดับ 

µ σ µ σ µ σ µ σ  µ σ   σ  

7.  ดา้นการนิเทศงาน 3.20 0.38 มาก 3.42 0.63 มาก 

ท่ีสุด 

3.34 0.64 มาก 

ท่ีสุด 

3.45 0.64 มาก 

ท่ีสุด 

3.68 0.65 มาก 

ท่ีสุด 

3.41 0.62 มาก 

ท่ีสุด 

8.  ดา้นค่าตอบแทน 2.86 0.51 มาก 2.85 .37 มาก 3.08 0.51 มาก 3.18 0.67 มาก 3.68 0.76 มาก 

ท่ีสุด 

3.11 0.60 มาก 

9.  ดา้นความสัมพนัธ์

กบัเพ่ือนร่วมงาน 

3.23 0.60 มาก 3.77 0.45 มาก 

ท่ีสุด 

3.66 0.50 มาก 

ท่ีสุด 

3.65 0.35 มาก 

ท่ีสุด 

3.83 0.30 มาก 

ท่ีสุด 

3.67 0.46 มาก 

ท่ีสุด 

10.  ดา้นสภาพแวดลอ้ม

การทาํงาน 

3.11 0.65 มาก 3.36 0.66 มาก 

ท่ีสุด 

3.42 0.56 มาก 

ท่ีสุด 

3.27 0.64 มาก 

ท่ีสุด 

3.51 0.70 มาก 

ท่ีสุด 

3.37 0.61 มาก 

ท่ีสุด 

ภาพรวมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

2.99 0.45 มาก 3.16 0.31 มาก 3.26 0.39 มาก 

ท่ีสุด 

3.34 0.42 มาก 

ท่ีสุด 

3.69 0.46 มาก 

ท่ีสุด 

3.29 0.42 มาก 

ท่ีสุด 
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 จากตารางท่ี 19  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป (µ = 3.69,  

σ = 0.46) มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมี 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้นไดด้งัน้ี  

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสาํเร็จของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.32, σ = 0.50) เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมี 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท  

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นการยอมรับนบัถือ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

(µ = 3.22, σ = 0.52) เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมี 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท  

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นลกัษณะของงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.07, σ = 0.51)  

เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

20,001-30,000 บาท 

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ในดา้นความรับผดิชอบ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.52, σ = 0.43)  

เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท
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 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.01, σ = 0.61)  

เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

(µ = 3.19, σ = 0.60) เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 

 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นการนิเทศงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.41, σ = 0.62)  

เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท 

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ในดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก (µ = 3.11, σ = 0.60)  

เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป 

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 

พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

20,001-30,000 บาท 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.67, σ = 0.46เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท 

และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 
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 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ในดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น 

ระดบัมากท่ีสุด (µ = 3.37, σ = 0.61) เม่ือจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ พนกังานท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,001 ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท 

และพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีวตัถุประสงค์

ประการแรก เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ประการท่ีสอง เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จาํแนก

ตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา มีจาํนวนทั้งส้ิน 117 คน สถิติท่ีใชใ้นการ

วเิคราะห์ มีค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (µ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(σ) และคาํสั่งทางสถิติ Compare mean ซ่ึงผลการศึกษาจะนาํเสนอเป็น 2 ตอนดงัน้ี 

 ตอนท่ี 1  ผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 ตอนท่ี 2  ผลการวเิคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 

สรุปผลการวจิัย 

 ผลการวเิคราะห์ ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ 

พนกังานท่ีอยูใ่น บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั เพศ พบวา่ เป็นเพศชาย มากกวา่ เป็นเพศหญิง อาย ุพบวา่  

ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 26-35 ปี รองลงมา มีอายุระหวา่ง 36-45 ปี รองลงมา อายตุ ํ่ากวา่ 25 ปีลงไป 

รองลงมา อาย ุ46-55 ปี และนอ้ยท่ีสุด อาย ุ55 ปีข้ึนไป ระดบัการศึกษา พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบั

การศึกษาปริญญาตรี รองลงมา มีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี และนอ้ยท่ีสุด มีระดบัการศึกษา

สูงกวา่ปริญญาตรี สถานภาพสมรส พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด รองลงมา มีสถานภาพสมรส 

และนอ้ยท่ีสุด มีสถานภาพสมรส หยา่/ หมา้ย คิดเป็น ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่ 

มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3-5 ปี รองลงมา มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 3 ปี ระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 6-10 ปี และนอ้ยท่ีสุด มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป รายไดเ้ฉล่ีย 

ต่อเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-20,000 บาท รองลงมา มีรายไดเ้ฉล่ีย 

ต่อเดือน 20,001-30,000 บาท รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,000-15,000 บาท รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 

30,001 บาทข้ึนไป และนอ้ยท่ีสุด มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  
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 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ผลการศึกษา 

โดยภาพรวม พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และ 

เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น ไดด้งัน้ี 

 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 1 

 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 2 

 ดา้นการนิเทศงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 3 

 ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เป็นอนัดบัท่ี 4 

 ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ  

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 5 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 6 

 ดา้นนโยบายและการบริหาร พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

มีแรงจูงใจการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 7 

 ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 8 

 ดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 9 

 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เป็นอนัดบัท่ี 10 

 ผลการเปรียบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

 เพศ พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานเพศชาย มีแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานท่ีมากกวา่พนกังานท่ีเป็นเพศหญิง 

 อาย ุพบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมีอาย ุ46-55 ปี มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัอายุอ่ืน ๆ 

 ระดบัการศึกษา พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมีระดบัระ

การศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาอ่ืน ๆ 
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 สถานภาพสมรส พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมีสถานภาพ

สมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพอ่ืน ๆ 

 ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 11 ปีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลา

ในการปฏิบติังานอ่ืน ๆ 

 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ โดยภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พนกังานท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,001 บาทข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากกวา่พนกังานท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือนอ่ืน ๆ 

 

อภิปรายผล 

 ผลจากการศึกษาวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

จาํนวน 2 ปัจจยั คือ (1) ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ  

ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ (2) ปัจจยัคํ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นนโยบาย

และการบริหาร ดา้นการนิเทศงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน มีประเด็นสาํคญันาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

ดา้นความสาํเร็จของงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  

แสดงใหเ้ห็นวา่ บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั มีการจดัการดา้นแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานเป็น 

อยา่งดี เพื่อตอบสนองความตอ้งการของพนกังาน ทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในการทาํงาน

ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยัของมณฑล รอยตระกลู (2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง

แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา ผลการศึกษา พบวา่ สรรพากร 

พื้นท่ีสาขา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากเกือบทุกดา้น ไดแ้ก่ ความสาํเร็จของงาน การไดรั้บ 

การยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบั

บญัชาความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สภาพการทาํงาน และความมัน่คงในงาน 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นการยอมรับนบัถือ พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ 

พนกังานท่ีมีความสามารถ และเช่ียวชาญในงาน จะไดรั้บคาํชมจากผูบ้งัคบับญัชา และเป็นท่ียอมรับ

ของเพื่อนร่วมงาน ส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยั

ของนนทชั ฟรอมไธสง (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

โรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบวา่ ดา้นการยอมรับนบัถือ    
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ผูบ้งัคบับญัชาควรพิจารณาถึงความสัมพนัธ์ในการปฏิบติังานระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ควรมีความนุ่มนวล ตกัเตือน และไต่ถามทุกขสุ์ขเสมอ 

เพื่อเกิดความรู้สึกอบอุ่น และไวว้างใจ ขณะเดียวกนั ก็ตอ้งใหค้วามเอาใจใส่ในการปฏิบติังานของ

พนกังาน ใหค้าํปรึกษาแนะนาํ และช้ีแนวทางในการปฏิบติังาน ตลอดจนวธีิการแกไ้ข เม่ือเกิด

ปัญหาในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ดา้นลกัษณะ

ของงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ การท่ีบริษทั

ใหก้ารสนบัสนุนดา้นการอบรมรวมทั้งการสร้างบรรยากาศในการทาํงาน การมอบหมายงานให้

เหมาะสมกบัความสามารถของพนกังาน และเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการแสดง 

ความคิดเห็น เป็นการสร้างแรงจูงใจท่ีดีในการทาํงาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยั

ของนนทชั ฟรอมไธสง (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

โรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบวา่ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงาน และส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานให้

พนกังานรู้สึกผอ่นคลายโดยจดัสัมมนาอบรมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น ทั้งดา้นความรู้ 

และประสบการณ์ ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดขวญั และกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ 

การท่ีบริษทักาํหนดขอบเขตงานใหเ้หมาะสมกบัระยะเวลา และขีดความสามารถของพนกังาน 

ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยั

ของนนทชั ฟรอมไธสง (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

โรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวจิยั พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบ 

ผูบ้งัคบับญัชาควรช้ีแจงวตัถุประสงคห์รือขอบเขตของงานใหช้ดัเจน เพื่อใหเ้กิดความแน่ชดัในการ

ปฏิบติังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงทาํใหพ้นกังานเกิดความรับผดิชอบในการปฏิบติังานของตนเอง  

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็น 

วา่บริษทัใหก้ารสนบัสนุนดา้นการทาํงาน มีการพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งใหก้บัพนกังานท่ีมี 

ความรับผดิชอบ และมีการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะลมกบัระดบัตาํแหน่ง และหนา้ท่ี 

ความรับผดิชอบ ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวิจยัของ ศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, 

บทคดัยอ่) ไดศึ้กษา เร่ืองการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน: ศึกษากรณี บริษทั อดินพ จาํกดั  

ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นผลตอบแทน 
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ในการทาํงาน และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังาน มีในระดบัค่อนขา้งมาก 

โดยแรงจูงใจในการทาํงาน อนัดบั 1 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ดา้นนโยบาย

และการบริหาร พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่ 

บริษทัท่ีมีการวางแผนบริหารงาน ดี ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการขบัเคล่ือน และกาํหนดนโยบาย 

ส่งผลใหพ้นกังานภูมิใจกบัการเป็นส่วนหน่ึงของความสาํเร็จของบริษทั ซ่ึงเป็นไปในทิศทาง

เดียวกบังานวจิยัของวรินธร แกว้คลา้ย (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน บริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมี

แรงจูงใจดา้นนโยบายการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ดา้นการนิเทศ

งาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ การท่ีบริษทั

จดัฝึกอบรมเพิ่มความรู้โดยอยูใ่นกาํหนดระยะเวลาท่ีเหมาะสม สามารถนาํความรู้มาปรับใชก้บังาน 

เป็นการเพิ่มศกัยภาพในการทาํงานของพนกังาน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงเป็นไปใน

ทิศทางเดียวกบังานวจิยัของนนทชั ฟรอมไธสง (2551, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานของพนกังานโรงแรม แกรนด ์ไฮแอท เอราวณั กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั พบวา่ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั

ผูบ้งัคบับญัชาควรเสริมสร้างบรรยากาศในการทาํงานและส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีทาํงานใหพ้นกังาน

รู้สึกผอ่นคลายโดยจดัสัมมนาอบรมเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น ทั้งดา้นความรู้ และประสบการณ์ 

ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นค่าตอบแทน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก แสดงให้เห็นวา่ 

การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง และความรับผดิชอบ มีสวสัดิการท่ีดี เพียงพอ 

ต่อการดาํรงชีวติ จะทาํใหพ้นกังานมีความภกัดี และตั้งใจทาํงานใหก้บับริษทัอยา่งเตม็ท่ีเตม็

ความสามารถ ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยัของศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ (2546, บทคดัยอ่) 

ไดศึ้กษาเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน: ศึกษากรณี บริษทั อดินพ จาํกดั ผลการศึกษา

พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นผลตอบแทนในการทาํงาน และ 

ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังาน มีในระดบัค่อนขา้งมากโดยแรงจูงใจในการทาํงาน  

อนัดบั 1 และ อนัดบั 2 คือแรงจูงใจดา้นเงินเดือน และผลตอบแทนในการทาํงาน 
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 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั 

มากท่ีสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงาน การช่วยเหลือกนัระหวา่งเพื่อน

ร่วมงาน ใหค้าํปรึกษา และเป็นท่ีปรึกษาระหวา่งการทาํงาน ส่งผลต่อความมัน่ใจ และเป็นการสร้าง

สัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกนั เกิดแรงจูงใจท่ีดีในการทาํงาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยัของ 

วรินธร แกว้คลา้ย (2549, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  

บริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ทิพยประกนัภยั จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยมีแรงจูงใจ 

ดา้นนโยบายการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมาก และมีแรงจูงใจในระดบัปานกลางคือ (1) ความมัน่คง 

และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (2) ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

 ผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 

แสดงใหเ้ห็นวา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงานส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน สถานท่ี

ปฏิบติังานท่ีมีความสะอาด และปลอดภยั อุปกรณ์ในการทาํงานมีความทนัสมยั จะทาํใหพ้นกังาน 

มีความสะดวกในการทาํงาน ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกบังานวจิยัของศิริพร โอฬารธรรมรัตน์ 

(2546, บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาเร่ือง การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน: ศึกษากรณี บริษทั อดินพ 

จาํกดั ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในดา้นสภาพแวดลอ้ม ดา้นผลตอบแทน 

ในการทาํงาน และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงานของพนกังาน มีในระดบัค่อนขา้งมาก  

 

ข้อเสนอแนะ 

 ในการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั พบวา่

พนกังาน บริษทั ไฮเวย ์ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก  เม่ือพิจารณาเป็น 

รายดา้น พบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจมากท่ีสุด และ 

ดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 1.  จากการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ภาพรวมในดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงในอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ทางบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จึงควรมี 

การจดัการพิจารณาการเล่ือนตาํแหน่งตามระดบัความรู้ ประสบการณ์ของแต่ละบุคคล และปรับข้ึน

เงินเดือนให้เหมาะสมตามผลการปฏิบติังาน 
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 2.  จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจอยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย ทางบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จึงควรจดัใหมี้

การแนะนาํ ใหค้วามเขา้ใจดา้นการทาํงาน ทาํแผนงาน และเป้าหมายของการทาํงาน เพื่อให้

ผูป้ฏิบติังานเขา้ใจ และกาํหนดเป้าหมายการทาํงานของตนเองใหช้ดัเจน เพื่อความกา้วหนา้ของ

ตนเองในอนาคต 

 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

 1.  จากการศึกษา เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ภาพรวมในดา้นค่าตอบแทน มีแรงจูงในอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ทางบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จึงควรให้

ความยติุธรรมแก่ผูป้ฏิบติังาน ทั้งในเร่ืองของงาน การเล่ือนตาํแหน่ง และการปรับข้ึนเงินเดือน  

เพื่อเป็นการสร้างกาํลงัใจในการทาํงานของพนกังาน มีการช่ืนชมหากผูป้ฏิบติังานมีผลการทาํงาน 

ท่ีดี จะทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีเกียรติ และปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนไปในคร้ังต่อไป 

 2.  จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

ดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ียของแรงจูงใจอยูใ่นลาํดบัสุดทา้ย ทางบริษทั ไฮเวย ์จาํกดั จึงควรสร้าง

ความเช่ือมัน่ในการทาํงาน สร้างความมัน่คงในดา้นต่าง ๆ เช่น เงินเดือน และสวสัดิการ เพื่อให้

พนกังานอยากท่ีจะปฏิบติังานท่ีบริษทั โดยไม่คิดเปล่ียนงานใหม่ 

 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 1.  ควรศึกษาโดยใชว้ธีิวจิยัเชิงคุณภาพ (Quantitative research) เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก

จากพนกังาน เพื่อใหท้ราบถึงปัญหา อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนในเชิงลึก จะทาํใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของ บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั ไปในแนวทางท่ีถูกตอ้ง และเหมาะสมมากยิง่ข้ึน 

 2.  ควรศึกษาโดยใชก้ลุ่มขอ้มูลจากบุคลากรในหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อศึกษาวา่ ผลการวจิยั

สอดคลอ้งเป็นไปแนวทางเดียวกนัหรือไม่ 

 3.  ควรมีการศึกษาโดยใชก้ลุ่มพนกังานทิสโก ้ในสาขาอ่ืน ๆ เพื่อศึกษาความสอดคลอ้ง 

และนาํไปกาํหนดเป็นนโยบายสู่การปฏิบติัไดต่้อไป 
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แบบสอบถามเพือ่การศึกษา 

 เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

 

 คําช้ีแจงเกีย่วกบัแบบสอบถาม 

1.  แบบสอบถามฉบบัน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 2.  แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 

 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั  

 ตอนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั 

 3.  แบบสอบถามน้ีใชป้ระกอบการวจิยัเพื่อการศึกษา ตอ้งการทราบความคิดเห็นของ

ท่านมากท่ีสุด แบบสอบถามของท่านจะถูกเก็บเป็นความลบั และเป็นประโยชน์ต่อการวเิคราะห์ 

กรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ใหต้รงกบัความจริง 

 ผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์จากท่านเป็นอยา่งดี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการ

วจิยัคร้ังน้ี เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน ท่ีจะนาํไปใชใ้นการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและ 

เพื่อพฒันาหน่วยงานให้เจริญกา้วหนา้ต่อไป 

 

****ขอขอบคุณเป็นอยา่งสูงในการใหค้วามอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม**** 

  

นางสาวพชัรินทร์ กลายสุวรรณ 

กลุ่มวชิาการจดัการภาครัฐและภาคเอกชน 

วทิยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

 วตัถุประสงค์ ในการสาํรวจความคิดเห็นเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไฮเวย ์จาํกดั น้ี จดัทาํเพื่อนาํขอ้มูลไปใชใ้นการคาํนวณหาค่าทางสถิติเพื่อใชป้ระกอบ

การศึกษาเท่านั้น 

 

โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน (    )  หนา้คาํตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 

ตอนที่ 1  ข้อมูลทัว่ไปของพนักงานบริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

1.  เพศ 

 1.  (    )  ชาย   2.  (    )  หญิง 

2.  อาย ุ

 1.  (    )  ตํ่ากวา่ 20 ปี   2.  (    )   20-30 ปี 

 3.  (    )  31-40 ปี   4.  (    )  41-50 ปี 

 5.  (    )  51-60 ปี   6.  (    )  มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 

 1.  (    )  ตํ่ากวา่ปริญญาตรี  2.  (    )  ปริญญาตรี 

 3.  (    )  ปริญญาโท   4.  (    )  สูงกวา่ปริญญาโท 

4.  สถานภาพสมรส 

 1.  (    )  โสด   2.  (    )  สมรส 

 3.  (    )  หยา่   4.  (    )  หมา้ย 

5.  ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 1.  (    )  นอ้ยกวา่ 3 ปี  2.  (    )  3-5 ปี 

 3.  (    )  6-10 ปี   4.  (    )  11 ปีข้ึนไป 

6.  รายได ้

 1.  (    )  นอ้ยกวา่ 10,000 บาท   2.  (    )  10,000-15,000 บาท 

 3.  (    )  15,001-20,000 บาท   4.  (    )  20,001-30,000 บาท 

 5.  (    )  30,001-40,000 บาท   6.  (    )  40,001 บาทข้ึนไป 
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ตอนที่ 2  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไฮเวย์ จํากดั 

คําช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องวา่งหลงั

ขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นในการประเมินตนเองของท่านมากท่ีสุด โดยใหค้่าคะแนน ดงัน้ี 

  4  หมายถึง  มากท่ีสุด 

  3  หมายถึง   มาก 

  2  หมายถึง   นอ้ย 

  1  หมายถึง   นอ้ยท่ีสุด 

 

ปัจจยัจูงใจ ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านความสําเร็จของงาน 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านมีความกา้วหนา้ในการปฏิบติังานตามความรู้

ความสามารถ 

    

2.  ท่านปฏิบติังานไดส้าํเร็จบรรลุตามเป้าหมาย     

3.  ผลสาํเร็จในหนา้ท่ีของท่านก่อใหเ้กิดกาํลงัใจในการ

ปฏิบติังาน 

    

4.  ท่านไดรั้บการช่ืนชมจากผลการปฏิบติังานของท่าน     

5.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามกาํหนดเวลา     

ปัจจยัจูงใจ ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านการยอมรับนบัถือ 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านเป็นผูไ้ดรั้บความนบัถือจากเพ่ือนร่วมงานตลอดเวลา     

2.  ท่านไดรั้บเกียรติในการปฏิบติังานท่ีสาํคญัเสมอ ๆ     

3.  บริษทั ฯ ใหท่้านเป็นส่วนสาํคญัในการปฏิบติังานท่ี         

ทา้ทาย 

    

4.  ท่านไดรั้บการยอมรับในความรู้ ความสามารถ     

5.  ท่านพึงพอใจในตาํแหน่งงานและภูมิใจในบริษทั ฯ   

แห่งน้ี 
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ปัจจยัจูงใจ ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านลกัษณะของงาน 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านปฏิบติังานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ     

2.  บริษทั ฯ ใหก้ารสนบัสนุนดา้นการอบรมเพ่ือพฒันา

ทกัษะของท่านอยา่งต่อเน่ือง 

    

3.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่ง     

4.  งานของท่านมีปริมาณท่ีเหมาะสม     

5.  ท่านสามารถสร้างสรรคค์วามคิดท่ีแปลกใหม่กวา่เดิมได้

เสมอ ๆ 

    

ปัจจยัจูงใจ ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านความรับผดิชอบ 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจในตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั     

2.  ท่านปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงตามกาํหนดเวลา     

3.  ท่านไม่เคยปฏิบติังานใหบ้ริษทั ฯ ไดรั้บความเสียหาย     

4.  บริษทั ฯ ใหค้วามไวว้างใจในการปฏิบติังานท่ีเร่งด่วน     

5.  ท่านมีความรับผดิชอบต่อบริษทั ฯ ไม่เคยละท้ิง     

ปัจจยัจูงใจ ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านความก้าวหน้า 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านไดรั้บความยติุธรรมในการเล่ือนขั้นเงินเดือน     

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนบัสนุนท่านในตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน     

3.  ท่านพึงพอใจในตาํแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่     

4.  บริษทั ฯ ใหต้าํแหน่งงานท่ีมีเกียรติตามท่ีท่านคาดหวงัไว ้     

5.  ท่านจะปฏิบติังานท่ีบริษทั ฯ โดยไม่คิดเปล่ียนงาน     
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ปัจจยัคํา้จุน ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  บริษทั ฯ มีนโยบายท่ีทาํใหป้ระสบความสาํเร็จ     

2.  ท่านสนบัสนุนการบริหารของบริษทั ฯ อยา่งเตม็ท่ี     

3.  บริษทั ฯ มีการวางแผนอยา่งดี ทาํใหบ้ริษทั ฯ  

มีความกา้วหนา้อยูเ่สมอ 

    

4.  ท่านเป็นส่วนหน่ึงของการกาํหนดนโยบาย 

และการบริหาร 

    

5.  ท่านปฏิบติังานตามนโยบาย และการบริหารของ 

บริษทั ฯ 

    

ปัจจยัคํา้จุน ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านการนิเทศงาน 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  บริษทั ฯ มีการจดัฝึกอบรมอยูเ่สมอ ๆ     

2.  ท่านไดรั้บความรู้เพ่ิมเติมจากการนิเทศงาน     

3.  ระยะเวลาในการนิเทศงานมีความเหมาะสม     

4.  ท่านสามารถนาํความรู้มาใชใ้นการปฏิบติังานไดจ้ริง     

5.  การนิเทศงานเป็นส่ิงสาํคญั และท่านใหค้วามร่วมมือใน

การนิเทศงานเสมอ 

    

ปัจจยัคํา้จุน ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านค่าตอบแทน 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านไดรั้บค่าตอบท่ีเหมาะสมกบัตาํแหน่งท่ีปฏิบติัอยู ่     

2.  บริษทัฯ มอบสวสัดิการอยา่งเหมาะสม และคุม้ค่า     

3.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่ธุรกิจประเภทเดียวกนั     

4.  บริษทัฯ พฒันาและปรับปรุงคา่ตอบแทน และสวสัดิการ

ใหท่้านอยา่งเหมาะสม 

    

5.  ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอต่อการดาํรงชีวติ     
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ปัจจยัคํา้จุน ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานเสมอ     

2.  ท่านมกัเป็นท่ีปรึกษาท่ีดีของเพ่ือนร่วมงาน     

3.  ท่านสามารถปฏิบติังานเป็นทีมไดอ้ยา่งสบายใจ     

4.  ในแผนกของท่านใหค้วามช่วยเหลือกนัเป็นอยา่งดี     

5.  สามารถประสานงาน และไดรั้บความช่วยเหลืออยูเ่สมอ     

ปัจจยัคํา้จุน ระดบัแรงจูงใจ 

ด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน 
มากทีสุ่ด มาก น้อย น้อยทีสุ่ด 

(4) (3) (2) (1) 

1.  ท่ีทาํงานท่านมีอุปกรณ์ท่ีเพียงพอต่อการใชง้าน     

2.  ท่านมีความสะดวกสบายในการปฏิบติังาน     

3.  สถานท่ีทาํงานท่านมีความปลอดภยั สภาพแวดลอ้ม

สะอาด 

    

4.  ท่านสะดวกในการเดินทางไปทาํงาน     

5.  เคร่ืองมือ อุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีความทนัสมยั     
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