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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ความส าคญัและทีม่าของปัญหา 
  งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยเก่ียวกับบริษัท พี .วี .ที .  ฟู้ดส์ อินดัสตรีส์ จ  ากัด ซ่ึงเป็น
โรงงานผลิตและส่งออกผลไมก้ระป๋องไปหลากหลายประเทศทัว่โลกภายใต้แบรนด์ต่าง ๆ ซ่ึง
ปัจจุบนัอุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋องนับว่ามีการแข่งขนัท่ีสูงมาก จากการเปล่ียนแปลงของสภาพ
เศรษฐกิจ สังคม การเมืองกฎหมายหรือขอ้ก าหนดต่าง ๆ รวมถึงการเติบโตดา้นเทคโนโลยี ท าให้
องคก์รต่าง ๆ มีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลาเพื่ออยูร่อด แข่งขนัไดแ้ละเติบโตข้ึนนัน่เอง  
  การท่ีองค์กรจะด าเนินกิจการไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่ิงหน่ึงท่ีองค์กรควรให้
ความส าคญันัน่ก็คือเร่ืองของทรัพยากรมนุษย ์งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ไม่วา่จะเป็นเร่ือง
ของการคดัเลือกพนกังาน ระบบการประเมินผลและการก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังาน ระบบ
การให้รางวลั การจดัสภาพแวดลอ้มในการท างาน รวมถึงเร่ืองของการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ซ่ึง
ปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีส่งผลแรงจูงใจในการท างาน (ชูเกียรติ ยิม้พวง, 2554) และแรงจูงใจในการท างาน
นั้นส่งผลกระทบโดยตรงกบัประสิทธิภาพในการท างาน (ดาริน ปฏิเมธีภรณ์, 2556) 
  ดว้ยเหตุน้ี ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาและคน้ควา้เก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
เพื่อประโยชน์แก่การปรับปรุงแกไ้ขการด าเนินงานในส่วนของงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
เพราะวา่หากองคก์รให้ความส าคญัและเขา้ใจในเร่ืองของแรงจูงใจในการท างานของพนกังานจะท า
ให้องค์กรทราบถึงแนวทางในการรักษาพนกังานให้คงอยู่กบัองค์กร และสามารถท าให้พนักงาน
ปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเทและเต็มใจเพื่อองคก์รและเพื่องานท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงจะน าพาให้องค์กร
พฒันาและกา้วหนา้ต่อไปไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
 

1.2 ค าถามของงานวจิัย 
1. ปัจจยัใดส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้และระดบั 

ปฏิบติัการบริษทั พ.ีว.ีที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั 
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2. ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้และระดบั 
ปฏิบติัการบริษทั พ.ีว.ีที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั แตกต่างกนัหรือไม่ 
 
 

1.3 วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 
1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้และระดบั 

ปฏิบติัการ 
2. เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้ 

และระดบัปฏิบติัการ 
3. เพื่อศึกษาความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

ในระดบัหวัหนา้และระดบัปฏิบติัการ 
 
 

1.4 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อทราบระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้และระดบั 

ปฏิบติัการ 
2. เพื่อทราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานและความแตกต่างของปัจจยัท่ีส่ง 

ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในระดบัหวัหนา้และระดบัปฏิบติัการ 
3. เพื่อน าไปใชป้ระโยชน์ในงานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
4. เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจเพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 
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บทที ่2 

แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 

2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
   Kidd ไดอ้ธิบายถึงค าวา่แรงจูงใจ หรือ Motivation วา่ “ มาจากค ากริยาในภาษาลาติน
ค าว่า Mover ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค าในภาษาองักฤษว่า To move มีความหมายว่าเป็นส่ิงท่ีโน้ม
น้าวหรือชักน าบุคคลให้เกิดการกระท าหรือปฎิบัติการ (to move a person to course of action)” 
(Kidd, 1973, p.101, อา้งถึงใน ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่หนา้ท่ี 1) 
  Lovell ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจไวว้า่ “เป็นกระบวนการท่ีชกัน าให้บุคคล
เกิดความมานะพยายามเพื่อท่ีจะตอบสนองความตอ้งการบางประการให้บรรลุผลส าเร็จ” (Lovell, 
1980, p.109, อา้งถึงใน ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่หนา้ท่ี 2) 
  Domjan ไดใ้ห้ความหมายของค าว่าแรงจูงใจว่า “เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการ
กระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจท่ีจะกระท าพฤติกรรมนั้นเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ” 
(Domjan, 1996, p.199, อา้งถึงใน ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่หนา้ท่ี 3) 
  นอกจากน้ี Hanson และ Mark ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้า่ “เป็นสภาพภายใน
ท่ีกระตุ้นให้มีการกระท าหรือการเคล่ือนท่ีโดยมีช่องทางและพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมาย” 
(Hanson&Mark E., 1996, p.195, อา้งถึงใน ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่หนา้ท่ี 4) 
  จึงสามารถสรุปไดว้า่แรงจูงใจเป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้ โนม้นา้ว หรือชกัน า
ดว้ยความจงใจใหเ้กิดการกระท า เพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 
 
2.2 ทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจ 
 

2.2.1 ทฤษฎลี าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s hierarchy of needs  
theory) 
  ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้น
พื้นฐานของมนุษย ์โดย Maslow มองวา่ความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นล าดบัขั้น จากขั้นต ่าสุดไปยงัขั้น
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สูงสุด เม่ือสามารถตอบสนองความตอ้งการในขั้นท่ีหน่ึงแลว้ก็จะมีความตอ้งการขั้นท่ีสองและขั้น
อ่ืน ๆ ตามล าดบั โดยความตอ้งการของ Maslow แบ่งออกเป็น 5 ล าดบัขั้น ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าท่ีสุด  
เป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยท่ี์ตอ้งการเพื่อความอยูร่อด หรือความตอ้งการดา้นปัจจยัส่ีท่ี
มีผลต่อการด าเนินชีวตินัน่เอง ยกตวัอยา่งเช่น อาหาร น ้าด่ืม เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค เป็น
ตน้ 

2. ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Security or Safety needs) หลงั จากสามารถท่ี 
จะตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ ความตอ้งการล าดบัถดัมาเป็นความตอ้งการความ
ปลอดภยัจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ซ่ึงจะรวมถึงความมัน่คงในชีวติดว้ย ตวัอยา่งเช่น กฏ
ระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม ประกนัชีวติ ความมัน่คงในงาน ความปลอดภยัในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

3. ความตอ้งการดา้นสังคม (Social needs) ความตอ้งการในล าดบัถดัมาเป็นความตอ้ง 
การเป็นส่วนหน่ึงของสังคม มีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพ ตอ้งการเพื่อนและครอบครัว รวมถึงความ
ตอ้งการให้และรับความรัก ซ่ึงเป็นธรรมชาติอยา่งหน่ึงของมนุษย ์

4. ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem needs) เม่ือความตอ้งการดา้นสังคม ไดรั้บการ 
ตอบสนองแลว้ มนุษยท์ัว่ไปมกัจะตอ้งการมีสถานภาพท่ีสูงเด่น มีเกียรติยศหรือช่ือเสียง มีคนเคารพ
นบัถือ รวมถึงการไดรั้บการช่ืนชมยกยอ่งจากผูอ่ื้นเช่นกนั 

5. ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการขั้น 
สูงสุดของแต่ละบุคคล คือการท่ีตอ้งการเติมเตม็หรือพฒันาศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จ
ในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุด  
  นอกจากน้ี Maslow ยงัแบ่งความตอ้งการเหล่าน้ีเป็น 2 กลุ่ม คือ ความตอ้งการระดบัต ่า 
(Lower order needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดจากความขาดแคลน ซ่ึงจะไดรั้บการตอบสนองจาก
ปัจจยัภายนอกตวับุคคล อนัไดแ้ก่ ความตอ้งการดา้นร่าง กาย ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั และ
ความตอ้งการดา้นสังคม อีกกลุ่มหน่ึงคือความตอ้งการระดบัสูง (Higher order needs) เป็นความ
ตอ้งการกา้วหนา้และพฒันาตนเอง ซ่ึงจะสามารถตอบสนองไดจ้ากปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความ
ตอ้งการการยกยอ่ง และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ (ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่หนา้ท่ี11) 
 
  2.2.2 ทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) 
  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้ง การพื้นฐานของ
มนุษย ์ แต่ไม่ไดเ้ป็นล าดบัขั้น และความตอ้งการหลายๆอยา่งสามารถเกิดข้ึนพร้อม ๆ กนัได ้ ทฤษฎี 
ERG แบ่งความตอ้งการออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 
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1. ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs : E) เป็นความตอ้งการพื้นฐานเพื่อ 
ความอยูร่อด ไดแ้ก่ อาหาร น ้ าด่ืม ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่มห่ม ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการขั้น
ต ่าท่ีสุดและมีลกัษณะเป็นรูปธรรมท่ีสุด เทียบไดก้บัความตอ้ง การดา้นร่างกายและความตอ้งการดา้น
ความปลอดภยัในทฤษฎีของ Maslow นัน่เอง 

2. ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs : R) เป็นความตอ้ง การมีสัมพนัธ์ 
กบัสังคมรอบดา้น เป็นความตอ้งการให้หรือรับไมตรีจิต ซ่ึงความตอ้ง การในรูปแบบน้ีจะมีลกัษณะ
เป็นรูปธรรมนอ้ยลง และเทียบไดก้บัความตอ้งการดา้นสังคมในทฤษฎีของ Maslow  

3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs : G) เป็นความตอ้งการระดบัสูง 
ท่ีสุดและมีความเป็นรูปธรรมต ่าท่ีสุด เป็นความตอ้งการพฒันาตนเองใหมี้ ความกา้วหนา้เป็นท่ียก
ยอ่งตอ้งการใชศ้กัยภาพของตนเองใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดเทียบไดก้บัความตอ้งการการยกยอ่งและ
ความตอ้งการความส าเร็จในชีวติ ในทฤษฎีของ Maslow 
  สมมติฐานของทฤษฎี ERG คือ หากความตอ้งการใดไดรั้บการตอบสนองนอ้ยความ
ตอ้งการนั้นจะมีอยูสู่ง และหากความตอ้งการระดบัต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้จะท าใหมี้ความ
ตอ้งการระดบัสูงมากข้ึน รวมถึงหากความตอ้งการระดบัสูงนั้นมีอุปสรรคมากหรือไดรั้บการ
ตอบสนองนอ้ยความตอ้งการในระดบัต ่าจะมีความส าคญัมากข้ึน (ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่หนา้ท่ี
12) 
 

2.2.3 ทฤษฎแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของ McClelland (McClelland’s aquired-needs 
theory)  
  ทฤษฎีน้ีอธิบายถึงแรงจูงใจของบุคคลเพื่อใหไ้ดซ่ึ้งตามความตอ้งการความส าเร็จ เม่ือมี
ความส าเร็จเกิดข้ึนคร้ังหน่ึงก็จะเกิดเป็นแรงจูงใจท่ีจะท าความส าเร็จอ่ืน ๆ อีกต่อไป  นอกจากน้ี 
McClelland กล่าววา่ บุคคลแต่ละบุคคลมีความตอ้งการแตกต่างกนัและเป็นส่ิงท่ีตอ้งเรียนรู้ไม่
สามารถถ่ายทอดไดท้างพนัธุกรรม ซ่ึง McClelland แบ่งความตอ้งการออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1. ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement : nAch) เป็นความตอ้งการท่ีจะ 
ท าส่ิงต่าง ๆอยา่งสุดความสามารถเพื่อความส าเร็จ จากงานวจิยัของแมคคลีแลนดพ์บวา่ บุคคลท่ี
ตอ้งการความส าเร็จสูงจะมีลกัษณะชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย บุคคลประเภทน้ีจะต่อสู้เพื่อ
บรรลุความส าเร็จส่วนตวัมากกวา่รางวลัท่ีเป็นส่ิงของ 

2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation : nAff) เป็นความตอ้งการยอมรับ 
จากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของสังคม ตอ้งการมีสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน จากงานวจิยัของ
แมคคลีแลนดพ์บวา่บุคคลท่ีตอ้งการความผกูพนัจะชอบสถานการณ์ร่วมมือมากกวา่การแข่งขนั 
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3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for Power : nPower) เป็นความตอ้งการอิทธิพลเพื่อท่ี 
จะมีอ านาจเหนือผูอ่ื้น จากงานวจิยัของแมคคลีแลนด์ พบวา่บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูงจะ
แสวงหาวธีิท่ีจะท าใหมี้อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับและยกยอ่ง ตอ้งการเป็นผูน้ า 
นอกจากน้ียงัมีความกงัวลเร่ืองของอ านาจมากกวา่การท างานอีกดว้ย (ณภทัร บรรลงัค,์ 2553, ยอ่
หนา้ท่ี13) 
 
 

2.3 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
  ทศันีย ์ เอ่ียมสะอาด (2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา
โรงงานอุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จ  ากดั อ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 
พบวา่ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในดา้นนโยบายและการบริหาร สภาพในการท างาน ค่าจา้ง เงินเดือน
และสวสัดิการ ความมัน่คงในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความ
เจริญกา้วหนา้และความส าเร็จในการท างาน และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั
บางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานในระดบัมาก ในส่วนของปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้น
ความส าเร็จในหนา้ท่ี ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความกา้วหนา้จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานในระดบัมาก และดา้นความกา้วหนา้มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด ส่วนปัจจยัค ้าจุนในดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการนิเทศงาน ดา้นสภาพ
ชีวติส่วน ตวั ดา้นนโยบายในการบริหาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นค่าตอบแทน
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก และดา้นค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัต ่าท่ีสุด 
  จิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค ์(2555) ไดศึ้กษาปัจจยัต่อแรงจูงใจปฏิบติังานของพนกังานสาย 
ช่างของบริษทัก่อสร้างขนาดเล็ก ในอ าเภอเมืองนครราชสีมา พบวา่พนกังานท่ีมีอายุงานท่ีแตกต่าง
กนัมีแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั ส่วนเพศ อายุ รายไดต่้อเดือน และระดบัการศึกษาท่ีแตก 
ต่างกนัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 
  เพชรพิศุทธ์ิ อฒัจกัร (2555) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
ไทยเศรษฐกิจประกันภยัจ ากัด (มหาชน) พบว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานคือ ค่าตอนแทนและ
สวสัดิการความมัน่คงของบริษทั ระบบงานท่ีเป็นระเบียบ มีกฎเกณฑ์ท่ีชัดเจน ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และความเป็นธรรมต่ออายงุาน 
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  เสกสรร อรกุล (2555) ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จ ากัด พบว่าปัจจัยจูงใจภายในท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การยกยอ่งยอมรับนบัถือ การมี
อ านาจในหน้าท่ี และโอกาสก้าวหน้า ส่วนปัจจัยจูงใจภายนอกท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน ไดแ้ก่การเล่ือนต าแหน่งงาน เทคโนโลยีท่ีทนัสมยั และดา้นความปลอดภยัในการท างาน 
โดยทั้งสองปัจจยัส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 
  อทิตยา เสนะวงศ ์(2555) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
ระดบัปฏิบติัการและระดบัหวัหนา้งานท่ีคณะเทคโนโลยสีารสนเทศและการส่ือสาร มหาวทิยาลยั M
พบวา่ ปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ในส่วน
ของดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบและดา้นการยอมรับนบัถืออยูใ่นระดบัมาก 
ส่วนดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัและดา้นการกา้วหนา้ในการท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยั
ค ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ในส่วนของด้าน
สภาพแวดลอ้มในการท างานและความมัน่คงในการท างานอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ส่วนค่าตอบแทน 
นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และดา้นสวสัดิการอยูใ่นระดบัปานกลาง 
  ทวี ทองอยู่ (2556) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษทั เคซีอี อีเลคโทรนิคส์ จ  ากดั (มหาชน) พบว่าตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์กปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานทั้งสองปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน โดยปัจจยัจูงใจส่งผลอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ส่วนปัจจยัใจค ้าจุนส่งผลอยูใ่นระดบัมาก นอกจากน้ียงัพบวา่อายุและต าแหน่งท่ีแตกต่าง
กนัมีผลกระทบต่อแรงจูงใจทั้งในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน และอายุงานท่ีแตกต่างกันมีผล 
กระทบต่อแรงจูงใจในดา้นปัจจยัจูงใจเท่านั้น ส่วนดา้นวุฒิการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีผลกระทบต่อ
แรงจูงใจในดา้นปัจจยัค ้าจุนเท่านั้น   
  วีริกา วุฒิวราธร (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายวิเทศพาณิชย ์พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัสูง 
และในการพิจารณาปัจจยัรายด้านพบว่า ด้านลกัษณะงานท่ีท า ด้านปัจจยัแวดล้อมในการท างาน 
ความมัน่คงในงาน การควบคุมดูแลจากหัวหน้างานและความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลส่งผลต่อ
แรงจูงใจในระดบัสูง ส่วนในดา้นความกา้วหนา้ในงาน ผลตอนแทนและสวสัดิการอยูใ่นระดบัปาน
กลาง  
  ปิยธิดา กวินภทัรเวช (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร
จงัหวดัชลบุรี พบว่าปัจจยัจูงใจภายใน อนัไดแ้ก่ ผลส าเร็จในการปฏิบติังาน การมีอ านาจในหนา้ท่ี
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การงาน การมีส่วนร่วมในงาน โอกาสในความกา้วหนา้และลกัษณะของงานท่ีทา้ทาย รวมถึงปัจจยั
จูงใจภายนอกซ่ึงได้แก่ นโยบายในการบริหาร การพัฒนาฝึกอบรม การเล่ือนต าแหน่งงาน 
เทคโนโลยีท่ีทนัสมยัและความปลอดภยัในการท างาน ทั้งสองปัจจยัมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 
  ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประ
สิทธิการท างานของพนกังาน บริษทัขนส่งทางอากาศแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบวา่ ปัจจยัจูง
ใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัสูงมากและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
  ชนกนาถ เหมือนโพธ์ิ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานขาย
หน้าร้าน บริษทัไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากัด แผนกธุรกิจคอนซูเมอร์ เฮลธ์แคร์ พบว่าระดับ
แรงจูงใจของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัท่ีท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่น
ระดบัมาก คือดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานด้านสภาพการท างานและความมั่นคงในงาน ด้านผลประโยชน์ตอนแทน ด้าน
ความส าเร็จในงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ และดา้น
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และจากการวิเคราห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ้าจุนและ
ปัจจยัจูงใจในการท างานนั้นพบวา่ปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจการท างาน 
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2.4 กรอบงานวจิัย 
 
ค าถามงานวิจัย : ปัจจัยใดที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในระดับหัวหน้าและ
ระดับปฏิบัติการบริษัท พ.ีว.ีท.ี ฟู้ดส์ อนิดัสตรีส์ จ ากดั  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ความต้องการเพ่ือด ารงชีพ 
 (Existence Needs : E) 
- ลกัษณะและปริมาณของงาน 
- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
- ค่าจา้ง 
- ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
- ความมัน่คงในการท างาน 
- ความปลอดภยัในการท างาน 
- นโยบายและการบริหาร 

ความต้องการมีสัมพนัธภาพ  
(Relatedness Needs : R) 
-ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
- ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
 
ความต้องการความเจริญก้าวหน้า 
(Growth Needs : G) 
- ความกา้วหนา้ในการท างาน 
- การยอมรับนบัถือ 
 

แรงจูงใจในการท างาน 
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บทที ่3 

วธิีด าเนินการวจิัย 
 
 

3.1 วธิีการศึกษางานวจิัย 
  ผูว้จิยัเลือกท าการวจิยัดว้ยวธีิเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และท าการน าเสนอ 
ทางสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ซ่ึงเก็บขอ้มูลแบบปฐมภูมิ (Primary Source) เพื่อน ามา 
ใชใ้นการวเิคราะห์และสรุปผลการท าวจิยัต่อไป 
 
 

3.2 ประชากรและการก าหนดกลุ่มตัวอย่าง 
  ผูว้ิจยัไดท้  าการก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยเลือกเก็บขอ้มูลจากพนกังานสัญชาติไทยทุก
คนในบริษทั พี.วี.ที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั จ  านวนทั้งหมด 88 คน เพื่อให้ไดม้าซ่ึงขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง
และแม่นย  าท่ีสุด 
 
 

3.3 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในงานวจิัย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นงานวิจยัน้ี ผูว้จิยัเลือกใชแ้บบสอบถาม (Questionnaires) เป็นเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซ่ึงผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎีต่าง ๆ รวมถึง
งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุต าแหน่งงาน
และเงินเดือน 
  ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
ซ่ึงประกอบไปด้วย 11 ปัจจยั ดงัน้ี ลกัษณะและปริมาณของงาน, สภาพแวดล้อมในการท างาน, 
ค่าจา้ง, ผลตอบแทนและสวสัดิการ, ความกา้วหน้าในการท างาน, ความมัน่คงในการท างาน, การ
ยอมรับนับถือ, ความปลอดภยัในการท างาน, นโยบายและการบริหาร, ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน และความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การแสดงความคิดเห็นเป็นการให้คะแนนโดยใชม้าตร
วดั Likert Scale โดยแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด  
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ตารางที ่3.1 ค  าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั 
ค าถาม ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
ไดรั้บมอบหมายงานตามความสามารถหรือความถนดั ความตอ้งการเพื่อด ารงชีพในทฤษฎี 

ERG ของ Alderfer มีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 
มีปัจจยัแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เช่น อุณหภูมิ แสงสวา่ง 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานทนัสมยั 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือมีเพียงพอและเหมาะสม 
ไดรั้บเงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
ไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า 
ไดรั้บเงินเดือนตรงตามวนัและเวลา 
มีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาเหมาะสม 
ไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสม เช่น โบนสั 
ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม เช่น ตรวจสุขภาพประจ าปี 
มีวนัหยดุท่ีเหมาะสม 
บริษทัมีผลประกอบการท่ีดี 
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง 
มีสัญญาจา้งระยะยาว 
มีประกนัอุบติัเหตุและสุขภาพ 
มีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี 
งานท่ีปฏิบติัปราศจากความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ 
ปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด 
มีการวางแผนการด าเนินงานสม ่าเสมอ 
มีระบบงานท่ีเป็นระเบียบ 
สังคมในการท างานเป็นแบบครอบครัว ช่วยเหลือกนั ความตอ้งการมีสัมพนัธภาพในทฤษฎี 

ERG ของ Alderfer สังคมในการท างานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคพวก 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 
ผูบ้งัคบับญัชาปกครองอยา่งเป็นธรรม 
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ตารางที ่3.1 ค  าถามท่ีเก่ียวขอ้งกบังานวจิยั (ต่อ) 
ค าถาม ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง 
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ใน 

ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองและการท างาน 
ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผดิชอบในงาน 
ไดรั้บโอกาสปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการ 
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 
ไดรั้บค าชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั 
ไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

 
 

3.4 วธิีการด าเนินงานวจิัย 
  งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานของบริษทั พี.วี.ที. ฟู้ดส์ 
อินดสัตรีส์ จ  ากดั โดยมีขั้นตอนการด าเนินงานวจิยัดงัน้ี 

1. ขั้นเตรียมการ 
  ขั้นตอนน้ีเป็นการออกแบบงานวิจยั อาทิ ความส าคญัของงานวิจยั ค  าถามของงานวิจยั 
วตัถุประสงค์ของการวิจยั ประโยชน์ของงานวิจยั ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง ระยะเวลาในการ
ด าเนินงานวจิยั เพื่อก าหนดขอบเขตและเป้าหมายของงานวจิยัไดอ้ยา่งครบถว้น 

2. ขั้นเรียนรู้ 
  ขั้นตอนน้ีเป็นการสืบค้นและรวบรวมข้อมูล ทั้ งข้อมูลปฐมภูมิ ได้แก่ ข้อมูลจาก
แบบสอบถาม และขอ้มูลทุติยภูมิ ไดแ้ก่ แนวคิดทฤษฎีและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

3. ประมวลผลและสรุปผล 
  ขั้นตอนน้ีเป็นการน าข้อมูลท่ีได้เก็บรวบรวมมาท าการวิเคราะห์และประมวลผล
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน เพื่อใช้ประโยชน์ในงานดา้นทรัพยากรมนุษย์
ต่อไป 
 
 

3.5 วธิีการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  ในงานวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดท้  าการเก็บรวบรวบขอ้มูลประเภทต่าง ๆ ดงัน้ี 

1. ขอ้มูลปฐมภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีผูว้จิยัเก็บรวบรวมไดจ้ากเคร่ืองมือในงานวจิยั ไดแ้ก่ 
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แบบสอบถาม โดยฝ่ายบุคคลของบริษทัเป็นผูแ้จกและรวบรวมแบบสอบถาม 
2. ขอ้มูลทุติยภูมิ เป็นขอ้มูลท่ีผูว้จิยัสืบคน้และรวบรวมจากการทางออนไลน์ ไดแ้ก่ 

แนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 
 

3.6 วธิีการวเิคราะห์ข้อมูล 
  วธีิท่ีใชใ้นการวเิคราะห์เป็นการประมวลผลดว้ยวธีิทางสถิติ ประกอบดว้ย 

1. ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ใชอ้ธิบายขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
2. ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชอ้ธิบายระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 
3. ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชอ้ธิบายระดบัแรงจูงใจในการ 

ท างานของพนกังาน 
4. อนัตรภาคชั้น เพื่อจ าแนกระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน โดยก าหนด 

มาตรประเมินค่า (Rating Scale) เป็น 3 ระดบั คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า ซ่ึงแบ่ง 
ระดบัคะแนนโดยใชค้่าเฉล่ียของขอ้มูลเป็นเกณฑ ์ 
  
อนัตรภาคชั้น         =          พิสัย           =      คะแนนสูงสูง-คะแนนต ่าสุด   =        5-1        =   1.33 
                   จ  านวนชั้น                   จ  านวนชั้น                       3 
 
 จากหลกัการดงักล่าวสามารถแปลความหมายของระดบัแรงจูงใจในการท างานไดด้งัน้ี 
 คะแนนเฉล่ีย 3.68 – 5.00 ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑสู์ง 
 คะแนนเฉล่ีย 2.34 – 3.67 ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑป์านกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 2.33 ระดบัแรงจูงใจอยูใ่นเกณฑต์ ่า 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

  การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา 
บริษทั พี.ว.ีที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั ผูว้จิยัไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถาม 
โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อาย ุต าแหน่งงาน 
และเงินเดือน ผูว้จิยัไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าสถิติร้อยละ (Percentage) ในการอธิบายขอ้มูล
ทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยน าเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 
  ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน ผูว้ิจยั
ไดท้  าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค้่าเฉล่ีย (Mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ
อธิบายระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน และใชอ้นัตรภาคชั้น ในการจ าแนกระดบัแรงจูง 
ใจในการท างานของพนกังาน โดยน าเสนอในรูปแบบตารางและความเรียง 
 
 

4.1 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัผู้ตอบแบบสอบถาม 
  การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั พี.วี.ที. ฟู้ดส์ 
อินดสัตรีส์ จ  ากดั จ  านวนทั้งหมด 88 คน มีผลการวเิคราะห์ดงัตารางดงัต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่4.1 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 
ชาย 23 26.14 
หญิง 65 73.86 
รวม 88 100.00 
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จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวนทั้งหมด 88 คน จ าแนกตามเพศ เป็นพนักงานเพศชายจ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 26.14 
และพนกังานเพศหญิง 65 คน คิดเป็นร้อยละ 73.86 
 
ตารางที ่4.2 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน ร้อยละ 
20 ปี หรือต ่ากวา่ 1 1.14 

21 - 30 ปี 43 48.86 
31 - 40 ปี 33 37.50 
41 - 50 ปี 8 9.09 

51 ปี หรือสูงกวา่ 3 3.41 
รวม 88 100.00 

  
จากตารางท่ี 4.2 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

จ านวนทั้งหมด 88 คน จ าแนกตามอายุ ส่วนใหญ่เป็นพนกังานอายุ 21-30 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็น
ร้อยละ 48.86 รองลงมา อายุ 31-40 ปี จ  านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 37.50 และอายุ 41-50 ปี จ  านวน 
8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09  

 
ตารางที ่4.3 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 
ระดบัหวัหนา้ 19 21.59 
ระดบัปฏิบติัการ 69 78.41 

รวม 88 100.00 
 

จากตารางท่ี 4.3 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
จ านวนทั้งหมด 88 คน จ าแนกตามต าแหน่งงาน เป็นพนกังานระดบัหัวหน้าจ านวน 19 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.59 และพนกังานระดบัปฏิบติัการ 69 คน คิดเป็นร้อยละ 78.41 
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ตารางที ่4.4 แสดงจ านวนและร้อยละขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน จ าแนกตามเงินเดือน 
เงินเดือน จ านวน ร้อยละ 

10,000 บาท หรือนอ้ยกวา่ 1 1.14 
10,001-15,000 บาท 18 20.45 
15,001-20,000 บาท 46 52.27 
20,001-25,000 บาท 13 14.77 
25,001-30,000 บาท 6 6.82 
มากกวา่ 30,000 บาท 4 4.55 

รวม 88 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4.4 แสดงให้เห็นผลการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน
ทั้งหมด 88 คน จ าแนกตามเงินเดือน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานเงินเดือน 15,001-20,000 บาทจ านวน 46 
คน คิดเป็นร้อยละ 52.27 รองลงมา เงินเดือน 10,001-15,000 บาท จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
20.45 และเงินเดือน 20,001-25,000 บาท จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 14.07  
 
 

4.2 ข้อมูลความคดิเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่อีทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
 
  4.2.1 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานทั้งหมด 

การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ทั้งหมด 11 ปัจจยั ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานบริษัท พี.วี.ที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั 
จ  านวนทั้งหมด 88 คน มีผลการวเิคราะห์ดงัตารางดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ลกัษณะและปริมาณของงานของพนกังานทั้งหมด 
ด้านลกัษณะและปริมาณของงาน x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ไดรั้บมอบหมายงานตามความสามารถหรือความถนดั 4.68 0.49 สูง 
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย 3.15 0.62 ปานกลาง 
มีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม 3.38 0.53 ปานกลาง 
รวม 3.73 0.87 สูง 
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  จากตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ต่อปัจจยัดา้นลกัษณะและปริมาณของงาน ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นลกัษณะและปริมาณของงาน
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.73 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
อยูท่ี่ 0.87  
  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายงานตามความสามารถหรือความถนดั (x ̅ = 4.68, S.D. = 0.49) ส่วนปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย (x ̅ 
= 3.15, S.D. = 0.62) และมีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม (x ̅= 3.38, S.D. = 0.53) 
 
ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างานของพนกังานทั้งหมด 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
มีปัจจยัแวดลอ้มในการท างานท่ีดี เช่น อุณหภูมิ แสงสวา่ง 3.07 0.30 ปานกลาง 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานทนัสมยั 2.92 0.43 ปานกลาง 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือมีเพียงพอและเหมาะสม 3.05 0.37 ปานกลาง 
รวม 3.01 0.37 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างาน

ต่อปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน
มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.01 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูท่ี่ 0.37 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ ปัจจยัแวดลอ้มในการท างานท่ีดีเช่น อุณหภูมิ แสงสวา่ง เป็นตน้ (x ̅ = 3.07 , S.D. = 0.30) 
อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานทนัสมยั (x ̅ = 2.92, S.D. = 0.43)  และอุปกรณ์และเคร่ืองมือ
มีเพียงพอและเหมาะสม (x ̅ = 3.05, S.D. = 0.37)  

 
 
 
 



18 
 

 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ค่าจา้งของพนกังานทั้งหมด 
ด้านค่าจ้าง x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ไดรั้บเงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ 4.56 0.50 สูง 
ไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า 4.03 0.39 สูง 
ไดรั้บเงินเดือนตรงตามวนัและเวลา 3.35 0.55 ปานกลาง 
มีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาเหมาะสม 4.01 0.49 สูง 
รวม 3.99 0.64 สูง 

 
  จากตารางท่ี 4.7 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ต่อปัจจยัดา้นค่าจา้ง ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นค่าจา้งมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบั 
สูง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.99 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.64 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ (x ̅ = 4.56, S.D. = 0.50) การไดรั้บเงิน 
เดือนเหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า (x ̅ = 4.03, S.D. = 0.39) และการมีอตัราค่าจา้งล่วง 
เวลาเหมาะสม (x ̅ = 4.01, S.D. = 0.49) ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ การไดรั้บเงินเดือนตรงตามวนัและเวลา (x ̅ = 3.35, S.D. = 0.55)  
 
ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ผลตอบแทนและสวสัดิการของพนกังานทั้งหมด 
ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสม เช่น โบนสั 4.13 0.47 สูง 
ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม เช่น ตรวจสุขภาพประจ าปี 2.78 0.53 ปานกลาง 
มีวนัหยดุท่ีเหมาะสม 3.15 0.36 ปานกลาง 
รวม 3.35 0.73 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ต่อปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.35 และค่าเบ่ียงเบนมาตร 
ฐานอยูท่ี่ 0.73 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ การไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสม เช่น โบนสั (x ̅ = 4.13, S.D. = 0.47) ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิ 
พลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม เช่น ตรวจ
สุขภาพประจ าปี (x ̅ = 2.78, S.D. = 0.53) และการมีวนัหยดุท่ีเหมาะสม (x ̅ = 3.15, S.D. = 0.36) 
 
ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ความกา้วหนา้ในการท างานของพนกังานทั้งหมด 
ด้านความก้าวหน้าในการท างาน x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองและการท างาน 3.13 0.40 ปานกลาง 
ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผดิชอบในงาน 3.00 0.57 ปานกลาง 
ไดรั้บโอกาสปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการ 3.68 0.47 สูง 
รวม 3.27 0.56 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างาน

ต่อปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหนา้ในการท างานมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 3.27 และค่าเบ่ียงเบนมาตร 
ฐานอยูท่ี่ 0.56 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ การไดรั้บโอกาสปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการ (x ̅ = 3.68, S.D. = 0.47) ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิ 
พลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองและ
การท างาน (x ̅ = 3.13, S.D. = 0.40) และการไดรั้บมอบหมายให้เป็นผูรั้บผิดชอบในงาน (x ̅ = 3.00, 
S.D. = 0.57) 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ความมัน่คงในการท างานของพนกังานทั้งหมด 
ด้านความมั่นคงในการท างาน x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
บริษทัมีผลประกอบการท่ีดี 2.64 0.48 ปานกลาง 
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีงานอยา่งต่อเน่ือง 2.85 0.42 ปานกลาง 
มีสัญญาจา้งระยะยาว 3.15 0.39 ปานกลาง 
รวม 2.88 0.48 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างาน ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นความมัน่คงในการท างานมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.88 และค่าเบ่ียงเบนมาตร 
ฐานอยูท่ี่ 0.48 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ การท่ีบริษทัมีผลประกอบการท่ีดี (x ̅ = 2.64, S.D. = 0.48) ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีงาน
อยา่งต่อเน่ือง (x ̅ = 2.85, S.D. = 0.42) และการมีสัญญาจา้งระยะยาว (x ̅ = 3.15, S.D. = 0.39) 
 
ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
การยอมรับนบัถือของพนกังานทั้งหมด 
ด้านการยอมรับนับถือ x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 3.03 0.39 ปานกลาง 
ไดรั้บค าชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั 3.05 0.40 ปานกลาง 
ไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 2.95 0.37 ปานกลาง 
รวม 3.01 0.38 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัด้านการยอมรับนับถือ ในภาพรวมพบว่าปัจจยัด้านการยอมรับนับถือมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.01 และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานอยู่ท่ี 
0.38 
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เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (x ̅ = 3.03, S.D. = 0.39) การ
ไดรั้บค าชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั (x ̅ = 3.05, S.D. = 0.40) และการไดรั้บความไวว้างใจจากเพื่อน
ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา (x ̅ = 2.95, S.D. = 0.37)  
 
ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ความปลอดภยัในการท างานของพนกังานทั้งหมด 
ด้านความปลอดภัยในการท างาน x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
มีประกนัอุบติัเหตุและสุขภาพ 2.76 0.43 ปานกลาง 
มีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี 2.66 0.48 ปานกลาง 
งานท่ีปฏิบติัปราศจากความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ 3.07 0.25 ปานกลาง 
รวม 2.83 0.43 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัดา้นความปลอดภยัในการท างาน ในภาพรวมพบว่าปัจจยัดา้นความปลอดภยัในการ
ท างานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยูท่ี่ 2.83 และค่าเบ่ียง 
เบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.43 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปาน
กลาง ไดแ้ก่ การมีประกนัอุบติัเหตุและสุขภาพ (x ̅ = 2.76, S.D. = 0.43) การมีระบบรักษาความปลอด 
ภยัท่ีดี (x ̅ = 2.66, S.D. = 0.48) และงานท่ีปฏิบติัปราศจากความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ (x ̅ = 3.07, 
S.D. = 0.25) 

 
ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
นโยบายและการบริหารของพนกังานทั้งหมด 
ด้านนโยบายและการบริหาร x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด 3.11 0.32 ปานกลาง 
มีการวางแผนการด าเนินงานสม ่าเสมอ 3.14 0.35 ปานกลาง 
มีระบบงานท่ีเป็นระเบียบ 3.69 0.46 สูง 
รวม 3.31 0.47 ปานกลาง 
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จากตารางท่ี 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 
งานต่อปัจจยัด้านนโยบายและการบริหาร ในภาพรวมพบว่าปัจจยัด้านนโยบายและการบริหารมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.31 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูท่ี่ 0.47 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ การมีระบบงานท่ีเป็นระเบียบ (x ̅ = 3.69, S.D. = 0.46) ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การท างานในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด (x ̅ = 3.11, S.D. 
= 0.32) และการมีการวางแผนการด าเนินงานสม ่าเสมอ (x ̅ = 3.14, S.D. = 0.35) 

 
ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานของพนกังานทั้งหมด 
ด้านความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
สังคมในการท างานเป็นแบบครอบครัว ช่วยเหลือกนั 3.92 0.41 สูง 
สังคมในการท างานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคพวก 4.10 0.43 สูง 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน 3.83 0.38 สูง 
รวม 3.95 0.42 สูง 

 
จากตารางท่ี 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.95 และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐานอยูท่ี่ 0.42 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ไดแ้ก่ สังคมในการท างานเป็นแบบครอบครัว ช่วยเหลือกนั (x ̅ = 3.92, S.D. = 0.41) สังคมในการ
ท างานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคพวก (x ̅ = 4.01, S.D. = 0.43) และการมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน
ร่วมงาน (x ̅ = 3.83, S.D. = 0.38)  
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ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาของพนกังานทั้งหมด 
ด้านความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 3.76 0.43 สูง 
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงไดง่้าย 3.17 0.38 ปานกลาง 
ผูบ้งัคบับญัชาปกครองอยา่งเป็นธรรม 3.98 0.26 สูง 
รวม 3.64 0.50 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมพบวา่ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งั 
คบับญัชามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 3.31 และค่า
เบ่ียงเบนมาตรฐานอยูท่ี่ 0.47 

เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
ได้แก่ การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา (x ̅ = 3.76, S.D. = 0.43)  และการท่ีผูบ้งัคบับญัชา
ปกครองอยา่งเป็นธรรม (x ̅ = 3.98, S.D. = 0.26) ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงไดง่้าย (x ̅ = 3.17, S.D. = 0.38)  

 
 

  4.2.2 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับหัวหน้า 
การวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานทั้ง 

หมด 11 ปัจจยั ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนกังานระดบัหัวหน้า บริษทั พี.วี.ที. ฟู้ดส์ อินดสั
ตรีส์ จ  ากดั จ  านวนทั้งหมด 19 คน มีผลการวเิคราะห์ดงัตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ต่าง ๆ ทั้งหมด 11 ปัจจยั ของพนกังานระดบัหวัหนา้ 
ปัจจัย x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ดา้นลกัษณะและปริมาณของงาน 3.93 0.88 สูง 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.14 0.44 ปานกลาง 
ดา้นค่าจา้ง 4.00 0.61 สูง 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.40 0.73 ปานกลาง 
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.72 0.53 สูง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.93 0.42 ปานกลาง 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 3.14 0.40 ปานกลาง 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 2.79 0.41 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.25 0.43 ปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.81 0.52 สูง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.54 0.54 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัดา้นต่าง ๆ ทั้งหมด 11 ปัจจยั พนกังานในระดบัหวัหนา้คิดเห็นวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงมีทั้งหมด 4 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณและปริมาณของงาน 
ดา้นค่าจา้ง ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลางมีทั้งหมด 7 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มใน
การท างาน ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 
บญัชา 
 
  4.2.3 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

การวิเคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ทั้งหมด 11 ปัจจยั ของผูต้อบแบบสอบถามซ่ึงเป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ บริษทั พี.วี.ที. ฟู้ดส์ 
อินดสัตรีส์ จ  ากดั จ  านวนทั้งหมด 69 คน มีผลการวเิคราะห์ดงัตารางดงัต่อไปน้ี 
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ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัดา้น
ต่าง ๆ ทั้งหมด 11 ปัจจยั ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
ปัจจัย x ̅ S.D. ระดับแรงจูงใจ 
ดา้นลกัษณะและปริมาณของงาน 3.68 0.86 สูง 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 2.98 0.35 ปานกลาง 
ดา้นค่าจา้ง 3.99 0.65 สูง 
ดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.34 0.73 ปานกลาง 
ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน 3.14 0.51 ปานกลาง 
ดา้นความมัน่คงในการท างาน 2.86 0.49 ปานกลาง 
ดา้นการยอมรับนบัถือ 2.98 0.37 ปานกลาง 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน 2.84 0.44 ปานกลาง 
ดา้นนโยบายและการบริหาร 3.33 0.47 ปานกลาง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.99 0.38 สูง 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.66 0.48 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการท า 

งานต่อปัจจยัดา้นต่าง ๆ ทั้งหมด 11 ปัจจยั พนกังานในระดบัปฏิบติัการคิดเห็นวา่ ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล
ต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงมีทั้งหมด 3 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นลกัษณและปริมาณของงาน 
ดา้นค่าจา้ง และดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ในระดบัปานกลางมีทั้งหมด 8 ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นผลตอบแทนและ
สวสัดิการ ดา้นความกา้วหน้าในการท างาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นความปลอดภยัในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบั 
บญัชา 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 
 
 

5.1 สรุปผลการวจิัย 
  การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษา 
บริษทั พี.วี.ที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานและปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน เพื่อน าผลของงานวิจยัไปใช้เป็นแนวทาง
ในการปรับปรุงแกไ้ขและสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพื่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดของ
พนกังาน รวมถึงลดอตัราการลาออกของพนกังาน 
  ในการศึกษารคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดเ้ลือกใชป้ระชากรทั้งหมดเพื่อความถูกตอ้งแม่นย  าของผล 
งานวจิยั ซ่ึงเป็นพนกังานบริษทัพ.ีวี.ที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั จ านวน 88 คน ในการเก็บขอ้มูลผูว้ิจยั
เลือกใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในงานวิจยั โดยให้ฝ่ายบุคคลของบริษทัเป็นผูแ้จกและรวบรวม
แบบสอบถาม ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามถูกน ามาวเิคราะห์ทางสถิติสามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 
  5.2.1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นพนกังานเพศหญิงร้อยละ 73.86 และพนกังานเพศชายร้อยละ  
26.14 

2. อาย ุส่วนใหญ่เป็นพนกังานอายรุะหวา่ง 21-30 ปี ร้อยละ 48.86 รองลงมาเป็นพนกั 
งานอายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 37.50 และพนกังานอายรุะหวา่ง 41-50 ปี ร้อยละ 9.09 ตามล าดบั 

3. ต าแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการร้อยละ 78.41 และพนกังาน 
ระดบัหวัหนา้ร้อยละ 21.59  

4. เงินเดือน ส่วนใหญ่เป็นพนกังานเงินเดือน 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 52.27 รอง 
ลงมา เป็นพนักงานเงินเดือน 10,001-15,000 บาท ร้อยละ 20.45 และพนักงานเงินเดือน 20,001-
25,000 บาท ร้อยละ 14.07 ตามล าดบั 
  
  5.2.2 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
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  จากขอ้มูลความคิดเห็นของพนกังานทั้งหมดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การท างานทั้งหมด 11 ปัจจยั ในภาพรวมปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงมี
ทั้งหมด 3 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนกังานจากมากไป
น้อยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ค่าจา้ง รองลงมาเป็นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะและ
ปริมาณของงานตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลางมี
ทั้งหมด 8 ปัจจยั โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนกังานจากมากไป
นอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ผลตอบแทนและสวสัดิการ รองลงมาเป็นนโยบายและการบริหารและ
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากัน และรองลงมาเป็นความก้าวหน้าในการ
ท างาน, สภาพแวดล้อมในการท างาน, การยอมรับนับถือ, ความมัน่คงในการท างาน และความ
ปลอดภยัในการท างานตาม ล าดบั  
  จากข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานระดับหัวหน้าเก่ียวกับปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานทั้งหมด 11 ปัจจยั พนักงานระดับหัวหน้าคิดเห็นว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงมีทั้งหมด 4 โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความ
คิดเห็นของพนกังานจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ค่าจา้ง รองลงมาเป็นลกัษณะและปริมาณ
ของงาน, ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความกา้วหนา้ในการท างานตามล าดบั ส่วนปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลางมีทั้งหมด 7 ปัจจยัโดยสามารถจดัอนัดบัจาก
คะแนนเฉล่ียของความคิดเห็นของพนกังานจากมากไปนอ้ยไดด้งัน้ี อนัดบัหน่ึงคือ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้ ังคับบัญ ชา รองลงมาเป็นผลตอบแทนและสวสัดิการ  นโยบายและการบริหาร ถัดมาเป็น
สภาพแวดลอ้มในการท างานและการยอมรับนบัถือท่ีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากนั และรองลงมาเป็นความ
มัน่คงในการท างาน และความปลอดภยัในการท างานตามล าดบั 
  จากข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบติัการเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานทั้งหมด 11 ปัจจยั พนกังานระดบัปฏิบติัการคิดเห็นว่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูง ใจในการท างานในระดบัสูงมีทั้งหมด 3 โดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ียของความ
คิดเห็นของพนักงานจากมากไปน้อยได้ดังน้ี อนัดับหน่ึงคือ ค่าจ้างและความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงานท่ีมีคะแนนเฉล่ียเท่ากนั รองลงมาเป็นลกัษณะและปริมาณของงาน ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลางมีทั้งหมด 8 ปัจจยัโดยสามารถจดัอนัดบัจากคะแนนเฉล่ีย
ของความคิดเห็นของพนักงานจากมากไปน้อยได้ดัง น้ี  อันดับหน่ึงคือ ความสัมพันธ์กับ
ผูบ้งัคบับญัชา รองลง มาเป็นผลตอบแทนและสวสัดิการ นโยบายและการบริหาร ความกา้วหนา้ใน
การท างาน และถดัมาเป็นสภาพแวดลอ้มในการท างานและการยอมรับนบัถือท่ีมีคะแนนเท่ากนั และ
รองลงมาเป็นความมัน่คงในการท างาน และความปลอดภยัในการท างานตามล าดบั 
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5.2 การอภิปรายผลการวจิัย 
  จากการวิเคราะห์ผลการวิจยัเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกั 
งานทั้งหมด ในภาพรวมหากบริษทัตอ้งการให้พนกังานทุ่มเทและเต็มใจปฏิบติังานหรือใชศ้กัยภาพ
ท่ีมีให้ถึงขีดสุด รวมถึงตอ้งการรักษาพนกังานให้คงอยูก่บัองคก์รหรือลดอตัราการลาออกของพนกั 
งาน บริษทัควรให้ความส าคญักบัในเร่ืองของค่าจา้งมากท่ีสุด รองลงมาเป็นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงานและลกัษณะและปริมาณของงานตามล าดบั เน่ืองจากทั้ง 3 ปัจจยัน้ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานในระดบัท่ีสูง ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด (ดาริน 
ปฏิเมธีภรณ์, 2556) 

ปัจจยัดา้นค่าจา้งมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของเพชรพิศุทธ์ิ อฒัจกัร (2555) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทัไทยเศรษฐกิจประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) และงานวิจยัของชนกนาถ เหมือนโพธ์ิ (2557) ท่ีได้
ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายหนา้ร้าน บริษทัไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
แผนกธุรกิจคอนซูเมอร์ เฮลธ์แคร์ ปัจจยัดา้นค่าจา้งเป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส าคญัส าหรับการด ารงชีพในทุก
วนัน้ี โดยเฉพาะในสภาวะเศรษฐกิจของไทยในปัจจุบนั ปัจจยัดา้นน้ีจึงมีความส าคญัมาก ซ่ึงสอด 
คล้องกับความต้องการเพื่อด ารงชีพ (Existence needs : E) ในทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer โดย
พนกังานคิดเห็นวา่แรงจูงใจในการท างานของพนกังานมาจากการไดรั้บเงินเดือนพื้นฐานท่ีเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพมากท่ีสุด นอก จากน้ีการไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า 
และการมีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาเหมาะสมก็มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจเช่นเดียวกนั  

ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานอยู่ใน
ระดบัสูง สอดคล้องกบังานวิจยัของเพชรพิศุทธ์ิ อฒัจกัร (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไทยเศรษฐกิจประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) และงานวิจยัของวีริกา วุฒิว
ราธร (2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติั งานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จ ากัด 
(มหาชน) ฝ่ายวิเทศพาณิชย ์และงานวิจยัของชนกนาถ เหมือนโพธ์ิ (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานขายหนา้ร้าน บริษทัไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั แผนกธุรกิจคอนซู
เมอร์ เฮลธ์แคร์ รวมถึงงานวิจยัของชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ
ปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทับางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงานเป็นหน่ึงปัจจยัส าคญัท่ีสร้างความสุขและสนุกในการท างานจนเกิดเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการมีสัมพนัธภาพ (Relatedness needs : R) ในทฤษฎีแรงจูงใจ
ของ Alderfer โดยทัว่ไปมนุษยม์กัมีความตอ้งการมีสัมพนัธ์กบัสังคมรอบดา้น ตอ้งการให้หรือรับ
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ไมตรีจิต โดยแรงจูงใจในการท างานมาจากสังคมในท่ีท างานท่ีเป็นแบบครอบครัว ช่วยเหลือเก้ือ กูล
กนั มีความสามคัคีกนัไม่แบ่งพรรคพวก รวมถึงมีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัระหวา่งเพื่อนร่วมงาน  

ปัจจยัดา้นลกัษณะและปริมาณงานมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวีริกา วุฒิวราธร (2556) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน) ฝ่ายวิเทศพาณิชย ์และงานวิจยัของชนกนาถ เหมือน
โพธ์ิ (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายหน้าร้าน บริษทัไฟเซอร์ 
(ประเทศไทย) จ ากดั แผนกธุรกิจคอนซูเมอร์ เฮลธ์แคร์ รวมถึงงานวิจยัของชูเกียรติ ยิม้พวง (2554)  
ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทับางกอกกล๊าส จ ากดั โรงงาน
จงัหวดัปทุมธานี หากบริษทัจดัให้พนกังานไดท้  างานตรงกบัความรู้ ความสามารถ และความถนดัท่ี
มี หรือจดัคนไดถู้กกบังาน (Put the right man on the right job) จะท าใหพ้นกังานรู้สึกมีความสุขและ
สนุกกบัการท างาน และเกิดแรงจูงใจในการท างานมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัความตอ้งการเพื่อด ารงชีพ 
(Existence needs : E) ในทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer 

จากการวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานระหว่างพนักงานระดบัหัวหน้าและพนักงานระดบัปฏิบติัการพบว่า พนักงานในระดับ
หวัหนา้และระดบัปฏิบติัการคิดเห็นวา่ ปัจจยัดา้นค่าจา้ง ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและลกัษณะ
และปริมาณของงานเป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงเหมือนกนั แต่ส่ิงท่ี
แตกต่างกนัคือพนกังานระดบัหัวหน้าคิดเห็นวา่ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในการท างานเป็นอีกหน่ึง
ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูงเช่นกนั ซ่ึงตรงกบัความตอ้งการความเจริญ 
กา้วหนา้ (Growth needs : G) ในทฤษฎีแรงจูงใจของ Alderfer  ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ
ชนกนาถ เหมือนโพธ์ิ (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายหน้าร้าน 
บริษทัไฟเซอร์ (ประเทศไทย) จ ากดั แผนกธุรกิจคอนซูเมอร์ เฮลธ์แคร์ รวมถึงงานวิจยัของชูเกียรติ 
ยิ้มพวง (2554) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทับางกอกกล๊าส 
จ ากดั โรงงานจงัหวดัปทุมธานี  บริษทัจึงควรให้ความส าคญักบัปัจจยัด้านความก้าวหน้าในการ
ท างานดว้ย เพื่อจูงใจพนกังานระดบัหวัหนา้ โดยพนกังานคิดเห็นวา่ความกา้วหนา้ในการท างานใน
เร่ืองของโอกาสปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดบัสูง 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
  5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
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  ขอ้เสนอแนะส าหรับการพฒันาการท างานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั 
พี.วี.ที. ฟู้ดส์ อินดสัตรีส์ จ  ากดั เพื่อสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดบัหัวหน้าและ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ มีดงัน้ี 

1. บริษทัควรสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้ป็นแบบครอบครัว เน่ืองจากพนกังานตอ้ง  
การให้สังคมในการท างานเป็นแบบช่วยเหลือเก้ือกูลกนั ร่วมมือกนั สามคัคีกนั เนน้การท างานเป็น
ทีม อาจมีการจดักิจกรรมเพื่อกระชบัความสัมพนัธ์กนัภายในบริษทั เช่น งานเล้ียงปีใหม่ กิจกรรม
กีฬาสี งานรดน ้าด าหวัในเทศกาลสงกรานต ์เป็นตน้ 

2. นโยบายเร่ืองเงินเดือนมีความส าคญัมาก เพราะมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท า 
งานของพนกังานมากท่ีสุด เงินเดือนจะตอ้งมีความเหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณของงาน และท่ี
ส าคญัตอ้งเพียงพอต่อการด ารงชีพ ในเร่ืองของการปรับฐานเงินเดือนประจ าปีควรท่ีจะค านึงถึง
สภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบนัดว้ย 

3. นโยบายการคดัเลือกและจดัสรรทรัพยากรมนุษยใ์นงานดา้นบริหารทรัพยากร 
มนุษยจ์ะตอ้งค านึงถึงความเหมาะสมทั้งในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ และความถนดั เพราะมีผล
ต่อความสุขและสนุกในการท างานของพนกังาน หากพนกังานมีความสุขและสนุกกบังานท่ีท าจะ
ก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงจะท าใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 

4. ในเร่ืองของการสรรหา (Recruitment) บริษทัควรสรรหาจากภายใน (Internal  
Sources) ก่อนภายนอก (External Sources) เน่ืองจากพนกังานคิดเห็นวา่การไดรั้บโอกาสในต าแหน่ง
ท่ีต้องการ การเล่ือนต าแหน่ง เป็นหน่ึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน โดยเฉพาะ
พนกังานระดบัหวัหนา้ 
 
  5.3.2 ข้อจ ากดัในการวจัิย 
  ในการท าการวจิยัคร้ังน้ีมีเวลาการเก็บและวเิคราะห์ขอ้มูลค่อนขา้งจ ากดั คือ 2 เดือน  
 
  5.3.3 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
   งานวิจยัน้ีเป็นงานวิจยัเชิงปริมาณเท่านั้น หากเป็นงานวิจยัเชิงคุณภาพอาจสามารถหา
ขอ้มูลท่ีเป็นรายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานในแต่ละด้านเพิ่มเติมได้ 
รวมทั้งปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานในดา้นอ่ืน ๆ ดว้ย เน่ืองจากงานวิจยัเชิงปริมาณเป็น
การใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ส่วนงานวิจยัเชิงคุณภาพเป็นการเก็บขอ้มูลจากการสัมภาษณ์
รายบุคคลหรือรายกลุ่ม ค าถามของงานวิจยัจึงมีลกัษณะแตกต่างกนั ท าให้เก็บขอ้มูลไดแ้ตกต่างกนั
และละเอียดต่างกนั โดยค าถามของงานวจิยัในการวจิยัเชิงคุณภาพสามารถตั้งค  าถามเป็นลกัษณะเปิด
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จึงสามารถเก็บขอ้มูลไดห้ลากหลายและละเอียดมากกว่า นอกจากน้ีควรหาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์กบัปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างานดว้ย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



32 
 

 

 
บรรณานุกรม 

 
 

สมยศ นาวกีาร. (2543). การบริหารและพฤติกรรมองคก์าร (พิมพค์ร้ังท่ี2). กรุงเทพฯ: บรรณกิจ. 
ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์. (2535). จิตวทิยาการบริหารงานบคคล .กรุงเทพฯ : สหมิตรออฟเซต. 
วฒิุชยั จานง. (2525). การจงใจในองคก์ารธุรกิจ. กรุงเทพฯ : ส านกัพิมพโ์อเดียนสโตร์ 
ไพฑูรย ์เริงกมล. (2541). การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน : งานท่ีนกับริหารควรตระหนกั.พฒันา 
  เทคนิคศึกษา, 10, 12-24. 
ชชัวาล อรวงศศุ์ภทตั. (2552). ภาคทฤษฎีของแรงจูงใจในการท างาน. คน้เม่ือวนัท่ี 18 กนัยายน 2559.  
  จาก http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1340 
สุดเขต เขียวอุไร. (2552). บริหารกบัแรงจูงใจ. คน้เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน 2559. จาก http://oknation 

.nationtv.tv/blog/sudkhed1/2014/05/15/entry-8 
ณภทัร บรรลงัค.์ (2553). ทฤษฎีแรงจูงใจ. คน้เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน 2559. จาก https://www.l3nr.org/ 
  posts/425512 
เอกวนิิต พรหมรักษา. (2555). แนวคิดและทฤษฎี Abraham Maslow. คน้เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน 2559.  
  จาก http://promrucsa-dba04.blogspot.com/2012/10/frederick-herzberg.html 
แกว้ตา เขม้เเขง็. (2555). ทฤษฎีแรงจูงใจ. คน้เม่ือวนัท่ี 20 กนัยายน 2559. จาก https://www.gotoknow 
  .org/posts/208290 
ทศันีย ์เอ่ียมสะอาด. (2553). แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรม 

ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จ  ากดั อ าเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ของคณะ
วทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร, คน้เม่ือ 22 กนัยายน 2559, จาก 
http://www.info.ms.su.ac.th/sums02/PDF01/2553/GB/58.pdf 

ชูเกียรติ ยิม้พวง. (2554). แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าส จ ากดั  
โรงงานจงัหวดัปทุมธานี ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล
ธญับุรี,คน้เม่ือ 22 กนัยายน 2559, จาก http://www.repository.rmutt.ac.th/bitstream/ 

  handle/123456789/718/124308.pdf?sequence=1 
เพชรพิศุทธ์ิ อฒัจกัร. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัไทยเศรษฐกิจประกนั 
  ภยัจ ากดั (มหาชน) ของคณะรัฐศาสตร์ มหาวทิยาลยัรามค าแหง, คน้เม่ือ 22 กนัยายน  
  2559, จาก http://eng.sut.ac.th/ce/ce_course/download/project/154/20JIRASITH% 

http://www.tpa.or.th/writer/read_this_book_topic.php?bookID=1340
http://oknation/
https://www.l3nr.org/
http://promrucsa-dba04.blogspot.com/2012/10/frederick-herzberg.html
http://www/
http://eng/


33 
 

 

20%20LEASATIEANWONG.pdf 
เสกสรร อรกุล. (2555). ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ของพนกังาน บริษทั เมทเทิลคอม จ ากดั. ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
วทิยาเขตชลบุรี, คน้เม่ือ 22 กนัยายน 2559, จาก http://www.east.spu.ac.th/graduate/ 

  admin/waaa_file/A102seksan.pdf 
อทิตยา เสนะวงศ.์ (2555). ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรระดบัปฏิบติัการและ 

ระดบัหัวหน้างานท่ีคณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มหาวิทยาลยั M ของ
คณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย, คน้เม่ือ 22 กนัยายน 2559 จาก http:// 

  eprints.utcc.ac.th/2425/1/2425fulltext.pdf 
ทว ีทองอยู.่ (2556). ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เคซีอี อีเลคโทร 

นิคส์ จ  ากัด (มหาชน) ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ค้นเม่ือ 22 
กนัยายน 2559 จาก http://thaiejournal.com/journal/2556volumes4/4.pdf 

วริีกา วฒิุวราธร. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานธนาคารกสิกรไทย จ ากดั (มหาชน)  
ฝ่ายวิเทศพาณิชย์ ของวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล, คน้เม่ือ 22 กนัยายน 
2559 จาก http://library.cmmu.mahidol.ac.th/research/js/pdfjs/web/viewer.html?file 

  =../../../repository//TP%20BM.013%202556.pdf 
ปิยธิดา กวนิภทัรเวช. (2556). แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกั 

งานฝ่ายผลิต โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดั
ชลบุรี ของคณะบริหารธุรกิจ มหาวทิยาลยัศรีปทุม วทิยาเขตชลบุรี, คน้เม่ือ 22 กนัยายน 
2559, จาก http://www.east.spu.ac.th/graduate/admin/waaa_file/A164Piyathida.pdf 

ดาริน ปฏิเมธีภรณ์. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิการท างานของ 
พนกังาน บริษทัขนส่งทางอากาศแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ของคณะบริหารธุรกิจ 
มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ, คน้เม่ือ 22 กนัยายน 2559, จากhttp://thesis.swu.ac.th/ 
swuthesis/Man/Darin_P.pdf 

ชนกนาถ เหมือนโพธ์ิ. (2557). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายหนา้ร้าน บริษทัไฟเซอร์  
  (ประเทศไทย) จ ากดั แผนกธุรกิจคอนซูเมอร์ เฮลธ์แคร์ ของวทิยาลยัการจดัการ มหา 
  วทิยาลยัมหิดล , คน้เม่ือ 22 กนัยายน 2559, จาก http://library.cmmu.mahidol.ac.th/re 
  search/js/pdfjs/web/viewer.html?file=../../../repository//TP%20MM.041%202557.pdf 

 
 

http://thaiejournal.com/journal/2556volumes4/4.pdf


34 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



35 
 

 

 
ภาคผนวก ก 

 
 

แบบสอบถาม 
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ   ( ) ชาย ( ) หญิง  

 

2. อาย ุ  ( ) 20 ปี หรือต ่ากวา่ 
   ( ) 21 - 30  
   ( ) 31 - 40 
   ( ) 41 - 50 
   ( ) 51 ปี หรือสูงกวา่ 
 
3. ต  าแหน่งงาน ( ) ระดบัหวัหนา้ 
   ( ) ระดบัปฏิบติัการ 
 
4. เงินเดือน  ( ) 10,000 บาท หรือนอ้ยกวา่ 
   ( ) 10,001 - 15,000 บาท 
   ( ) 15,001 - 20,000 บาท 
   ( ) 20,001 - 25,000 บาท 
   ( ) 25,001 - 30,000 บาท 
   ( ) มากกวา่ 30,000 บาท 
 
 
 
 



36 
 

 

ส่วนที ่2 ข้อมูลความคิดเห็นเกีย่วกบัปัจจัยทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 
  ค าช้ีแจง ในตารางต่อไปน้ีเป็นปัจจยัในการท างานดา้นต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ กรุณา 
  ท าเคร่ืองหมาย  ✓ ลงในช่องท่ีตรงกบัระดบัแรงจูงใจในการท างานท่ีตอ้งการ โดย 5 = มาก

ท่ีสุด 
   4 = มาก  3 = ปานกลาง  2 = นอ้ย  1 = นอ้ยท่ีสุด 

รายการ ระดบัแรงจูงใจในการท างาน 
5 4 3 2 1 

1. ลกัษณะและปริมาณของงาน       
ไดรั้บมอบหมายงานตามความสามารถหรือความถนดั      
ไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย      
มีชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม      
2. สภาพแวดลอ้มในการท างาน      
มีปัจจัยแวดล้อมในการท างานท่ีดี เช่น อุณหภูมิ แสง
สวา่ง 

     

อุปกรณ์และเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการท างานทนัสมยั      
อุปกรณ์และเคร่ืองมือมีเพียงพอและเหมาะสม      
3. ค่าจา้ง      
ไดรั้บเงินเดือนพ้ืนฐานท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีพ      
ไดรั้บเงินเดือนเหมาะสมกบัลกัษณะและปริมาณงานท่ีท า      
ไดรั้บเงินเดือนตรงตามวนัและเวลา      
มีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาเหมาะสม      
4. ผลตอบแทนและสวสัดิการ      
ไดรั้บค่าตอบแทนพิเศษเหมาะสม เช่น โบนสั      
ไดรั้บสวสัดิการท่ีเหมาะสม เช่น ตรวจสุขภาพประจ าปี      
มีวนัหยดุท่ีเหมาะสม      
5. ความกา้วหนา้ในการท างาน      
ไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาตนเองและการท างาน      
ไดรั้บมอบหมายใหเ้ป็นผูรั้บผิดชอบในงาน      
ไดรั้บโอกาสปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีตอ้งการ      
6. ความมัน่คงในการท างาน      
บริษทัมีผลประกอบการท่ีดี      
ต าแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีงานอยา่งต่อเน่ือง      
มีสญัญาจา้งระยะยาว      
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รายการ ระดบัแรงจูงใจในการท างาน 

5 4 3 2 1 
7. การยอมรับนบัถือ      
ไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา      
ไดรั้บค าชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั      
ไดรั้บความไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา      
8. ความปลอดภยัในการท างาน      
มีประกนัอุบติัเหตุและสุขภาพ      
มีระบบรักษาความปลอดภยัท่ีดี      
งานท่ีปฏิบติัปราศจากความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ      
9. นโยบายและการบริหาร      
ปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด      
มีการวางแผนการด าเนินงานสม ่าเสมอ      
มีระบบงานท่ีเป็นระเบียบ      
10. ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน      
สงัคมในการท างานเป็นแบบครอบครัว ช่วยเหลือกนั      
สงัคมในการท างานมีความสามคัคี ไม่แบ่งพรรคพวก      
มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงาน      
11. ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา      
มีความสมัพนัธ์ท่ีดีกบัผูบ้งัคบับญัชา      
ผูบ้งัคบับญัชาสามารถเขา้ถึงไดง่้าย      
ผูบ้งัคบับญัชาปกครองอยา่งเป็นธรรม      
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