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สารนิพนธ์เร่ือง“แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจสมคัรงานของผูส้มคัรต่อบริษทั 
นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั” ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยความเมตตาและความอนุเคราะห์จากผูมี้ส่วน
เก่ียวขอ้งต่างๆกบัสารนิพนธ์เร่ืองน้ี ผูว้จิยัขอใชพ้ื้นท่ีกิตติกรรมประกาศน้ีในการกล่าว ขอบพระคุณผูมี้
ส่วนเก่ียวขอ้งทุกท่าน คุณพ่อ คุณแม่ และครอบครัวท่ีเป็นแรงผลกัดนั ทั้งเร่ืองการเรียน การงาน และ
เป็นก าลงัใจ ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.บุริม โอทกานนท์ ซ่ึงเสียสละเวลาอนัมีค่าเพื่อเป็น
อาจารยท่ี์ปรึกษาในการท าสารนิพนธ์เร่ืองน้ี ใหท้ั้งค  าแนะน า ข้ีแนะ ใหค้วามรู้ ใหค้  าปรึกษา ตรวจทาน
ความถูกต้อง แนวทางการแก้ไข้ให้สารนิพนธ์ส าเร็จลุล่วง ขอขอบคุณประธานกรรมการและ
คณะกรรมการสอบ ซ่ึงให้ขอ้เสนอแนะและก าลงัใจในการท าสารนิพนธ์และการน าไปประยุกต์ใช้
ต่อไป ขอขอบคุณกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป้นส่วนหน่ึงของความส าเร็จทางการศึกษา ตลอดจนขอบคุณเพื่อนๆ 
ทุกคน ซ่ึงคอยช่วยเหลือ ให้ก าลังใจกันและกัน โดยตลอด จนกระทัง่งานวิจยัเสร็จสมบูรณ์ลุล่วง 
สุดทา้ยน้ีผูว้จิยัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่สารนิพนธ์จะสามารถใชเ้ป็นแหล่งอา้งอิง ท่ีมีประโยชน์ต่อผูว้จิยัท่าน
อ่ืนและผูส้นใจ ทั้ง 
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บทคดัยอ่ 
เน่ืองจากปัจจุบนัทรัพยากรท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือนองคก์รและช่วยให้องคก์รไปตามเป้าหมายได ้คือ

ทรัพยากรบุคคลหรือบุคลากร และในการท่ีไดบุ้คลากรท่ีมีทกัษะ ความรู้ ความสามารถ ทศันคติท่ีเหมาะสม เพื่อใหไ้ป
ตามเป้าหมายขององค์กรได ้คือการคดัเลือกสรรหา ซ่ึงบริษทั นันยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากัด เป็นบริษทัผูผ้ลิตและผูจ้ดั
จ าหน่ายรองเทา้ผา้ใบนนัยางและรองเทา้แตะชา้งดาว มีอายถึุง 70 ปี แต่เดิมบริษทับุคลากรส่วนใหญ่มีอายงุานหลายสิบ
ปี ท างานกับบริษทั ตั้ งแต่จบการศึกษาใหม่จนถึงกระทั่งเกษียณอายุ เน่ืองจากบุคลากรเหล่าน้ีใกลเ้กษียณรวมถึง
เกษียณอายุไปแลว้ จึงท าให้ ในภาวะปัจจุบนับริษทั นันยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากดั ประสบปัญหาการขาดแคลนบุคลากร
ใหม่ๆเขา้มาร่วมงาน ดงันั้น บริษทัจึงตอ้งรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรบุคคลท่ีดีและมีคุณภาพโดยอาศยัแรงจูงใจท่ี เหมาะสม 
เพ่ือใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานและตอ้งสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์ององคก์รไปพร้อมๆ กนั 

งานวจิยัฉบบัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
ระดบัคะแนน ช่วงของรายได ้ภูมิล าเนา ของพนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากดั ทั้งหมด 83 คน และเพ่ือศึกษา
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรงานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากดั ทั้งน้ีคาดหวงัวา่งานวจิยัฉบบัน้ีจะสามารถช่วย
ให้ผูบ้ริหาร ฝ่ายทรัพยากรบุคคล ทราบถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจสมคัรงานกบับริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตติ้ง จ ากัด เพ่ือให้น าผลของการศึกษาคร้ังน้ีใช้ในการสร้างกลยุทธ์ พฒันา ปรับปรุง เพื่อสร้างแรงจูงใจให้
ผูส้มคัรตดัสินใจเลือกสมคัรงานกับบริษทั นันยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากดั โดยผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัดา้น ลกัษณะงาน 
โอกาสการเจริญกา้วหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือก
สมคัรงานกบับริษทั นนัยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากดั 
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

ทีม่าความส าคญัและปัญหา 
เน่ืองจากปัจจุบนัทรัพยากรทางดา้นมนุษยน์ั้นเป็นทรัพยากรท่ีส าคญัในการขบัเคล่ือน

องคก์รและช่วยให้องคก์รเป็นไปตามเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไวไ้ด ้และองคก์รควรจะตอ้งมีการจดัการ
ด้านบุคลากร ทั้ งด้านการคัดเลือกสรรหาบุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติท่ี
เหมาะสม และประสบการณ์ท่ีสอดคลอ้งกบัต าแหน่งและหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีไดรั้บ  (Carrell, 
Kuzmits, & Elberts, 1992)  ในขณะเดียวกันนั้นองค์กรก็จ  าเป็นต้องมีสวสัดิการต่างๆ ท่ีดีให้กับ
บุคลากรของตนเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มท่ีและพึงพอใจ ตลอดจนสามารถ
น าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีตั้ งไวไ้ด้(Crouch & Jamison, 1995) สุนันทา เลาหนันท์ (2542) ได้
อธิบายไวว้่า การสรรหาเป็นกระบวนการแรกในการรับเร่ืองบุคลากรเขา้มาร่วมขบัเคล่ือนองค์กร 
โดยองคก์รสามารถจูงใจใหบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติต่างๆท่ีดีมาร่วมกบั
องคก์ร เพื่อท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวท้ั้งระยะสั้นและระยะยาว ซ่ึงในทางตรงกนัขา้ม 
หากองค์กรไม่ได้พนักงานท่ีมีคุณภาพ ไม่มีความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และทศันคติต่างๆท่ีดี 
มาร่วมในองค์กร อาจจะส่งผล กระทบต่อองค์กรและความเหมาะสมในต าแหน่งหน้าท่ีนั้นๆได้ 
ดงันั้นหลายองค์กรจึงให้ความส าคญัในการสรรหาบุคลากรท่ีดีมีคุณภาพ เพื่อน าพาไปสู่เป้าหมาย
ขององคก์รและองคก์รยินดีท่ีจะจดังบประมาณและจ่ายค่าจา้งตามเหมาะสมเพื่อท่ีจะไดบุ้คลากรท่ีดี
มาร่วมองค์กรในต าแหน่งนั้นในขณะท่ี นุรไลลา ตือระ และอานีซะห์ ลาเต๊ะ (2016) ได้ให้ความ
คิดเห็นว่าการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เป็นหน้าท่ีท่ีส าคญัขององค์กรท่ีรับผิดชอบงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย ์เน่ืองจากการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรเป็นขั้นตอนแรกของการเขา้ท างาน 
เป็นงานท่ีมีความส าคญัต่อความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการด าเนินงานขององค์กร ดังนั้น
ขั้นตอนของการสรรหาและคดัเลือกบุคคลจึงตอ้งด าเนินอยา่งจริงจงั มีหลกัเกณฑแ์ละความยุติธรรม 
เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีความเหมาะสมกบังานท่ีองค์กรตอ้งการมากท่ีสุดเขา้มาร่วมงาน และรวมถึง
ปัญหาความพึงพอใจในการให้บริการของบุคคลในการให้บริการรับสมคัรและคดัเลือกบุคคลเขา้
ร่วมมาอยู่ในองค์กร บริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด เป็นบริษทัผูผ้ลิตและผูจ้ดัจ  าหน่ายรองเทา้
ผา้ใบนนัยางและรองเทา้แตะชา้งดาว ทั้งน้ี บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั มีอายุถึง 69 ปี ถือวา่เป็น
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บริษทัท่ีมีช่ือเสียงระดบัประเทศ  ซ่ึงถือวา่เป็นบริษทัท่ีมีอายุยาวนานและยงัมีช่ือเสียงในดา้นสินคา้
และการตลาดจนถึงปัจจุบนั 

บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั แต่เดิมพนกังานส่วนใหญ่ในบริษทัมีอายุงานหลายสิบ
ปี เป็นกลุ่มพนกังานท่ีท างานกบับริษทั ตั้งแต่จบการศึกษาใหม่จนถึงกระทัง่เกษียณอาย ุเน่ืองจากลุ่ม
พนกังานกลุ่มน้ีเร่ิมมีจ านวนผูเ้กษียณอายุมากข้ึนเร่ือยๆ และบริษทัก็ไม่ไดรั้บพนกังานจ านวนใหม่
เขา้มามากนกั จึงท าให้ ในภาวะปัจจุบนับริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ประสบปัญหาการขาดแคลน
บุคลากรใหม่ๆเขา้มาร่วมงาน ดงันั้น บริษทัจึงตอ้งรักษาไวซ่ึ้งทรัพยากรบุคคลท่ีดีและมีคุณภาพโดย
อาศยัแรงจูงใจท่ี เหมาะสม เพื่อใหส้ามารถตอบสนองความตอ้งการของพนกังานและตอ้งสอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคข์ององคก์รไปพร้อมๆ กนั 

จากผลการส ารวจ Global Talent Management and Rewards Study (2014) พบวา่ปัจจยั
ท่ีดึงดูดพนกังานเขา้มาร่วมท างานกบัองคก์รภายใตมุ้มมองของนายจา้งและลูกจา้ง ประจ าปี 2557 มี
ความเหมือน คล้ายคลึงกัน แตกต่างกันท่ีล าดับความส าคัญ กล่าวคือ นายจ้างมีมุมมองของ
ความกา้วหน้าในอาชีพ อตัราเงินเดือน และความทา้ทายของงาน ในขณะท่ีมุมมองของลูกจา้งให้
ความส าคญักบัอตัราเงินเดือน ความมัน่คง และความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัร
งานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั เขตบางรัก จงัหวดักรุงเทพมหานคร ซ่ึงกลุ่มประชากรเป็น
พนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ทั้งหมด ณ วนัท่ี 1 ตุลาคม 2565 เพื่อใช้เป็นขอ้เสนอแนะ 
และแนวทางในการวางแผนกลยุทธ์เพื่อให้สามารถรองรับการตดัสินใจเลือกสถานท่ีท างานของ
บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ดว้ยวิธีการศึกษา ปัจจยัและแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรงานใน
บริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด เพื่อศึกษาว่าปัจจยัและแรงจูงใจในด้านใดท่ีส่งผลต่อการเลือก
สถานท่ีท างานของกลุ่มประชากร ซ่ึงผลการวิจยัน้ีองคก์รต่างๆ สามารถน าขอ้มูลไปเป็นแนวทางใน
การปรับปรุงการบริหารงานขององค์กร เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการสรรหาบุคลากรให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
 

วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
1. เพื่อศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ช่วงของ

รายได ้ภูมิล าเนา 
2. เพื่อศึกษาส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรงานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง 

จ  ากดั 
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ขอบเขตการวจิัย 
งานวิจยัน้ีศึกษาเฉพาะ พนักงานของบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด ตั้ งแต่ระดับ

ต าแหน่งพนกังานระดบัตน้จนถึงระดบัผูจ้ดัการ โดยใชว้ธีิแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาไดจ้ดัท าข้ึนส าหรับ
สอบถามบุคคลกรของบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ตั้งแต่ระดบัผูจ้ดัการฝ่ายจนถึงเจา้หนา้จดัส่ง 
จ านวน 83 คน  

ช่วงเวลาท่ีท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่งในช่วง
เร่ิมตั้งแต่ พฤศจิกายน-ธนัวาคม 2565 
 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
เพื่อให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูบ้ริหารได้ทราบถึงปัจจยัท่ีจูงใจของพนักงานท่ีมา

สมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั และน าไปพฒันาแนวทางในการปรับเปล่ียนนโยบาย
ในการสรรหาและการบริหารทรัพยกรบุคคล เพื่อเพิ่มอตัราการสมคัรงานของผูส้มคัรต่อบริษทั นนั
ยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ส่งผลให้ไดบุ้คคลกรท่ีเหมาะสมกบัต าแหน่ง เพื่อเพิ่มประสิทธ์ิภาพให้สูงสุด
ของการปฏิบติังาน และเป็นไปตามขอ้ก าหนดของบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 

 

โครงสร้างของงานวจิัย  
งานวิจยัน้ีประกอบด้วย 5 บท ในบทท่ี 1กล่าวถึงท่ีมาและความส าคญั และกล่าวถึง

วตัถุประสงค ์ของการศึกษา ขอบเขตการศึกษาและประโยชน์ท่ีคาดวา่จะไดรั้บ ส่วนต่อมา คือบทท่ี 2

แนวคิด ทฤษฎี และ งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง บทท่ี 3 วิธีการด าเนินการวิจยั บทท่ี 4 ผลการวิจยั บทท่ี 5 

สรุปผลงานวจิยัและ ขอ้เสนอแนะของงานวจิยั  
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บทที ่2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 งานวิจยัฉบบัน้ีจดัท าข้ึน เพื่อศึกษาปัจจยัทางประชากรศาสตร์ และปัจจยัด้านอ่ืนๆ 
ท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงานท่ีมาสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด  
การทบทวนวรรณกรรมจึงเป็นการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัในการ
ตดัสินใจดงักล่าว เพื่อน ามาปรับใช้เป็นแนวทางในการก าหนดกรอบงานวิจยั โดยรายละเอียดของ
การทบทวนวรรณกรรม กรอบและแนวทางในการศึกษาโดยขอน าเสนอเป็นประเด็นตามหัวขอ้
ตามล าดบัดงัน้ี 
 2.1 แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ 

2.1.1 ความหมายปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ 
2.1.2 องคป์ระกอบของปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ 

 2.2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ 
2.2.1 ความหมายการจูงใจในการตดัสินใจ 
2.2.2 กระบวนการจูงใจ 
2.2.3 ปัจจยัของการจูงใจ 

 2.3 แนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
2.3.1 ความหมายแรงจูงใจ 
2.3.2 วธีิการวดัระดบัแรงจูงใจ  
2.3.3 แรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of Motive and Motivation) 
2.3.4 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
2.3.5 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ  

 2.4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
2.4.1 งานวจิยัในประเทศ 
2.4.2 งานวจิยัต่างประเทศ 

 2.5 กรอบการวจิยั 
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2.1 แนวคดิทีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 ประชากรศาสตร์ หรือ Demegraphy มีรากศพัท์มาจากภาษากรีก Deme = people คือ
ประชาชนหรือประชากร Graphy = writing up, description หรือ study คือ การศึกษาหรือศาสตร์
ประชากรศาสตร์ หมายถึง การวิเคราะห์ทางประชากรในเร่ืองขนาดโครงสร้าง การกระจายตวั  
และการเปล่ียนแปลงประชากรในเชิงท่ีสัมพนัธ์กบัปัจจยัทางเศรษฐกิจ สังคม และวฒันธรรมอ่ืนๆ 
ปัจจัยทางประชากรอาจเป็นได้ทั้ งสาเหตุและผลของปรากฏการณ์ทางเศรษฐกิจ สังคม  
และวฒันธรรม ผูว้ิจยัจึงได้รวบรวมการศึกษาแนวคิด และความหมายท่ีเก่ียวขอ้งของนกัวิชาการ
ต่างๆ ไวด้งัน้ี 
 

2.1.1 ความหมายปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ 
 การศึกษาความหมายปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ไดมี้นกัวิชาหลายท่านไดอ้ธิบาย
และให้ความหมายไวด้งัน้ี จาการศึกษาของ ณัฐกร มัน่จิตต์ (2563) ไดใ้ห้นิยามของ ปัจจยัลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ หมายถึง ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีใชเ้ป็นเกณฑ์ในการระบุความแตกต่างท่ีมีอยูใ่นตวับุคคล 
อนัไดแ้ก่ อาย ุเพศ ขนาดครอบครัว รายได ้ระดบัการศึกษา อาชีพครอบครัว ศาสนา เช้ือชาติ สัญชาติ
และสถานภาพทางสังคม (Social class) โดยการศึกษาของ ศุภานนั พุฒตาล (2562) ไดใ้หค้วามหมาย
ของ ปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ หมายถึง ลกัษณะขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคล อาทิ อายุ เพศ 
การศึกษา อาชีพ รายได้ ศาสนาและเช้ือชาติ และจ าแนกลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีมีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมผูใ้ชบ้ริการ โดยจ าแนกออกเป็น เพศ แบ่งแยกตามความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการไดโ้ดยดู
จากเพศของผูใ้ชบ้ริการ เป็นเกณฑ์ เพื่อเป็นเกณฑ์ในตอบสนองความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการแต่ละ
เพศ ซ่ึงผูใ้ช้บริการท่ีมีเพศแตกต่างกนั มกัจะมีทศันคติการรับรู้ และการตดัสินใจแตกต่างกนั และ 
อายุ กลุ่มผูใ้ช้บริการท่ีมีอายุแตกต่างกนั ย่อมจะมีความตอ้งการในสินคา้และบริการท่ีแตกต่างกัน 
ตามช่วงวยั อีกทั้งสถานภาพครอบครัว ซ่ึงแบ่งลกัษณะส าคญั 3 ประการ คือ การเขา้สู่ชีวติสมรส การ
แตกแยกของชีวิตสมรส ซ่ึงอาจเกิดจากหลายกรณี คือ การตาย การแยกกนัอยู ่การหยา่ร้าง และการ
สมรสใหม่ โดยสถานภาพสมรสเป็นคุณลกัษณะทางประชากรท่ีส าคญัท่ีเก่ียวกบัเร่ืองทางเศรษฐกิจ 
สังคม กฎหมาย ไดร้วบรวมและแบ่งแยกสถานภาพสมรสเป็น 5 ประเภท ไดแ้ก่โสดสมรสหมา้ยและ
ไม่สมรสใหม่หยา่ร้างและไม่สมรสใหม่ และสมรสแต่แยกกนัอยูโ่ดยไม่ถูกตอ้งตามกฎหมาย รวมถึง
รายได ้ระดบัการศึกษาและอาชีพ (Income Education and Occupation) รายได ้ระดบัการศึกษาและ
อาชีพเป็นตวัแปรท่ีส าคญัในการก าหนดส่วนของตลาด เน่ืองจากระดบัการศึกษามีผลต่ออาชีพ และ
อาชีพมีผลต่อรายได ้และรายไดก้็เป็นตวัแปรส าคญัท่ีจะส่งผลท าใหผู้ใ้ชบ้ริการเลือกซ้ือหรือไม่เลือก
ซ้ือสินคา้หรือบริการ  
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 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ กฤษณา สุภาสุธากุล และสนิทนุช นิยมศิลป์ (2562) ได้
อธิบายถึงคุณสมบติัลกัษณะประชากรศาสตร์เฉพาะของตน ซ่ึงแตกต่างกนัในแต่ละคน คุณสมบติั
เหล่าน้ีจะมีอิทธิพลต่อผูรั้บสารในการท าการส่ือสารอยา่งไรก็ตามใน การส่ือสารในสถานการณ์ต่าง 
ๆ กนัจ านวนผูรั้บสารก็มีผลการส่ือสาร ดงันั้น วธีิการท่ีดีท่ีสุดในการวเิคราะห์ผูรั้บสารท่ีประกอบไป
ดว้ยคนจ านวนมากก็คือการจ าแนกผูรั้บสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามลกัษณะประชากร ไดแ้ก่ อายุ เพศ 
สถานภาพทางสังคมและเศรษฐกิจ การศึกษา ศาสนา สถานภาพสมรส เป็นตน้ นอกจากน้ีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์เหล่าน้ีลว้นแลว้แต่มีผลต่อการรับรู้การตีความ และการเขา้ใจในการส่ือสารทั้งส้ิน 
(ณุภทัรณีย ์ชูกวีวฒัน์ และรวีวรรณ โปรยรุ่งโรจน์, 2562) โดยจากการศึกษาได้จ  าแนก เพศ (Sex) 
หญิงชายมีความแตกต่างกันทั้งในด้านสรีระ ความถนัด สภาวะทางจิตใจอารมณ์ จากงานวิจัย
ทางดา้นจิตวทิยาทั้งหลายได ้แสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างในเร่ืองความคิดค่านิยม และทศันคติทั้งน้ี 
เพราะวฒันธรรมและสังคมไดก้ าหนดบทบาท และกิจกรรมของเพศชายและเพศหญิงไวแ้ตกต่างกนั 
และอายุ (Age) อายุเป็นปัจจยัท่ีส าคญัประการหน่ึงต่อพฤติกรรมการส่ือสารของมนุษยเ์น่ืองจากอายุ
จ ะ เ ป็ น ตั ว ก า ห น ดห รื อ เ ป็ น ส่ิ ง ท่ี บ่ ง บ อ ก เ ก่ี ย ว กั บ ค ว า ม มี ป ร ะ ส บ ก า ร ณ์ ใ น เ ร่ื อ ง 
ต่าง ๆ ของบุคคล เป็นเคร่ืองบ่งช้ีหรือแสดงความคิดความเช่ือลกัษณะการโต้ตอบต่อเหตุการณ์ 
ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนของบุคคล โดยทัว่ไปเม่ืออายเุพิ่มข้ึน ประสบการณ์สูงข้ึน ความฉลาดรอบคอบก็เพิ่ม
มากข้ึน วิธีคิดและส่ิงท่ีสนใจก็จะเปล่ียนแปลงไปดว้ย ดา้นการศึกษา (Education) ระดบัผลการเรียน
เฉล่ียความรู้เป็นลกัษณะอีกประการหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อผูรั้บสาร การท่ีคนไดรั้บการศึกษาท่ีต่างกนั 
ในยุคสมยัท่ีต่างกนั ในระบบการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีความรู้สึกนึกคิดอุดมการณ์และความตอ้งการ
ท่ีแตกต่างกนั คนทัว่ไปมกัจะสนใจหรือยึดแนวความคิดในแนวสาขาของตนเป็นส าคญั และบุคคล
มกัมีลกัษณะบางประการท่ีแสดงหรือบ่งช้ีถึงพื้นฐานการศึกษาหรือสาขาวิชาท่ีเรียนมา เน่ืองจาก
สถาบนัการศึกษาเป็นสถาบนัท่ีอบรมกล่อมเกลาให้บุคคลมีบุคลิกภาพไปในทิศทางท่ีแตกต่างกนั 
ทางดา้นครูผูส้อนก็มีอิทธิพลต่อความคิดของผูเ้รียนโดยการสอดแทรกความรู้สึกนึกคิดของตวัให้แก่
ผูเ้รียน ดงันั้นการศึกษาจึงเป็นตวัก าหนดในกระบวนการเลือกสรรของผูรั้บ และดา้นสถานภาพทาง
เศรษฐกิจและสังคม (Socio-Economic Status) อนัไดแ้ก่ เช้ือชาติ ชาติพนัธ์ุ ถ่ินฐาน ภูมิล าเนา พื้นฐาน
ของครอบครัวอาชีพ รายได ้และฐานะทางการเงิน ปัจจยัเหล่าน้ีจะมีความส าคญัและมีอิทธิพลต่อ
ผูรั้บ ซ่ึงในการวิจยัทางดา้นนิเทศศาสตร์ไดช้ี้ให้เห็นวา่ สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจของผูรั้บสาร
มีอิทธิพลอย่างส าคญัต่อปฏิกิริยาของผูรั้บสารท่ีมีต่อผูส่้งสารและสารสถานะภาพทางสังคมและ
เศรษฐกิจท าให้คนมีวฒันธรรมท่ีต่างกนั มีประสบการณ์ท่ีต่างกนั มีทศันคติค่านิยม และเป้าหมายท่ี
ต่างกนั และล าดบัสุดทา้ยเร่ืองของศาสนา (Religion) การนบัถือศาสนาเป็นลกัษณะอีกประการหน่ึง
ของผูรั้บสารท่ีมีอิทธิพลต่อตวัผูรั้บสาร ทั้งทางดา้นทศันคติค่านิยม และพฤติกรรมโดยศาสนาไดมี้
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ส่วนเก่ียวข้องกับคนและกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตคนตลอดทั้งชีวิต ดังนั้นจากการศึกษาเก่ียวกับ
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์สามารถสรุปได้ว่า ลักษณะ
ประชากรศาสตร์ หมายถึง ลักษณะท่ีใช้เป็นเกณฑ์ในการระบุความแตกต่างท่ีมีอยู่ในตวับุคคล 
ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา อาชีพ รายได ้และสถานท่ีอยู ่ดงันั้นผูว้ิจยั
ไดเ้ลือกวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการวิเคราะห์ผูรั้บสารท่ีประกอบไปดว้ยคนจ านวนมากก็คือการจ าแนก
ผูรั้บสารออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามลกัษณะประชากร 
 
  2.1.2 องค์ประกอบของปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์  
 การศึกษาองคป์ระกอบของปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ไดมี้นกัวิชาหลายท่าน
ไดอ้ธิบายและให้ความหมายไวโ้ดย นิตยา ช่ืนอารมณ์ (2560) ไดแ้บ่งลกัษณะของประชากรศาสตร์ 
โดยวิเคราะห์จากปัจจยั ดงัน้ี เพศ อายุ การศึกษา สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจและโอกาสทาง
เศรษฐกิจหรือรายได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ วิภาดา ล้ีไพบูลย ์(2560) ไดแ้บ่งตวัแปรทางดา้น
ประชากรท่ีส าคญั ประกอบดว้ย เพศ (Sex) เพศหญิงและเพศชาย ส่งผลต่อความแตกต่างดา้นทศันคติ 
และพฤติกรรม ซ่ึงอายุ (Age) ส่งผลถึงรสนิยมท่ีเปล่ียนไปตามวยั และระดบัการศึกษา (Education) 
ส่งผลถึงการใชสิ้นคา้ การบริการท่ีมีคุณภาพ รวมถึงราคาท่ีสูงต่างกนั รวมถึงอาชีพ (Occupation) 
ส่งผลถึงความตอ้งการท่ีต่างกนั อีกทั้งรายได ้(lncome) ส่งผลต่อการแบ่งส่วนแบ่งการตลาด โดยผูมี้
รายไดป้านกลางและรายไดต้ ่า จะมีขนาดตลาดท่ีใหญ่กวา่ผูบ้ริโภคท่ีมีรายไดสู้ง 
 นอกจากน้ี ฐิติราช ทิพยทศัน์ (2562) ไดแ้บ่งลกัษณะทางดา้นประชากรศาสตร์ท่ีส าคญั 
ดงัน้ี อาย ุโดยตอ้งค านึงถึงความส าคญัของการเปล่ียนแปลงดว้ย เพศ ในปัจจุบนัเพศหญิงท างานนอก
บา้นมากข้ึน และเป็นเพศท่ีตดัสินใจซ้ือของมากกวา่เพศชาย วงจรชีวติครอบครัว ซ่ึงจะเป็นตวัแปรท่ี
ก าหนดพฤติกรรมการซ้ือท่ีต่างกนัในแต่ละขั้นสถานภาพ แบ่งประเภทได ้ดงัน้ี โสด สมรส หมา้ย 
หยา่ร้าง สมรสแต่แยกกนัอยู ่ ซ่ึงความแตกต่างในสถานภาพสมรสมีความส าคญัต่ออตัราเจริญพนัธ์ุ 
และอตัราการตาย และการศึกษาและรายได ้จะมีผลต่ออ านาจการซ้ือ โดยผูมี้การศึกษาสูง จะมีอาชีพ
และรายไดท่ี้สูงกว่าผูท่ี้มีการศึกษาต ่า และจะมีแนวโน้มบริโภคสินคา้ท่ีมีคุณภาพมากกวา่ และจาก
การศึกษางานวิจยัในต่างประเทศของ Shkoler & Kimura (2020) กล่าวว่า องค์ประกอบปัจจยัด้าน
ลกัษณะประชากรศาสตร์ประกอบดว้ย รูปแบบการด ารงชีวิต (Life style) ซ่ึงหมายถึง รูปแบบท่ีใช้
ในการด ารงชีวิตของบุคคลท่ีอยูใ่นโลกท่ี แสดงออกมาในรูปของกิจกรรม (Activities) ความสนใจ 
(Interest) และความคิดเห็นต่าง ๆ (Opinions) การวเิคราะห์รูปแบบการด าเนินชีวติของผูใ้ชบ้ริการใน
เชิงจิตวทิยาสังคม (Psychographics) จะเป็นการวเิคราะห์วา่ ผูใ้ชบ้ริการใชเ้วลา และทรัพยากรต่าง ๆ 
ในแต่ละวนัอย่างไร (A: Activities) อะไรท่ีอยู่ในส่ิงแวดล้อมท่ีสนใจ และถือว่ามีความส าคญั (I: 
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Interests) และความคิดเก่ียวกบัตนเองและคิดถึงส่ิงรอบ ๆ ตวัอย่างไร (O: Opinions) การวิเคราะห์
รูปแบบการด าเนินชีวิตของผูใ้ช้บริการมี3แนวทางดังกล่าว บางคร้ังใช้ AIOS เพื่อการอ้างอิง
การศึกษารูปแบบการด าเนินชีวติตามลกัษณะ AIOS ของผูใ้ชบ้ริการร่วมกบัการใชอ้งคป์ระกอบดา้น 
ปัจจยัส่วนบุคคล (Demographics) บางตวั เช่น อายุ เพศ ระดบัการศึกษา เขา้มาร่วมดว้ยก็จะท าให้
นกัการตลาดสามารถแบ่งกลุ่มผูใ้ชบ้ริการไดม้ากมายหลายกลุ่มและจะท าใหภ้าพของตลาดเป้าหมาย
ชัดเจนมากข้ึน บุคลิกภาพและแนวคิดเก่ียวกับตนเอง (Personality and self-concept) ดังนั้นจาก
การศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ สามารถสรุปได้ว่า 
องค์ประกอบปัจจยัลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย รูปแบบการด ารงชีวิต (Life style) ท่ี
แสดงออกมาในรูปของกิจกรรม (Activities) ความสนใจ (Interest) และความคิดเห็นต่าง ๆ 
(Opinions)  การวิ เคราะห์ รูปแบบการด า เ นินชีวิตของผู ้ใช้บ ริการในเ ชิง จิตวิทยาสั งคม 
(Psychographics) จะเป็นการวิเคราะห์ว่า ผูใ้ช้บริการใช้เวลา และทรัพยากรต่าง ๆ ในแต่ละวนั
อยา่งไร (A: Activities) อะไรท่ีอยูใ่นส่ิงแวดลอ้มท่ีสนใจ และถือวา่มีความส าคญั (I: Interests) และ
ความคิดเก่ียวกบัตนเองและคิดถึงส่ิงรอบ ๆ เพื่อน ามาวิเคราะห์ในการศึกษาแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 
 

2.2 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ 
 การจูงใจคือพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ
แต่คนมีแรงจูงใจต ่ าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ล้มเลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย  
มีผูใ้หค้วามหมายของการจูงใจไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
 
 2.2.1 ความหมายการจูงใจในการตัดสินใจ 
 การศึกษาเก่ียวกบัความหมายของการจูงใจ พบว่า มีนักวิชาการ พลิศา รุ่งเรือง และ
โรจน์ลกัษณ์ ช่ืนชลธี (2560) ไดอ้ธิบายความหมายของการจูงใจวา่ หมายถึง ส่ิงใดก็ตามท่ีผลกัดนัให้
เกิดพฤติกรรมหรือการกระท าข้ึนโดยมีลกัษณะส าคญัคือ มีพลงัช้ีน าและมีความคงทนในการแสดง
พฤติกรรม และ ณุภทัรณีย ์ชูกวีวฒัน์ และรวีวรรณ โปรยรุ่งโรจน์ (2562) การจูงใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบั
ปัจจยัต่าง ๆ หมายถึง การท่ีต่าง ๆ ในการปฏิบติังานรายไดก้ารบงัคบับญัชา การไดรั้บการยกย่อง
ยอมรับนับถือ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลและปัจจัยอ่ืน ๆ ได้ตอบสนองความต้องการของ
ผูป้ฏิบติังานและเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังานและเม่ือเกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังานแลว้ 
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ก็จะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแต่ในทางตรงกันขา้มหากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการดังกล่าว จนท าให้ผู ้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติในทางลบก็จะเกิดความไม่พึงพอใจของ
ผูป้ฏิบติังานข้ึน อาจกล่าวไดว้า่การจูงใจ หมายถึง การสร้างความปรารถนาในตวัคนท่ีจะท าบางส่ิง
บางอยา่ง เพื่อให้การกระท านั้นเป็นตวัสนองความตอ้งการของปัจเจกบุคคล คนท่ีมีความตอ้งการยงั
ไม่ไดรั้บการตอบสนองจะเป็นคนท่ีมีความเครียด และความเครียดน้ีจะเป็นตวัผลกัดนัท าให้ ปัจเจก
บุคคลนั้นขยนัท างาน เพื่อตอบสนองความต้องการหรือเป้าหมายบางอย่างของตน (นิตยา ช่ืน
อารมณ์, 2560) นอกจากน้ีการศึกษาวิจยัของต่างประเทศ Tella & Ibinaiye (2020) ไดก้ล่าวถึง การจูง
ใจ หมายถึง ว่ามีความส าคัญต่อการบริหารงานมากเพราะผูบ้ริหารจะต้องท างานให้ประสบ
ความส าเร็จไดโ้ดยอาศยับุคคลอ่ืน คนเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวิตจิตใจแรงจูงใจจึงเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบั
อารมณ์ความรู้สึกของคนในการปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ จึงถือได้
วา่แรงจูงใจมีความส าคญัต่อผูบ้ริหารเสมอ และ Coughlin (2018) กล่าววา่การจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีมี
แหล่งก าเนิดทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมการท างาน รวมทั้ง
ก าหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ และระยะเวลาของพฤติกรรมการท างานนั้น จากการศึกษาเก่ียวกบั
ความหมายของการจูงใจในการตดัสินใจ สรุปได้ว่า การจูงใจหมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตามกระตุน้ให้
บุคคลเกิดความตอ้งการ และเปล่ียนพฤติกรรมเพื่อให้ไดต้ามความตอ้งการของตนในการตดัสินใจ 
ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะน ามาประยุกต์ใช้ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัร
ท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 
 2.2.2 กระบวนการจูงใจ 
 มนุษย์ทั้ งหลายล้วนมีความต้องการและเม่ือความต้องการนั้ นย ังไม่ได้รับการ
ตอบสนองUnsatisfied Need จะเกิดความตึงเครียด Tension ซ่ึงความตึงเครียดน้ีจะไปกระตุน้แรงขบั
เพื่อหาวิธีการหรือหาพฤติกรรม Search Behavior ท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายหรือท าให้ตนเองไดใ้นส่ิงท่ี
ตอ้งการ ซ่ึงหากไดค้วามตอ้งการ Satisfied Need แลว้ความตึงเครียดก็จะลดลง ตามกระบวนการจูง
ใจ ดงัน้ี (ณุภทัรณีย ์ชูกววีฒัน์ และรววีรรณ โปรยรุ่งโรจน์, 2562) 
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ภาพท่ี 2.1: กระบวนการจูงใจ  
ท่ีมา : Mitchell, et al., (2017) 
 
 จากภาพท่ี 2.1 การเกิดของกระบวนการจูงใจ เม่ือพิจารณาปัจจยัต่าง ๆ ท่ีท าให้เกิดแรง
ขบัแลว้ จะเห็นวา่ความตอ้งการจะเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด ส่วนปัจจยัอ่ืน ๆ จะเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลท า
ให้เกิดความตอ้งการข้ึน การจูงใจของมนุษยจึ์งมีความสัมพนัธ์กบัความตอ้งการของมนุษยอ์ยา่งแยก
ไม่ออก ตัวอย่างเช่น เม่ือบุคคลเกิดความต้องการ และความต้องการของเขายงัไม่ได้รับการ
ตอบสนอง เขาจะเกิดความเครียด เม่ือเกิดความเครียด บุคคลนั้นจะอยูไ่ม่เป็นสุข เกิดแรงขบัท่ีจะท า
บางส่ิงบางอยา่งเพื่อลดความเครียด โดยไดรั้บอิทธิพลจากการเรียนรู้ มโนภาพทางความคิด (ความรู้
ความเขา้ใจจากการรับรู้ การจ าการใช้ดุลยพินิจและอ่ืน ๆ) เพื่อแสดงออกเป็นพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่
เป้าหมาย ซ่ึงมีผลท าให้ความเครียดลดลงหรือหายไป กระบวนการท่ีเกิดข้ึนภายในบุคคลท่ีกระตุน้
ให้บุคคลไปสู่การกระท าอย่างมีเป้าหมาย เรียกว่า การจูงใจถ้ามีความต้องการเกิดข้ึนโดยไม่มี
แรงจูงใจ กระบวนการจูงใจก็จะไม่เกิดข้ึน เพราะความตอ้งการเป็นความอยากไดเ้ท่านั้น ถึงไม่ไดก้็
ไม่เป็นไร แต่เม่ือไรก็ตามท่ีความตอ้งการนั้นก็จะมีแรงจูงใจเกิดข้ึน กระบวนการเกิดของการจูงใจ 

ความพงึพอใจทีค่วามต้องการได้รับ 
การตอบสนอง 

แรงขับลดลง 

ความต้องการได้รับการตอบสนอง 

ความต้องการยงัไม่ได้รับ 
การตอบสนอง 

เกดิแรงขับ 

ก าหนดทิศทาง (เป้าหมาย) 

แสดงพฤติกรรมเพ่ือให้สนองความ
ต้องการ 
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อาจสรุปลกัษณะของแรงจูงใจได้ดงัน้ี (นิตยา ช่ืนอารมณ์, 2560) ดงัน้ี 1) แรงจูงใจเกิดจากความ
ต้องการท่ียงัไม่ได้รับการตอบสนอง 2) แรงจูงใจเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการกระท าหรือแสดง
พฤติกรรม 3) แรงจูงใจเป็นตวัก าหนดพฤติกรรมต่าง ๆ ท่ีแสดงออกมา 4) แรงจูงใจจะเป็นตวัลด
ความเครียดหรือความไม่สมดุล 5) แรงจูงใจจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลและในเวลาท่ีเปล่ียนไป
และ 6) แรงจูงใจเป็นเร่ืองท่ีซบัซ้อน บางคร้ังแรงจูงใจชนิดเดียวกนั ท าให้พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา
แตกต่างกนั ดงันั้นจากการศึกษากระบวนการจูงใจ สามารถสรุปไดว้่า กระบวนการจูงใจ บางคร้ัง
แรงจูงใจท่ีไม่เหมือนกนั อาจจะท าใหมี้การแสดงพฤติกรรมออกมาเหมือนกนัก็ได ้บางคร้ังแรงจูงใจ
อาจจะอยูใ่นรูปของการปลอกแปลง หรือบางคร้ังมีแรงจูงใจหลายอยา่งผลกัดนัให้เกิดการกระท าซ่ึง
สามารถน าไปสู่การศึกษาแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 
 2.2.3 ปัจจัยของการจูงใจ 
 การศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัของการจูงใจ พบวา่ ชชัรินทร์ ทองหม่อมราม (2564) ไดอ้ธิบาย
วา่ แรงจูงใจในการเลือกสถานประกอบการส าหรับการฝึกประสบการณ์วิชาชีพมีส่วนเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัต่าง ๆ โดยแบ่งได้ 2 ประการคือ ปัจจยัด้านบุคคล ได้แก่ เพศ สาขาวิชา เกรดเฉล่ียสะสม 
ประเภทการฝึกประสบการณ์วิชาชีพ และรูปแบบของสถานประกอบการท่ีต้องการเลือกไปฝึก
ประสบการณ์วิชาชีพ และปัจจยัดา้นอ่ืนๆ ไดแ้ก่ ประเภทสถานประกอบการท่ีมุ่งหวงัท่ีจะท างาน
ต่อไปหลงัจากจบการศึกษา ลกัษณะสถานประกอบการท่ีมุ่งหวงั และบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจ
ในการเลือกสถานประกอบการ ซ่ึงอาจหมายถึงตวัเอง บิดา มารดา ญาติ พี่น้อง หรือคนรัก จะเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อการเลือกสถานประกอบการ โดยการศึกษาของ ฐิติราช ทิพยทศัน์ (2562) ไดส้รุปไว้
วา่ปัจจยัของแรงจูงใจ สามารถแบ่งได ้2 ประการ ไดแ้ก่ 1) ธรรมชาติของแต่ละบุคคลเพราะคนแต่ละ
คนไม่เหมือนกนั (Individual Differences) มีความแตกต่างกนั ตามภูมิล าเนา และสภาพแวดลอ้มท่ี
เกิด และสามารถจ าแนกออกเป็น แรงขบั (Drive) เป็นความตึงเครียดทางร่างกาย ท่ีท าใหเ้กิดกิจกรรม
ท่ีจะบรรเทาหรือลดความตึงเครียดนั้น ๆ เช่น ความหิว ความกระหาย ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
ซ่ึงแรงขบัเหล่าน้ีมนุษยจ์ะพยายามท าให้แรงขบัหายไป โดยแรงขบัแบ่งได ้2 ประเภท คือ 1) แรงขบั
ภายในร่างกาย (Primary Drive) คือปฏิกิริยาท่ีร่างกายแสดงให้บุคคลนั้นรับรู้ว่า ร่างกายขาดความ
สมดุล หรือตอ้งการส่ิงใด อย่างเช่นการกระหายน ้ า ก็เกิดจากการท่ีร่างกายขาดน ้ า จึงแสดงแรงขบั
ออกมา คือการกระหายน ้า และ 2) แรงขบัภายนอกร่างกาย (Secondary Drive) คือ แรงขบัท่ีไม่ไดเ้กิด 
จากร่างกายเป็นตวัสั่งการ แต่แรงขบัภายนอกน้ีจะเกิดจากความตอ้งการ สติปัญญาทศันคติและสังคม 
เป็นตวัสั่งการให้มีแรงขบัข้ึนมา และบุคคลนั้นก็จะพยายามท าให้แรงขบันั้นไป โดยดา้นความวิตก
กงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติของมนุษย ์ท่ีเกิดจากทศันคติและเป็นความรู้สึกของ
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บุคคลท่ีวาดภาพหรือคิดถึงอนาคตขา้งหนา้ท่ียงัไม่เกิดข้ึน ท าใหเ้กิดความวติกกงัวล ตามสถานการณ์
ต่าง ๆ กล่าวว่า ส่ิงแวดลอ้ม เป็นองค์ประกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจเน่ืองจากสภาพแวดลอ้มเป็นส่วน
หน่ึงท่ีท าให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนั ตามสภาพแวดลอ้มตนเองอยู่ และจากการศึกษานิดา 
ประพฤติธรรม (2563) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความแรงจูงใจ สามารถจ าแนกได ้1) ความมัน่คง
ปลอดภัยในการท างานเป็นความมั่นคงของหน่วยงานท่ีให้ความรู้สึกท่ีน่าเช่ือถือไวว้างใจแก่
ผูป้ฏิบติังาน ทั้งชายและหญิงมกัจะมีความรู้สึกวา่ความมัน่คงปลอดภยัน้ีเป็นองคป์ระกอบแรกท่ีท า
ใหเ้กิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานและความมัน่คงปลอดภยัน้ีจะเพิ่มมาก 2) โอกาสกา้วหนา้ใน
การท างาน จากผลการวิจยัหลายเร่ืองพบวา่ ไม่มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างานจะก่อให้เกิดความไม่
ชอบงาน ผูช้ายมีความตอ้งการโอกาสกา้วหนา้ในการท างานสูงกวา่ผูห้ญิง 3) สถานท่ีท างานและการ
จดัการ ไดแ้ก่ ขนาดขององค์กร ช่ือเสียง รายไดก้ารประชาสัมพนัธ์ให้เป็นท่ีรู้จกักนัแพร่หลายของ
สถานท่ีนั้น ๆ องคป์ระกอบน้ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในการท างาน ผูท่ี้มีอายมุากจะ
มีความต้องการเก่ียวกับเร่ืองน้ีสูงกว่าผู ้มีอายุน้อย4) ค่าจ้างหรือรายได้ซ่ึงหมายถึงเงินหรือ
ค่าตอบแทนท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บจากการท างานซ่ึงปัจจยัชนิดน้ีผูป้ฏิบติัมกัจะจดัอนัดบัไวใ้นอนัดบั
เกือบสูง แต่ก็ยงัให้ความส าคญัน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าในการท างานและความมัน่คงปลอดภยั 
องค์ประกอบน้ีมกัจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ มากกว่าความพอใจ ผูช้ายจะเห็นค่าจา้งเป็นส่ิง
ส าคญัมากกว่าผูห้ญิง 5) ลกัษณะท่ีแทจ้ริงของงานท่ีท า องค์ประกอบน้ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้
ความสามารถ ของผูป้ฏิบติังาน หากผูป้ฏิบติังานไดท้ างานตามท่ีเขาถนดัหรือตามความสามารถเขา
ยอ่มจะเกิด ความพอใจในการท างาน 6) หวัหนา้งานหรือผูบ้งัคบับญัชา ปัจจยัน้ีมีส่วนส าคญัท่ีจะให้
ผูป้ฏิบติังานมีความรู้สึก พอใจหรือไม่พอใจต่องานได ้โดยผูป้ฏิบติังานหญิงมกัมีความรู้สึกไวต่อ
องค์ประกอบน้ีมากกว่าชาย แต่หากการบงัคบับญัชาน้ีไม่ดีก็เป็นสาเหตุส าคญัให้ทั้งชาย และหญิง
ขาดงานและลาออกจากงานได้ 7) ลกัษณะทางสังคม องคป์ระกอบน้ีเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเป็น
ส่วนหน่ึงของสังคม หรือการให้สังคมยอมรับตน องคป์ระกอบน้ีก่อให้เกิดทั้งความพอใจและความ
ไม่พอใจ และมีความสัมพนัธ์กับอายุงานและระดับงาน ผูห้ญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบน้ีส าคัญ
มากกว่าชาย  8) การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ การรับ-ส่งขอ้นิเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อ ทั้ง
ภายในและภายนอกของหน่วยงาน องคป์ระกอบน้ีมีความส าคญัมากส าหรับผูท่ี้มีระดบัการศึกษาสูง 
9) สภาพการท างาน ไดแ้ก่ สภาพอุณหภูมิ แสง เสียง ห้องท างาน ห้องสุขา ห้องอาหาร ชัว่โมงการ
ท างาน สภาพการท างานน้ีมีความส าคญัต่อผูช้ายและผูท่ี้แต่งงานแลว้มากกวา่ และ 10) ผลประโยชน์
ตอบแทน ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล เงินสวสัดิการ วนัหยดุ วนัพกัผอ่นต่าง ๆ   
 โดยธารารัตน์ อ านกัมณี (2563) กล่าววา่แรงจูงใจมีองค์ประกอบอยู ่3 ประการ ไดแ้ก่ 
ประการแรก คือ ความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขบั (Drive) หรือใชพ้ลงั
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เพื่อใหเ้กิดการกระท า ตวัอยา่งเช่นใชค้วามพยายามท างานเพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจหรือพยายามท าใน
ส่ิงท่ีตนรักและเป็นงานท่ีชอบ เป็นตน้ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบัจึงกระตุน้พฤติกรรม
มุ่งความส าเร็จข้ึน ประการท่ีสองในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง 
ฯ (Direction) เพื่อปฏิบติั เช่น เพื่อท าให้คนอ่ืนประทบัใจคนบุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบติัดว้ย
การท างานมากข้ึนใหเ้กิดผลดี ท างานในโครงการส าคญัท่ีให้รับมอบหมายให้หนกัข้ึนเป็นพิเศษ เป็น
ตน้ โดยทางเลือกเหล่าน้ีล้วนเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกนั ประการสุดทา้ยก็คือ การรักษา
ระดบัของพฤติกรรมหรือการกระท าให้คงอยู่อย่างต่อเน่ือง (Persistence) จนกว่าจะสามารถบรรลุ
เ ป้าหมาย ซ่ึง  ณ จุดนั้ น เ ป็นการตอบสนองแรงขับของบุคคลในขณะเดียวกันด้วย  และ 
กฤตภาคิน ม่ิงโสภา และนพปฎล สุวรรณทรัพย ์(2564) กล่าววา่ความตอ้งการท่ีเกิดจากการเรียนรู้ใน
สังคม วฒันธรรม ส่ิงแวดลอ้มท่ีจะพฒันาให้เกิดเป็นความตอ้งการข้ึนในตวับุคคล 3 ประการ ดงัน้ี 1) 
ความต้องการความส าเร็จ (Need for achievement) ท่ีต้องการมีความสามารถปฏิบติังาน ด าเนิน
กิจกรรมจนบรรลุเป้าหมาย 2) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ท่ีดี (Need for affiliation) ตอ้งการความรัก
ใคร่ชอบพอเป็นมิตรกบับุคคลรอบขา้ง และ 3) ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) ตอ้งการมี
ต าแหน่งหน้าท่ีการงานท่ีมีอ านาจบงัคบับญัชา ต้องการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ดังนั้นส่ิงท่ีจะเป็น
แรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จ ตอ้งประกอบดว้ยองคป์ระกอบต่อไปน้ี (เพญ็รุ่ง แกว้
ทอง, 2559) ไดเ้สนอแนวคิดไวว้า่ ตอ้งไดรั้บค าตอบแทนท่ีเหมาะสม และอยา่งเพียงพอ ลกัษณะของ
งานท่ีท าตอ้งมีความปลอดภยัไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพมีโอกาสไดใ้ช้ความสามารถ และพฒันา
ความสามารถของตนไดอ้ย่างเต็มท่ี มีโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งงาน และเป็นงานท่ีมีความมัน่คง 
ซ่ึงมีความสามคัคีกลมเกลียว และมีการประสานงานกนัเป็นอยา่งดี และยดึหลกัประชาธิปไตยในการ
ท างาน 
 จากการศึกษางานวิจยัของต่างประเทศ Mitchell, et al., (2017) กล่าววา่ ปัจจยัของการ
จูงใจในการท างานจะส่งผลให้การปฏิบติังานเกิดประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่างๆ การตอบสนอง
ความต้องการทั้ งภายนอกและภายใน (External Andinternal) มากน้อยเพียงใด ซ่ึงถ้าหากว่า
ผูป้ฏิบติังานได้รับการตอบสนองมากการปฏิบติังานก็ย่อมมีประสิทธิภาพมากด้วยเช่นกันโดยมี
รายละเอียดไดแ้ก่ลกัษณะงานไดแ้ก่ การไดท้  างานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ โอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง การพฒันาทกัษะความรู้ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะ
ความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างานอยา่งเต็มท่ี หรือโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงานไดแ้ก่ การมี
โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนความมัน่คงในงาน ความตอ้งการแสดงความจงรักภกัดีความเป็น
เพื่อน และความรักใคร่ การท างานร่วมกนัเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดบัในองคก์ารจะท าให้งาน
ท่ีปฏิบติัน้ีสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีองค์การตั้งไวไ้ด้ทนัความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ 
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ความรู้สึกพึงพอใจท่ีผูป้ฏิบติังานไดท้  างานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีความสุขท าให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างาน โดยผลตอบแทนและสวสัดิการ ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล กองทุนส ารองเล้ียงชีพสวสัดิการ
ดา้นอ่ืนๆ เป็นตน้ ช่ือเสียงองค์กร ปัจจยั ท่ีมีความส าคญัยิ่ง เพราะสะทอ้นถึงความส าเร็จท่ีองค์กร
สามารถด าเนินการใหบ้รรลุผลตามความคาดหวงัของกลุ่มเป้าหมายท่ีมี ส่วนเก่ียวขอ้งหรือของสังคม 
ช่ือเสียง คุณความดีท่ีองคก์ร ไดส้ั่งสมมาอยา่งสม ่าเสมอเป็นเวลายาวนานตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบนัตาม
ค่านิยม การก าหนดคุณค่า คุณค่าท่ีตอ้งการท าให้เกิดคุณค่า คุณค่าดงักล่าวน้ีมีทั้งคุณค่าแทแ้ละคุณค่า
เทียม ซ่ึงคุณค่าแทเ้ป็นคุณค่าท่ีสนองความตอ้งการในการพฒันาคุณภาพชีวิต โดยจากการศึกษา
เก่ียวกบัปัจจยัของการจูงใจ สรุปไดว้า่ ปัจจยัของการจูงใจจ าแนกไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาสเรียนรู้
และพฒันาตนเอง โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน ผลตอบแทนและสวสัดิการ ช่ือเสียงองคก์ร และค่านิยม ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ีน ามาเลือกใช้
ในการศึกษา และน ามาประยุกตใ์ช้เพื่อสร้างเคร่ืองมือแบบสอบถามในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
  
 

2.3 แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง ส่ิงใด ๆ ท่ีเป็นแรงผลักดัน หรือกระตุ้นให้บุคคล
ปฏิบติัหรือแสดงพฤติกรรมดว้ยความเตม็ใจ เพื่อท่ีจะน ามาซ่ึงการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมูลเหตุ
จูงใจท่ีส าคญัคือ ความตอ้งการ ความพึงพอใจในการท างานจะน ามาซ่ึงการปฏิบติัท่ีดีของบุคลากรท า
ใหบุ้คลากรมีความและจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะเป็นเง่ือนไขส าคญัต่อความส าเร็จขององคก์ารใน
ระยะยาว มีผูใ้หค้วามหมายของการจูงใจไวห้ลากหลาย ดงัน้ี 
 
 2.3.1 ความหมายแรงจูงใจ 
 การศึกษาเก่ียวกับความหมายของแรงจูงใจ เป็นแรงจูงใจว่า หมายถึง พลังทั้งจาก
ภายในและภายนอกซ่ึงช่วยกระตุน้พฤติกรรมให้บุคคลท าในส่ิงต่าง ๆ ให้ส าเร็จตามเป้าหมายดว้ย
ความเต็มใจ และเป็นตามกระบวนการจูงใจของแต่ละบุคคล (ณัฐกร มัน่จิตต์, 2563) ซ่ึงต่างจากก
การศึกษา ศุภานนั พุฒตาล (2562) กล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึงแรงผลกัดนัทั้งจาก
ภายนอกและภายในซ่ึงช่วยกระตุน้ทิศทางหรือแนวทางของพฤติกรรมใหบุ้คคลกระท าส่ิงต่าง ๆ ให้
ส าเร็จตามเป้าหมายดว้ยความเต็มใจ และเป็นไปตามแรงจูงใจของบุคคล โดยกฤษณา สุภาสุธากุล 
และสนิทนุช นิยมศิลป์ (2562) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือชกัน าให้
บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์หรือเพื่อให้ได้มาซ่ึงส่ิงท่ีตนเอง
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ตอ้งการ 11 แรงจูงใจ จะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเอง ไม่ไดห้วงัรางวลัหรือค าชม 
ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู ้อ่ืนหวังรางว ัลหรือ
ผลตอบแทน ดงันั้น แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีครูโรงเรียนเอกชนมีความปรารถนา
หรือความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน ท่ีเม่ือ
ไดป้ฏิบติังานแลว้มีความสุข ไม่เกิดความเบ่ือหน่ายทอ้ถอย ปฏิบติังานโดยไม่ตอ้งการส่ิงตอบแทน
เป็นผูท่ี้รักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจ และทุ่มเทในการปฏิบติังาน และสามารถปฏิบติังานได้อย่าง
ต่อเน่ืองไม่มีท่ีส้ินสุด โดย ณุภทัรณีย ์ชูกวีวฒัน์ และรวีวรรณ โปรยรุ่งโรจน์ (2562) ได้กล่าวถึง
จุดเนน้หรือหลกัส าคญัของเร่ืองการจูงใจนั้นอยูท่ี่ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการ หรือ
ท าให้เกิดความพึงพอใจอนัเน่ืองมาจากความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการดงักล่าว ส่ิงใด
ก็ตามท่ีสามารถท าให้เกิดความพึงพอใจข้ึนมาได ้อาจถือวา่เป็นส่ิงล่อใจและส่ิงจูงใจ (Incentive) ซ่ึง
จะกลายเป็นเป้าหมาย (Goal) ท่ีบุคคลแสวงหาในองคก์าร ส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายน้ีอาจเป็นส่ิงจูงใจ 
หรือเป้าหมายทางปฏิฐานหรือทางบวก (Positive) เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การเล่ือนขั้น
เล่ือนต าแหน่ง การเพิ่มเงินเดือน หรืออาจเป็นส่ิงจูงใจหรือเป้าหมายทางนิเสธหรือทางลบ (Negative) 
เช่นการดุว่ากล่าวตกัเตือนส าหรับการท างานท่ีไม่ดี หรือการลงโทษอ่ืน ๆ เป็นตน้ ส าหรับส่ิงจูงใจ
หรือเป้าหมายทางนิเสธน้ีมกัไม่เป็นส่ิงดึงดูดใจ ผูป้ฏิบติังานจึงพยายามเล่ียง โดยไม่สร้างพฤติกรรม
ใด ๆท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายทางนิเสธน้ี โดยเฉพาะแรงจูงใจ คือส่ิงท่ีอยู่ภายในตวับุคคลเป็นแรงขบั 
เป็นพลงัของแต่ละคนท่ีท าให้กระท าอย่างใดอย่างหน่ึงจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการท่ี
มนุษยทุ์กคนมีความคาดหวงั ความตอ้งการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขบั(Drive) 
เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหน่ึง และรักษาพฤติกรรมนั้นไวเ้พื่อใหต้นเองนั้นไดส่ิ้งท่ีคาดหวงั 
หรือตอ้งการ (พลิศา รุ่งเรือง และโรจน์ลกัษณ์ ช่ืนชลธี, 2560) จากการศึกษาเก่ียวกบัความหมายของ
แรงจูงใจ สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตามกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการ และเปล่ียน
พฤติกรรมเพื่อให้ไดต้ามความตอ้งการของตน ซ่ึงส่ิงกระตุน้ หรือส่ิงเร้า ท่ีท าให้คนมีพลงัในการใช้
ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่และแสวงหาความรู้ใหม่ ในการท างานดว้ยความเต็มใจ และมีความสุข
กบัการท างาน เพื่อจะบรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 
 2.3.2 วธีิการวดัระดับแรงจูงใจ  
 การวดัแรงจูงใจ วภิาดา ล้ีไพบูลย ์(2560) ไดก้ล่าวถึงการวดัแรงจูงใจวา่สามารถท าได ้4 
วิธีคือ 1) วดัจากอตัราการกระท ากิจกรรมเช่น ดูจากผลการ ท างานเม่ือเราให้แรงจูงใจชนิดต่าง ๆ 2) 
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วดัจากอตัราการเคล่ือนไหวทัว่ไป เช่น การต่ืนตวั และการกระตือรือร้นในการแสดงพฤติกรรม 3) 
วดัจากการเลือกตอบสนองเป้าหมายต่าง ๆ และ 4) วดัจากการเอาชนะอุปสรรค นอกจากน้ีจาก
การศึกษางานวิจยัของต่างประเทศ Tella & Ibinaiye (2020) ไดส้ร้างแบบสอบถามส าหรับแรงจูงใจ
โดยมีขอ้ค าถามให้เลือกตอบ โดยค าถามทั้งหมดครอบคลุมคุณลกัษณะของผูมี้แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ
สูง ประกอบไปด้วย เป็นบุคคลท่ีมีความทะเยอทะยาน เลือกงานท่ีมีโอกาสประสบความส าเร็จ 
มีความพยายาม กลา้เผชิญกบังานท่ีมีความยากล าบาก ถึงแมง้านท่ีท าถูกขดัจงัหวะ หรือถูกรบกวนจะ
พยายามท าต่อไปให้ส าเร็จให้ความส าคัญกับเวลามุ่งอนาคตเป็นส่วนใหญ่ เลือกผูร่้วมงานท่ีมี
ความสามารถชอบให้ผูอ่ื้นรับรองตนเองด้วยผลงานท่ีมีประสิทธิภาพและเป็นบุคคลท่ีท างานดี
นอกจากการวดัแรงจูงใจโดยวิธีการใช้แบบทดสอบ และแบบวดัแรงจูงใจโดยใช้มาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดบั ยงัมีนกัการศึกษาไดก้ล่าวถึงการวดัแรงจูงใจไวด้งัน้ี (Shkoler & Kimura, 2020) 
ไดก้ล่าวสรุปไวว้่ามีอยู่ 5 วิธีไดแ้ก่ 1) วิธีสังเกต การสังเกตเป็นรากฐานของวิทยาศาสตร์ทุกแขนง 
ตั้ งแต่ประสบการณ์ท่ีซับซ้อน เช่น พฤติกรรมของคน 2) วิธีทดสอบ การทดสอบประกอบด้วย
ขอ้ความต่าง ๆ หลายสิบขอ้ท่ีผูท้ดสอบตั้งข้ึน ซ่ึงบางขอ้เป็นค าถามเก่ียวกบัความกลวั ความวิตก
กงัวล ความนิยม การเมืองเศรษฐกิจ ความสนใจในส่ิงต่าง ๆ ผูถู้กทดสอบตอ้งร่วมมือร่วมใจกบัผู ้
ทดสอบในการตอบค าถามต่าง ๆ เพื่อให้การทดสอบไดผ้ลตามวตัถุประสงค ์3) การประมาณค่าโดย
การเลือกลกัษณะบุคลิกภาพมาประมาณค่าวา่บุคลิกภาพของผูถู้กประมาณตกอยูใ่นขั้นไหน 4) การ
วเิคราะห์ตวัเอง คือ การประมาณค่าตนเอง แบบวเิคราะห์ตนเองจะเป็นค าถามแบบปรนยั และ 5) การ
สัมภาษณ์ ผูส้ัมภาษณ์ตั้งค  าถามใหคิ้ดตาม ผูส้ัมภาษณ์เป็นผูจ้ดบนัทึกและประมาณค่าบุคลิกภาพของ
ผูถู้กสัมภาษณ์ ดงันั้นสามารถสรุปไดว้า่จากการศึกษาเก่ียวกบัวธีิการวดัระดบัแรงจูงใจ สามารถสรุป
ไดว้า่  แรงจูงใจพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมาย ของพฤติกรรม
นั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูง จะใชค้วามพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละแต่คนท่ีมี
แรงจูงใจต ่า จะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิก การกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย 
 
 2.3.3 แรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of Motive and Motivation) 
 แรงจูงใจ คือพลงัผลกัดนัให้คนมีพฤติกรรม และยงัก าหนดทิศทางและเป้าหมายของ
พฤติกรรมนั้นดว้ย คนท่ีมีแรงจูงใจสูงจะใช้ความพยายามในการกระท าไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ 
แต่คนท่ีมีแรงจูงใจต ่าจะไม่แสดงพฤติกรรม หรือไม่ก็ลม้เลิกการกระท าก่อนบรรลุเป้าหมาย โดย
แรงจูงใจ (motive) เป็นค าท่ีไดค้วามหมายมาจากค าภาษาละตินท่ีวา่ movere ซ่ึงหมายถึง "เคล่ือนไหว 
(move) ดงันั้น ค าว่าแรงจูงใจจึงมีการให้ความหมายไวต่้างๆ กนัดงัน้ี (เพลินพิศ วิบูลยก์ุล, 2558) 
ประกอบดว้ย แรงจูงใจ จากบางส่ิงบางอยา่งท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลตอ้งกระท า 
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หรือเคล่ือนไหว หรือมีพฤติกรรมในลกัษณะท่ีมีเป้าหมายกล่าวอีกนยัหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล
ของ การกระท านั่นเอง และ แรงจูงใจ จากสภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ีเป็นพลังท าให้ร่างกายมีการ
เคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะ
ส่ิงแวดลอ้ม และในดา้นการจูงใจ (motivation) เป็นเง่ือนไขของการไดรั้บการกระตุน้โดยมีการให้
ความหมายไว ้การจูงใจ แรงขบัเคล่ือนท่ีอยู่ภายในของบุคคลท่ีกระตุน้ให้บุคคลมีการกระท า เป็น
ภาวะภายในของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้กระท าพฤติกรรมอย่างมีทิศทางและต่อเน่ือง และการจูงใจ
เป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรม
นั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ (เพลินพิศ  วบูิลยก์ุล, 2558) จากการศึกษา ณฐักร มัน่จิตต ์(2563) 
กล่าวว่า บางส่ิงบางอย่างท่ีอยู่ภายในตวัของบุคคลท่ีมีผลท าให้บุคคลตอ้งกระท า หรือเคล่ือนไหว 
หรือมี พฤติกรรม ในลกัษณะท่ีมีเป้าหมายหน่ึงก็คือ แรงจูงใจเป็นเหตุผล ของการกระท านัน่เอง ส่วน 
การจูงใจ หมายถึง แรงขบัเคล่ือนท่ีอยูภ่ายในของบุคคลท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลมีการกระท า 

โดยท่ี Coughlin (2018) กล่าวว่า สภาวะท่ีอยู่ภายในตวัท่ีเป็นพลงั ท าให้ร่างกายมีการ
เคล่ือนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมาย ท่ีได้เลือกไวแ้ล้ว ซ่ึงมกัจะเป็นเป้าหมายท่ีมีอยู่ในภาวะ
ส่ิงแวดลอ้มจากความหมายน้ีจะเห็นไดว้า่ แรงจูงใจจะเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบท่ีส าคญั 2 ประการ 
คือ 1) เป็นกลไกท่ีไปกระตุน้พลงัของร่างกายใหเ้กิดการกระท า และ 2) เป็นแรงบงัคบัใหก้บัพลงัของ
ร่างกายท่ีจะกระท าอย่างมีทิศทางส่วนการจูงใจเป็นภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม การกระท าหรือ
กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจ กระท าพฤติกรรม นั้นเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ดงันั้นจาก
การศึกษาแรงจูงใจ และการจูงใจ (Definition of Motive and Motivation) จึงสรุปไดว้า่ การจูงใจ เป็น
กระบวนการท่ีบุคคลถูก กระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ ให้กระท าหรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์
บางอย่างซ่ึงจะเห็นได้ว่า พฤติกรรมท่ีเกิดจาก การจูงใจ เป็น พฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงการ
ตอบสนองส่ิง เ ร้าปกติธรรมดา แต่ต้องเป็นพฤติกรรมท่ี มีความเข้มข้น มี ทิศทางจริงจัง  
มีเป้าหมายชดัเจนวา่ตอ้งการไปสู่จุดใด และ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผลสืบเน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั 
หรือ แรงกระตุน้ท่ีเรียกวา่แรงจูงใจดว้ย 
 
 2.3.4 ลกัษณะของแรงจูงใจ 
 การศึกษาเก่ียวกบัลกัษณะของแรงจูงใจ พบวา่ พลิศา รุ่งเรือง และโรจน์ลกัษณ์ ช่ืนชล 
ธี (2560) ไดส้รุปและอธิบายไวว้า่ นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งการจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) การจูงใจ
ภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง จิตใจของบุคคลท่ีมีความตอ้งการท่ีจะท าเพื่อใหไ้ดรั้บผลลพัธ์
อย่างท่ีตนเองตอ้งการ โดยส่ิงจูงใจภายในน้ีเป็นจูงใจท่ีเกิดข้ึนเองในตวัของบุคคล ไม่ได้เกิดจาก
สภาพแวดลอ้มหรือบุคคลอ่ืน การจูงใจประเภทน้ีไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Need) เจตคติ (Attitude) และ
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ความสนใจพิเศษ (Special Interest) และ 2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง การ
ไดรั้บแรงบนัดาลใจหรือแรงกระตุน้มาจากภายนอกให้ความตอ้งการท่ีจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 
เพื่อน าไปสู่จุดมุ่งหมาย ความส าเร็จท่ีตั้ งไว ้โดยการจูงใจประเภทน้ี ได้แก่ เป้าหมายหรือความ
คาดหวัง ความรู้เก่ียวกับความก้าวหน้า บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพ   
และเคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ ส่ิงล่อใจหลายอย่างท่ีก่อให้เกิดแรงกระตุน้ให้มีการพฤติกรรม เช่น การให้
รางวลั (Rewards) หรือการลงโทษ (Punishment) เป็นตน้ นักจิตวิทยาได้แบ่งแรงจูงใจออกเป็น 2 
ประเภท ตามการศึกษาของ วิภาดา ล้ีไพบูลย์ (2560) กล่าวว่า 1) การจูงใจภายใน (Intrinsic 
Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการในการท า การเรียนรู้ หรือแสวงหาบางอยา่ง
ดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งให้มีบุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่นนกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวั
ของเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบิดามารดาบงัคบั หรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ การจูงใจประเภทน้ีได้แก่ 
ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน อนัจะท าให้เกิดแรงขบั แรงขบั
น้ีจะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย และความพอใจ เจตคติ (Attitude) หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ซ่ึงจะช่วยเป็นตวักระตุน้ให้บุคคลท าในพฤติกรรมท่ี
เหมาะสม เช่น เด็กนกัเรียนรักครูผูส้อน และพอใจวิธีการสอน ท าให้เด็กมีความสนใจ ตั้งใจเรียน 
เป็นพิเศษ และความสนใจพิเศษ (Special Interest) การท่ีเรามีความสนใจในเร่ืองใดเป็นพิเศษก็จดัวา่
เป็นแรงจูงใจให้เกิดความเอาใจใส่ในส่ิงนั้น ๆ มากกว่าปกติ และ 2) การจูงใจภายนอก (Extrinsic 
Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคล ท่ีได้รับแรงกระตุน้มาจากภายนอกให้มองเห็นจุดหมาย
ปลายทาง และน าไปสู่การเปล่ียนแปลงหรือการแสดงพฤติกรรมของบุคคล แรงจูงใจเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล คนท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ ย่อมกระตุ้นให้เกิด
แรงจูงใจให้มีพฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสม เช่น พนกังานทดลองงาน มีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุ
เขา้ท างาน จึงพยายามตั้งใจท างานอย่างเต็มความสามารถ ความรู้เก่ียวกบัความก้าวหน้า คนท่ีมี
โอกาสทราบว่าตนจะไดรั้บความกา้วหน้าอย่างไรจากการกระท านั้น ย่อมจะเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจ
และเกิดพฤติกรรมข้ึนได ้บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ จะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้
เกิดพฤติกรรมข้ึนได ้เช่น ครู อาจารย ์ก็ตอ้งมีบุคลิกภาพทางวชิาการท่ีน่าเช่ือถือ นกัปกครอง ผูจ้ดัการ
จะตอ้งมีบุคลิกภาพของผูน้ าท่ีดี เป็นต้น และเคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลายอยา่งท่ีก่อให้เกิดแรง
กระตุน้ใหพ้ฤติกรรมข้ึนเช่น การใหร้างวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้อยากกระท า หรือการ
ลงโทษ (Punishment) ซ่ึงจะกระตุน้มิให้กระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน 
การประกวด การแข่งขนั หรือการทดสอบก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั้งส้ิน  

แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลักดันจากภายในตัว
บุคคลซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความ
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ตอ้งการฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวรเช่นคนงานท่ีเห็นองคก์ารคือ
สถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัวเขาก็จะจงรักภกัดีต่อองค์การ และองค์การบางแห่งขาดทุนใน
การด าเนินการก็ไม่ได้จ่ายค่าตอบแทนท่ีดีแต่ด้วยความผูกพนัพนักงานก็ร่วมกนัลดค่าใช้จ่ายและ
ช่วยกันท างานอย่างเต็มท่ี สภาวะของบุคคลท่ีมีความต้องการในการท าการเรียนรู้หรือแสวงหา
บางอยา่งดว้ยตนเองโดยมิตอ้งใหมี้บุคคลอ่ืนมาเก่ียวขอ้ง เช่นนกัเรียนสนใจเล่าเรียนดว้ยความรู้สึกใฝ่ 
ดีในตวัของเขาเอง (นิตยา ช่ืนอารมณ์, 2560) ซ่ึงแรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวับุคคล
ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความตอ้งการ 
ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร (ศุภานัน พุฒตาล, 2562) จากการศึกษาแรงจูงใจ
ภายในกฤษณา สุภาสุธากุล และสนิทนุช นิยมศิลป์ (2562) กล่าวว่า แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic 
motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมอาจจะเป็น
การได้รับรางวลั เกียรติยศช่ือเสียง ค าชม หรือการยกย่อง แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดง
พฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการส่ิงตอบแทนเท่านั้น สอดคลอ้งกบั
Maslow (1954) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีเกิดข้ึนมาจากแต่คนและจะมิใช่ข้ึนอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรง
และปัจจยัท่ีใชใ้นการบ ารุงจิตใจอยา่งดีท่ีสุดคือ จะสามารถช่วยขจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ไดแ้ต่จะไม่
สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ดงันั้น ในกระบวนการจูงใจท่ีตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีจึง
จ าเป็นตอ้งจดและก าหนดปัจจยัต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัท่ีใช้บ  ารุงจิตใจ (สภาพแวดลอ้ม) 
และปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พื่อใหมี้ปัจจยัท่ีใชจู้งใจไดเ้พิ่มมากข้ึนในตวังาน การออกแบบงานเสียใหม่ให้
มีคุณค่าเน้ือหาสูงข้ึนน้ีเอง ท่ีงานต่างจะมีความหมายมากยิง่ข้ึน มีความส าเร็จในงานมากข้ึน มีทั้งการ
ยอมรับ ทั้งความรับผิดชอบสูงข้ึน กา้วหนา้มากข้ึนและส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนไดซ่ึ้งจะมี
ผลต่อการจูงใจเป็นอย่างมาก จากการศึกษาเก่ียวกบัประเภทของแรงจูงใจ สรุปไดว้่า ประเภทของ
แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ การจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงใจภายในเกิดจาก ความ
ตอ้งการ เจตคติ และความสนใจพิเศษ ส่วนแรงจูงใจภายนอก เกิดจากเป้าหมายหรือความคาดหวงั 
ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ และเคร่ืองล่อใจอ่ืน 
ๆ ซ่ึงในการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัจะน ามาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัร
ท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 

2.3.5 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
การศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ พบวา่ ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์

ของ Maslow (1954) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจ ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s 
Hierachy of Needs) มาสโลว ์(Abraham H. Maslow) เป็นนักจิตวิทยาท่ีมีช่ือเสียง ได้พฒันาทฤษฎี



20 

 
ความตอ้งการของบุคคลข้ึน โดยใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการของบุคคล ซ่ึงสร้างความกดดนัและ
แรงขบัในการแสดงพฤติกรรม โดย Maslow ไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้
ดงัน้ี 1) ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความตอ้งการเบ้ืองตน้เพื่อการอยู่รอด 
เช่น ความต้องการอาหาร ท่ีอยู่อาศยัและความต้องการทางเพศ เป็นต้น 2) ความต้องการความ
ปลอดภยั (Security Needs) เป็นเร่ืองของการป้องกนั เพื่อให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่าง ๆ ท่ี
จะเกิดข้ึนกบัร่างกายความเจ็บปวดและความสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพยสิ์น นอกจากน้ียงัหมายถึง 
ความมัน่คงของงานอีกดว้ย 3) ความตอ้งการทางสังคม (Belongingness Needs) นอกเหนือจากการ
ไดรั้บความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความปลอดภยัแลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการทางสังคม 
มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคม ดงันั้น จึงตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืนและการมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มสังคม 4) ความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความ
ตอ้งการหลงัจากไดรั้บความตอ้งการจากทั้งสามขา้งตน้แลว้ มนุษยก์็จะมีความตอ้งการความมัน่ใจ
ตนเอง โดยตอ้งการให้ผูอ่ื้นยกยอ่งสรรเสริญและความตอ้งการมีฐานะเด่นทางสังคม และ5) ความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จในชีวิต (Self- Actualization Needs) เป็นความตอ้งการรับสูงสุด หลงั
ไดรั้บการตอบสนองความตอ้งทั้งส่ีขอ้ขา้งตน้แลว้ ความตอ้งการในระดบัน้ี จะเป็นความตอ้งการท่ี
จะส าเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง และผลกัดนัชีวิตของตนเองให้เป็นไปในทาง
ท่ีดีท่ีสุด แต่อยา่งไรก็ตามข้ึนอยูก่บัขีดความสามารถของตวับุคคล นอกจากน้ีมาสโลว ์ยงัเสนอการ
ประยุกต์เพื่อใช้จูงใจในการปฏิบติังานมีขอ้ควรปฏิบติัอย่างไร โดยแบ่งออกเป็น มี 3 ด้าน ดังน้ี 
ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นการตอบสนองความต้องการด้านสังคมกระท าได้โดยการให้
ความรู้สึกแก่บุคคลท่ีท างานว่าส่วนหน่ึงขององค์กรได้รับความอบอุ่นจากเพื่อนร่วมงานและ
ผูบ้งัคบับญัชาและการไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็น และไดรั้บโอกาสในดา้นอ่ืน ๆ อีกทั้ง
ดา้นความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในหนา้ท่ีการงานไม่ปล่อยให้วา่งงานหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผลหรือ
ได้รับความยุติธรรมเม่ือได้รับการกลั่นแกล้ง และด้านความรู้สึกประสบความส าเร็จเป็นการ
ตอบสนองความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จกระท าไดโ้ดยการเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถท่ี
มีอยู ่
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ภาพท่ี 2.2 แผนภาพทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ 
(Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
ท่ีมา: Maslow (1954, อา้งถึงใน simplypsychology, 2022) 

 
 ล าดับขั้นท่ี 1 ความต้องการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการขั้น
พื้นฐานของชีวติท่ีมนุษยทุ์กคนจะตอ้งไดรั้บ เพื่อด ารงชีวติอยูต่ามธรรมชาติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้า อากาศ 
การพกัผอ่น และเส้ือผา้ เป็นตน้ ซ่ึงบุคคลจะตอบสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานจากรายไดป้กติท่ีเขา
ไดรั้บจากการท างาน ล าดบัขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety/Security Needs) 
มนุษยจ์ะตอ้งการความมัน่คง แน่นอน และความปลอดภยัในชีวิต ทั้งในด้านเศรษฐกิจและด้าน
อารมณ์ความรู้สึกโดยบุคคลจะแสวงหาความมัน่คงให้แก่ตวัเองและครอบครัว ดังจะเห็นได้ว่า 
มนุษย์พยายามสร้างและสะสมหลักประกันในการด ารงชีวิตในรูปแบบต่าง ๆ โดยสมาชิกของ
องคก์ารจะพิจารณาความมัน่คงในงาน ต าแหน่ง และสถานะขององคก์าร ซ่ึงจะมีผลกระทบโดยตรง
ต่อรายได้และการใช้จ่ายของครอบครัวของเขา ล าดบัขั้นท่ี 3 ความตอ้งการมีส่วนร่วมในสังคม 
(Social Belonging Needs) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมท่ีตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์และความผูกพนักบับุคคล
อ่ืน ตลอดจนไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของสังคม ดงันั้นเม่ือความตอ้งการขั้นพื้นฐานในการ
ด ารงชีวติไดรั้บการตอบสนอง และไดห้ลกัประกนัวา่เขาสามารถจะด ารงชีวิตไดอ้ยา่งปลอดภยั เขาก็
จะเข้าเป็นสมาชิกในสังคมโดยเฉพาะการยอมรับและการสนับสนุนทางด้านจิตใจจากภายใน
องค์การ ซ่ึงนับเป็นปัจจยัส าคญัท่ีท าให้บุคคลเกิดความรู้สึกเป็นสมาชิกกลุ่ม ล าดบัขั้นท่ี 4 ความ
ตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง 
ซ่ึงเกิดจากการยกยอ่งและนบัถือจากบุคคลอ่ืน โดยความรู้สึกภาคภูมิใจของบุคคลจะมาจากช่ือเสียง 
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เกียรติยศ และการช่ืนชมจากสังคม ดงัท่ีเราจะเห็นไดจ้ากบุคคลท่ีมีหนา้ท่ีการงานและรายไดม้ัน่คง มี
ต าแหน่งหนา้ท่ี และมีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับของกลุ่มโดยจะเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคม เพื่อให้ไดรั้บ
การยอมรับและช่ืนชมจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงองค์การจะต้องจดัต าแหน่งงานในส านักงานหรือความ
รับผดิชอบในงาน เพื่อให้บุคคลเกิดความภาคภูมิใจ และสุดทา้ยล าดบัขั้นท่ี 5 ความตอ้งการบรรลุใน
ส่ิงท่ีตั้งใจ (Needs of Self Actualization) แต่ละบุคคลจะมีความตอ้งการท่ีจะกระท าในส่ิงท่ีตนเอง
สนใจ เพื่อให้ไดใ้ช้ศกัยภาพหรือตระหนกัถึงศกัยภาพของตนอย่างเต็มท่ี อาจจะกล่าวไดว้่า ความ
ตอ้งการบรรลุในส่ิงท่ีตั้งใจ ถือเป็นความปรารถนาท่ีบุคคลอยากจะเป็นอย่างอ่ืนนอกจากท่ีเป็นอยู่ 
เพื่อใหบ้รรลุถึงความพอใจและเขา้ใจตนเองซ่ึงจะเป็นความตอ้งการขั้นสุดทา้ยและสูงสุดของบุคคล 
  จากแนวความคิดในทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว ์ ท่ีว่าความต้องการ
ขั้นตน้ ๆ มาก่อน ถา้ยงัไม่ไดส้นองความตอ้งการระดบัตน้ ๆ ความตอ้งการระดบัสูงข้ึนไปจะยงัไม่
เกิดดงันั้นผูบ้ริหารจึงควรศึกษาท าความเขา้ใจพนกังานก่อนวา่มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใด แลว้น า
ส่ิงท่ีซ่ึงสนองความตอ้งการดงักล่าวมาเป็นส่ิงจูงใจในการท างาน ซ่ึงในแต่ละระดบัขั้นตอนอาจมีต่าง 
ๆ กนัดงัตารางทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ Alderfer (1972) ไดเ้สนอทฤษฎี ERG โดยอาศยั
พื้นฐานมาจากทฤษฎีของมาสโลวแ์ต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีมีจุดเด่นท่ีต่างไปจากทฤษฎีของมาส
โลว ์คือ แอลเดอร์เฟอร์เห็นว่าความตอ้งการของมนุษยไ์ดแ้บ่งความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 3 
ประเภท ซ่ึงจะใช้สะดวกและตรงกบัความเป็นจริง ประกอบด้วย E หรือความตอ้งการด ารงชีวิต 
(Existence) R หรือความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness) และ G หรือความตอ้งการเจริญก้าวหน้า 
(Growth) ซ่ึงความต้องการแต่ละประเภทขยายความดังน้ี 1) ความต้องการด ารงชีวิต (Existence 
Needs) หรือ E ความตอ้งการในกลุ่มน้ีจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายและปรารถนา
อยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยัเป็นตน้ส าหรับในชีวติจริงในองคก์รนั้น
การตอ้งการค่าจา้ง เงินโบนสั และผลประโยชน์ ตอบแทน หรือผลประโยชน์ท่ีลูกจา้งควรจะได้รับ
ตามกฎหมายแรงงานคุม้ครอง 2) ความตอ้งการสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) หรือ R จะประกอบดว้ย
ความสัมพนัธ์ต่าง ๆ ระหว่างบุคคลในองค์กร หรือระหว่างบุคคลในครอบครัว เช่น สมาชิกใน
ครอบครัวเพื่อนฝูง เพื่อนร่วมงาน และคนท่ีตอ้งการจะมีความสัมพนัธ์ดว้ยเหล่าน้ีลว้นอยู่ในความ
ตอ้งการประเภทน้ีเป็นความตอ้งการทางสังคม และ 3) ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) 
หรือ G เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัเร่ืองราวของการพฒันาตนตามศกัยภาพสูงสุดและการเติบโต
กา้วหนา้ของคนผูท้  างาน มีความตอ้งการอยากเป็นผูมี้ความริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอ านาจขยายกวา้ง
ออกไปเร่ือย ๆ ไม่หยดุน่ิงอยูก่บัท่ี โดยทฤษฎี ERG จะมีขอ้สันนิษฐาน 3 ประการส าคญั คือ 1) ความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง (Need Satisfaction) โดยถา้หากความตอ้งการระดบัใดไดรั้บการ
ตอบสนองนอ้ยกวา่ ความตอ้งในระดบัอ่ืนๆ บุคคลนั้นๆ ก็จะมีความตอ้งการประเภทนั้นท่ีสูงข้ึน 2)
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ขนาดความตอ้งการ (Desire Strength) กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการไดรั้บการตอบสนองเพียงพอแลว้ 
ก็จะท าให้ความต้องการท่ีเคยได้รับสูงข้ึน หรือมีความต้องการในระดับท่ีสูงข้ึน และ 3) ความ
ตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need Frustration) กล่าวคือ เม่ือความตอ้งการสูงแต่ไม่ไดรั้บการ
ตอบสนอง หรือมีอุปสรรค ก็จะท าใหบุ้คคลนั้น ๆ มีความตอ้งการท่ีมีระดบัรองลงมาแทน นอกจากน้ี
ทฤษฎี ERG ไดเ้สนอการประยุกต์ใช ้เพื่อจูงใจในการปฏิบติังาน 2 ดา้นดงัน้ี ดา้นความสัมพนัธ์ใน
หน่วยงาน เป็นความต้องการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กับบุคคลอ่ืน ๆ ในสังคม และด้านความรู้สึก
ประสบความส าเร็จเป็นความตอ้งการดา้นความกา้วหน้า เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดและเป็นความ
ตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสังคม และไดรั้บความส าเร็จในชีวติ  

ทฤษฎี 2 ปัจจยัเน้นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน โดยคน้พบสาเหตุจูงใจมาจาก 2 
ปัจจยั ไดแ้ก่  ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) สามารถอธิบายได้
ดงัน้ี ปัจจยัจูงใจ จะเป็นเร่ืองของความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน และการ
มีโอกาสกา้วหนา้ในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัภายในของมนุษย ์ถา้มีมากพอแลว้จะท าให้เกิดความพอใจใน
งานนั้น ๆ ซ่ึงประกอบด้วย ความส าเร็จของงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับนับถือ 
(Recognition)  ลักษณะของงาน ท่ีป ฏิบัติ  (Work itself)  ความ รับผิดชอบ  (Responsibility) 
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน (Advancement) และปัจจยัค ้ าจุน เป็นเร่ืองของนโยบายการ
บริหารงานของต่างละองคก์ร เช่น สภาพการท างานโดยทัว่ไป ซ่ึงเป็นปัจจยัภายนอกไม่สามารถท า
ให้คนพอใจในงานได ้เพียงแต่ถา้พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นองคป์ระกอบสุขวิทยาถา้จะช่วย
ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานเท่านั้น ซ่ึงประกอบดว้ย นโยบายและการบริหาร (Company 
policy and administration)  โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of growth) 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) เงินเดือน (Salary) สถานการณ์อาชีพ (Status) 
ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตวั (Factors in personal life) ความมัน่คงในงาน (Job security) สภาพการ
ท างาน (Working condition) วธีิการบงัคบับญัชา (Supervision  technical) 
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ภาพท่ี 2.3 แผนภาพทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) 
ท่ีมา: Alderfer (1969, อา้งถึงใน Novabizz, 2565) 
 

จากภาพท่ี 2.3 กลไกการท างานของทฤษฎีแรงจูงใจอีอาร์จี (ERG Theory) ข้ึนอยู่กบั
ระดบัการตอบสนองต่อความตอ้งการและขนาดของความตอ้งการกล่าวคือหากระดบัการตอบสนอง
ต่อความตอ้งการในความตอ้งการดา้นใดยงัอยูใ่นระดบัต ่าความตอ้งการในดา้นดงักล่าวจะยงัคงอยู่
แต่หากความตอ้งการดา้นใดท่ีไดรั้บการตอบสนองท่ีเพียงพอแลว้ มนุษยจ์ะเปล่ียนไปใหค้วามส าคญั
ต่อความต้องการด้านอ่ืนๆแทน หรือหากความต้องการในด้านใดท่ีได้รับการตอบสนองน้อย
เน่ืองจากมีอุปสรรค มนุษยจ์ะเปล่ียนไปให้ความส าคญักบัความตอ้งการด้านอ่ืนๆ แทน ทฤษฎี 2 
ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s two-factor Theory) เป็นทฤษฎี 2 ปัจจยั หมายถึง ทฤษฎีการจูงใจ
โดย Hertzberg ซ่ึงไดเ้สนอวา่ปัจจยัในการท างานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการท างาน และไม่พึง
พอใจในการท างานหรือหมายถึง การท างานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการจะพยายามสร้างความ
พึงพอใจให้กบัพนกังาน การสร้างการจูงใจให้มากเป็นส่ิงล าบาก โดย Herzberg สรุปวา่ บุคคลจะมี
ความตอ้งการในงานท่ีแยกจากกนัเป็นอิสระซ่ึงจะข้ึนอยู่กบัปัจจยั ไดแ้ก่ (ศุภานนั พุฒตาล, 2562) 
ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึงสภาพแวดลอ้มของการท างานท่ีท าใหบุ้คคลเกิดความพอใจ 
และเกิดการจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ี
สร้างสรรค์และทา้ทาย ความรับผิดชอบในงาน ความกา้วหน้าในอาชีพ และความเจริญเติบโตของ
องคก์าร เป็นตน้ และปัจจยัธ ารงรักษา (Maintenance หรือ Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแวดลอ้ม
ของการท างานท่ีป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน และร่วมรักษาให้บุคคลปฏิบติังานใน
องค์การได้แก่ นโยบายและการบริหารงานในองค์การ วิธีการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ค่าจา้งและผลตอบแทน สถานภาพในการท างาน และความ
ปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ 
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ตารางที ่2.1 แสดงการเปรียบเทยีบปัจจัยจูงใจ และปัจจัยธ ารงรักษาปัจจัย 

ปัจจัยจูงใจ ปัจจัยธ ารงรักษา 
ความส าเร็จในการท างาน นโยบายและการบริหารงานในองคก์าร 
การยอมรับนบัถือ วธีิการบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 
ลกัษณะงานท่ีสร้างสรรคแ์ละทา้ทาย  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร 
ความรับผดิชอบในงาน ค่าจา้งและผลตอบแทน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ สถานภาพในการท างาน 
ความเจริญเติบโตขององคก์าร ความปลอดภยัในการท างาน 

   
 จากการศึกษาทฤษฎีของ Hergberg ได้รับความสนใจและน าไปใช้อย่างกวา้งขวาง 
โดยเฉพาะในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ โดยการธ ารงรักษาให้คนท่ีมีความสามารถอยูก่บัองค์การ 
และกระตุน้ให้เขาปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ โดยการออกแบบและจดัระบบงาน การให้
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ การพฒันาอาชีพ และการบริหารงานภายในองคก์าร ทฤษฎี XY ของ
แมคเกรเกอร์ (McGregor, 1960; อา้งถึงใน กฤษณา สุภาสุธากุล และสนิทนุช นิยมศิลป์, 2562) ได้
แบ่งคนออกเป็น 2 ลกัษณะ จึงออกแบบวิธีการจูงใจให้คนรู้สึกพึงพอใจในการท างานท่ีท าแตกต่าง
กนั 2 วิธี ดงัน้ี 1) ทฤษฎี X ควรมีการปกครองดว้ยรูปแบบระบบราชการจึงจะเหมาะสมกบัพนกังาน
ลกัษณะน้ี โดยมีวิธีการจูงใจ คือ การให้รางวลัและการลงโทษ โดยบุคคลท่ีควรจะปกครองหรือใช้
ทฤษฎีน้ีในการจูงใจ คือ บุคคลท่ีมีความข้ีเกียจชอบเล่ียงงานหรือหางานท าน้อยท่ีสุด ขาดความ
รับผิดชอบไม่ทะเยอทะยาน เห็นแก่ตวัเองไม่สนใจความ เป็นไปขององค์กรหรือส่วนรวม และ
ต่อตา้นการเปล่ียนแปลง และ 2) ทฤษฎี Y ควรปกครอง คือ การสนบัสนุนพนกังาน ไดมี้โอกาสได้
ใชค้วามสามารถของบุคคลนั้นๆ และมีโอกาสแสดงออกซ่ึงคุณลกัษณะท่ีดีเหล่านั้นอยา่งเต็มท่ี โดย
บุคคลท่ีควรจะปกครองหรือใช้ทฤษฎีน้ีในการจูงใจ คือ บุคคลมีความรับผิดชอบ ไม่เฉ่ือยชา รู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมีจิตใจท่ีตอ้งการบรรลุ เป้าหมายขององค์กร จากทฤษฎีความตอ้งการ 3 
อยา่งของแม็คคลีแลนด์ (McCleland, 1961; อา้งถึงใน กฤษณา สุภาสุธากุล และสนิทนุช นิยมศิลป์, 
2562) ไดก้ล่าววา่ คน โดยทัว่ไปส่วนใหญ่จะมีความตอ้งการ 3 อยา่ง คือ ความตอ้งการท่ีจะประสบ
ความส าเร็จ ความตอ้งการในอ านาจ และความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืน คือ ผูบ้ริหาร
ควรจดัหารางวลัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน แต่ละคนมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั 
และเงินไม่ใช้ปัจจยัหลักในการจูงใจพนักงาน ผูบ้ริหารจึงควรหารรางวลัท่ีเป็นท่ีต้องการของ
บุคลากรของตนอย่างเหมาะสม เพราะไม่เช่นนั้น รางวลัอาจจะไม่มีผลต่อการจูงใจบุคลากรใน
องคก์รเลย ดงันั้นจากการศึกษาเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ สรุปไดว้า่ ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
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แรงจูงใจ ประกอบไปดว้ย หลายทฤษฎี โดยผูว้ิจยัไดน้ าปัจจยัเน้นการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ซ่ึงประกอบดว้ย 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และ ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factors) 
มาประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง 
จ  ากดั 
 
 

2.4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 โดยผูว้ิจยัได้ท าการศึกษาค้นควา้งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับทฤษฎีข้างต้น พบว่า มีทั้ ง
งานวจิยัในประเทศ และงานวจิยัของต่างประเทศ ผูว้จิยัจึงไดร้วบรวมไวใ้นหวัขอ้ดงัต่อไปน้ี 
 
 2.4.1 งานวจัิยในประเทศ 
 ณัฐกร มั่นจิตต์ (2563) ได้ศึกษาแรงจูงใจของแรงงานไทยท่ีต้องการไปท างาน 
ในสาธารณรัฐเกาหลีอยา่งถูกกฎหมาย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจ และระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัขั้นตอนการสมคัรและคดัเลือกของแรงงานไทยท่ีตอ้งการไปท างานในสาธารณรัฐ
เกาหลี พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุมากกวา่ 25 –30ปี มีรายไดต่้อเดือนปัจจุบนัใน
ประเทศไทยน้อยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท สถานภาพโสด/แยกกนัอยู่และสุ่มแบบโควตาตาม 4 
แขนงวิชาชีพท่ีตอ้งการไปท างานท่ีเกาหลีเท่ากนั แรงจูงใจของแรงงานท่ีตอ้งการไปท างานท่ีเกาหลี
เรียงตามค่าเฉล่ียมากไปหาน้อยคือ ความมัน่คง ผลตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสเจริญเติบโตใน
หน้าท่ีการงานโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา และค่านิยมตามล าดบั ผลการทดสอบสมมติฐาน
พบวา่อายท่ีุแตกต่างมีแรงจูงใจดา้นโอกาสในการเรียนรู้และพฒันา โอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการ
งานผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีแตกต่างกนัรวมทั้งมีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนัดา้นระยะเวลา
ในการด าเนินการรายไดท่ี้แตกต่างกนัมีแรงจูงใจและขั้นตอนการสมคัรและคดัเลือกแตกต่างกนัใน
ทุกดา้น สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจด้านลกัษณะงาน โอกาสเจริญเติบโตใน
หนา้ท่ีการงานแตกต่างกนัรวมทั้งมีระดบัความคิดเห็นแตกต่างกนัดา้นความสะดวกในการสมคัรและ
เกณฑ์การคดัเลือกท่ีแตกต่างกนัแขนงวิชาชีพท่ีตอ้งการไปท างานในสาธารณรัฐเกาหลีท่ีแตกต่างกนั
มีแรงจูงใจดา้นลกัษณะงานและโอกาสเรียนรู้และการพฒันาแตกต่างกนัรวมทั้งมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัช่องทางการติดตามข่าวสาร ระยะเวลาในการด าเนินงาน และเกณฑ์การคดัเลือกแตกต่างกนั 
และจากการศึกษา ศุภานนั พุฒตาล (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจสมคัรเขา้ท างาน
ท่ีมหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อเป็นแนวทางแก่ผูบ้ริหารและ
เจา้หนา้ท่ีท่ีรับผิดชอบงานทางดา้นสรรหาทรัพยากรบุคคล ใหเ้กิดประสิทธิภาพในดา้นการสรรหาท่ี
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ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่ง ข้ึน พบว่า แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานท่ี
มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคล ธญับุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.000 โดยเรียงล าดบัจากมาก
ไปน้อยคือ ดา้นโอกาสในการเจริญกา้วหน้า และพฒันาตนเอง อยู่ในระดบัมากท่ีสุด รองลงมาคือ 
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสวสัดิการ และค่าตอบแทน ดา้นลกัษณะงาน อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นช่ือเสียงองคก์าร และค่านิยม อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้
ปัจจยัดา้นระดบัการศึกษาและระดบัรายไดต่้อเดือน พบวา่ กลุ่ม ปริญญาโท มีค่าเฉล่ียมากกวา่กลุ่ม
ปริญญาตรี โดยมีค่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั 0.003 และมีผลต่างค่าเฉล่ีย เท่ากบั 0.21 และปัจจยัระดบั
รายไดต่้อเดือน พบวา่ กลุ่มมากกวา่ 30,000 บาทข้ึนไป มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่กลุ่ม 15,000-19,000 บาท 
กลุ่ม 20,000-25,000 และ กลุ่ม 26,000-30,000 บาท โดยมีค่าระดบันยัส าคญัเท่ากบั 0.040,0.019 และ 
0.004 และมีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.22,0.30 และ 0.41 ตามล าดบั  
 รวมถึงการศึกษาของกฤษณา สุภาสุธากุล และสนิทนุช นิยมศิลป์ (2562) ไดศึ้กษาการ
ตดัสินใจเลือกสมคัรงานของผูส้มคัรงานประเภทพนักงานรายวนั ในเขตจงัหวดัราชบุรี โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสนใจเลือกสมคัรงานของผูส้มคัรงานประเภทพนกังานรายวนั ในเขต
จงัหวดัราชบุรี ให้เหมาะสมกบัโครงสร้างองค์กร และความตอ้งการของผูส้มคัรงานภายในเขต
จงัหวดั ท่ีพบวา่ ความสนใจเลือกสมคัรงานกบัสถานประกอบการของผูส้มคัรงาน ภายในเขตจงัหวดั
ราชบุรี จากการเปรียบเทียบระดับคุณค่าความสนใจมุ่งเน้นไปท่ีปัจจยัและสวสัดิการด้านอตัรา
ค่าแรงงานต่อวนัมากท่ีสุด ตามด้วยสวสัดิการอาหารกลางวนั อีกทั้ง ณุภทัรณีย์ ชูกวีวฒัน์ และ
รวีวรรณ โปรยรุ่งโรจน์ (2562) ไดศึ้กษาแรงจูงใจของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาวไทยในการ
ท างานกบัสายการบินต่างชาติ ท่ีตอ้งพ านกัในต่างประเทศ โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและวเิคราะห์
ถึงแรงจูงใจของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาวไทยในการท างานกบัสายการบินต่างชาติท่ีตอ้ง
พ านกัในต่างประเทศ พบวา่ แรงจูงใจของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีตอ้งการท างานในสายการ
บินต่างชาติท่ีตอ้งพ านักในต่างประเทศ ประกอบด้วย 2 ปัจจยัส าคญั คือ (1) ปัจจยัผลกัดนั ได้แก่ 
อาชีพพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินเป็นอาชีพท่ีใฝ่ฝัน คุณสมบติัส่วนบุคคล การมีโอกาสกา้วหน้า
ในหน้าท่ีการงาน และการได้รับประสบการณ์ใหม่ ในขณะท่ี (2) ปัจจยัดึงดูด ได้แก่ การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ีสูงกวา่สายการบินอ่ืน และ พลิศา รุ่งเรือง และโรจน์ลกัษณ์ ช่ืนชลธี (2560) ไดศึ้กษา
แรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าท างานของพนักงาน กรณีศึกษา บมจ. ธนาคารกรุงไทย โดยมี
วตัถุประสงค์เพื่อ ศึกษาถึงแรงจูงใจในการตดัสินใจเขา้ท างานท่ีธนาคารกรุงไทย และเพื่อเปรียบ
แรงจูงใจในการเขา้ท างานระหว่างพนักงานท่ีมีประสบการณ์ในการท างานจากบริษทัอ่ืน พบว่า  
ผลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานของพนกังานท่ีเร่ิมท างานท่ีธนาคารกรุงไทยเป็นท่ีแรก สุดทา้ยผูว้จิยัได้
น าเสนอแผนในการจูงใจให้พนกังานอยากเขา้มาท างานท่ีธนาคารกรุงไทย โดยการปรับปรุงด้าน
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สวสัดิการให้มีความยืดหยุน่มากข้ึนตามสถานภาพของพนกังาน ก าหนดนโยบายการด าเนินงานใน
อนาคตท่ีแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพการด าเนินงานของธนาคาร รวมถึงการปรับปรุงโครงสร้าง
ต าแหน่งงานใหมี้ระยะห่างท่ีเหมาะสมมากข้ึน  
 โดยการศึกษาของ วิภาดา ล้ีไพบูลย ์(2560) ท่ีไดศึ้กษาแรงจูงใจในการเลือกบริษทัฯ 
เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ โดยมีวตัถุประสงค์สนใจศึกษาแรงจูงใจในการเลือก
บริษทัฯ เพื่อการสมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาจบใหม่ พบวา่ บุคคลท่ีมีอิทธิพลส าคญัต่อการตดัสินใจ
สมคัรงานของกลุ่มนกัศึกษาส่วนใหญ่เป็นตวันกัศึกษา โดยกลุ่มนกัศึกษาท่ีมีเพศท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ต่อแรงจูงใจดา้นการเดินทาง/ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/การส่งเสริมพฒันา/การบงัคบับญัชา/ความ
มัน่คงในงาน/กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนั หลกัสูตรการสอนท่ีแตกต่างกนั
ส่งผลต่อแรงจูงใจด้านค่าตอบแทน/การเดินทาง/ ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/ความมัน่คง ในงาน/
กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนั ประเภทสถาบนัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผล
ต่อแรงจูงใจด้านการเดินทาง/กระบวนการในการสมคัรท่ีแตกต่างกนั บุคคลต่อแรงจูงใจในการ
สมคัรงานท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจดา้นค่าตอบแทน/การเดินทาง/ภาพลกัษณ์/โอกาสในการ
เติบโต/การบงัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงาน/กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนั และ 
เกรดเฉล่ียท่ีต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจค่าตอบแทน/ลกัษณะงาน/ภาพลกัษณ์/โอกาสในการเติบโต/
การส่งเสริมพฒันา/เพื่อนร่วมงาน/กระบวนการในการสมคัรและนโยบายท่ีแตกต่างกนัในการเลือก
บริษทัฯเพื่อการสมคัรงาน จึงมีความสอดคลอ้งกบั นิตยา ช่ืนอารมณ์ (2560) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกับบริษทัญ่ีปุ่นในเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร โดยมี
วตัถุประสงค์ คือ (1) เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และอายุการท างานของพนักงานในบริษทัญ่ีปุ่น ในเขตวฒันา 
กรุงเทพมหานคร (2) เพื่อศึกษาระดบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาสเรียนรู้และพฒันา
ตนเอง โอกาสเจริญกา้วหน้าในงานความมัง่คงในงาน ผลตอบแทนและสวสัดิการ ช่ือเสียงองคก์ร 
และค่านิยม (3) เพื่อศึกษาระดบัการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่นของผูต้อบแบบสอบถาม 
(4) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่น และ 
(5) เพื่อศึกษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่น พบวา่ ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 บาท และมีอายกุารท างานอยูร่ะหวา่ง 4-6 ปี ซ่ึงผูต้อบแบบสอบถามใน
กลุ่มอายุท่ีแตกต่างกนัมีระดับการตดัสินใจเลือกสมคัรงานแตกต่างกนั ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีระดบัการตดัสินใจเลือกสมคัรงานแตกต่างกนั และผูต้อบแบบสอบถาม
ท่ีมีอายุการท างานต่างกนัมีระดบัการตดัสินใจเลือกสมคัรงานแตกต่างกนั การวิเคราะห์ค่าสถิติการ
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ถดถอยเชิงพหุคูณพบว่า ปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่น 
โดยดา้นความมัง่คงในงานส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่นมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ด้านค่านิยม ด้านผลตอบแทนและสวสัดิการ ด้านช่ือเสียงองค์กร และด้านโอกาสเรียนรู้และ
พฒันาตนเอง ตามล าดบั การวิเคราะห์ทางสถิติทั้งหมดด าเนินการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 
 
 2.4.2 งานวจัิยต่างประเทศ  
 จากการศึกษางานวิจัยของต่างประเทศพบว่า  Tella & Ibinaiye (2020) ได้ศึกษา
แรงจูงใจ ความพึงพอใจ และประสิทธิภาพการท างานของเจ้าหน้าท่ีห้องสมุดในห้องสมุด
มหาวิทยาลยัไนจีเรีย ผลการวิจยัพบวา่ บรรณารักษแ์ละเจา้หนา้ท่ีห้องสมุดมีแรงจูงใจสูงโดยได้รับ
ค่าจา้งสม ่าเสมอ ในขณะท่ีปัจจยัท่ีจูงใจน้อยท่ีสุดคือการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อน เจา้หน้าท่ีห้องสมุด
พอใจกบังาน รวมถึงเจา้หนา้ท่ีห้องสมุดมีความเป็นมืออาชีพในการท างานท่ีดีกวา่พนกังานท่ีไม่เป็น
มืออาชีพ โดยมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระหวา่งแรงจูงใจของพนกังานกบัผลการ
ปฏิบติังาน จากผลการศึกษามีส่วนส าคญัในการก าหนดประสิทธิภาพของบรรณารักษแ์ละเจา้หนา้ท่ี
หอ้งสมุดต่อไปในอนาคต รวมถึงจากการศึกษา Shkoler & Kimura (2020) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ
ท างานส่งผลต่อการลงทุนของพนักงานในท่ีท างานและความผูกพันในการท างาน โดยมี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาผลกระทบท่ีแรงจูงใจจากภายในและภายนอกในฐานะตวัท านาย ท่ีมีต่อการ
ลงทุน โดยใช้การส ารวจแบบสอบถามโดยพิจารณาผลกระทบตามเง่ือนไขสองประการ ได้แก่ 
สถานะของคนงาน (นกัศึกษาท่ีท างานเทียบกบัพนกังานท่ีไม่ใช่นกัศึกษา) และประเทศ (อิสราเอล
กบัญ่ีปุ่น) ผลการศึกษาพบว่าเน่ืองจากมีความแตกต่างทางวฒันธรรมท่ีชัดเจน ระหว่างประเทศ
ผูเ้ขา้ร่วม 242 ชาวอิสราเอลและผูเ้ขา้ร่วมชาวญ่ีปุ่น 171 คน พบว่า สถานะของคนงานมีผลกระทบ
ของแรงจูงใจภายในและภายนอกต่อการทุ่มเทเวลาและความพยายามในการท างานหนกั และการมี
ส่วนร่วมในงาน และผลการศึกษาถูกก าหนดโดยความแตกต่างของประเทศ และการศึกษาของ 
Coughlin (2018) ไดศึ้กษาแรงจูงใจของผูส้มคัรงาน ในการสมคัรงาน โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
ว่าผูส้มคัรงานเป็นอย่างไรมีแรงจูงใจในความพยายามอย่างเต็มท่ีในการสมคัรงานคร้ังต่อไป ผล
การศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในความพยายามอยา่งเต็มท่ีในการสมคัรงานคร้ังต่อไป ไดรั้บอิทธิพลจาก
ขั้นตอนการสมคัรงาน โดยขั้นตอนการสมคัรส าหรับผูส้มคัรงานเน่ืองจากตนถูกปลดจากผูจ้ดัการ
การจา้งงานหรือบุคลากรอ่ืนๆ ในองคก์รเกิดความรู้สึกท่ีไม่ดีหลายคร้ังตลอดขั้นตอนการสมคัรงาน 
ในบางกรณีผูส้มคัรงานรู้สึกวา่ตนเองเป็นไม่ไดรั้บการส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพโดยผูจ้ดัการการ
จา้งงานหรือพนกังานในส่วนท่ีเก่ียวกบัต่อไปขั้นตอนในกระบวนการ 
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2.5 กรอบการวจิัย 
 จากการศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งผูว้ิจยัจึงเช่ือวา่ ปัจจยัทางประชากรศาสตร์และ
ปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง 
จ  ากดั โดยมีกรอบแนวคิดของการศึกษาดงัน้ี 
 
 
 ตัวแปรต้น    ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 2.4 แสดงกรอบแนวคิดการวจิยั 
  

ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ 
1. ลกัษณะงาน 
2. โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
3. โอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน 
4. ความมัน่คงในงาน 
5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
6. ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
7. ช่ือเสียงองคก์ร 
8. ค่านิยม 
 

การตัดสินใจสมัครงานของ
ผู้สมัครต่อบริษัท นันยางมาร์

เกต็ติง้ จ ากดั 
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บทที ่3 

วธิีการด าเนินการวจิัย 
 

 

  การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั” เป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็น
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  
และน าเสนอรายงานในรูปแบบตารางประกอบความเรียง 
 3.1 วธีิการด าเนินการวจิยั   
 3.2 การก าหนดกลุ่มประชากร   
 3.3 การเลือกกลุ่มตวัอยา่ง   
 3.4 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3.5 การหาค่าและทดสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญ 
 3.6 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 3.7 การใชส้ถิติวเิคราะห์ผลท่ีใชใ้นการวจิยั 
 
 

3.1 วธิีการด าเนินการวจิัย   
 ส าหรับการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยศึกษาจากการทบทวน
วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษา โดยรวบรวมจากบทความ หนังสือ รายงานวิจัยต่าง ๆ 
วิทยานิพนธ์และสารนิพนธ์  (Document Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็น
เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูล จากกลุ่มตวัอย่างแลว้น าขอ้มูลท่ีได้มาวิเคราะห์โดยใช้การประมวลผล
ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมทางสถิต 
 
  

3.2 การก าหนดกลุ่มประชากร 
 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ กลุ่มพนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั  
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 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ กลุ่มพนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
รวมทั้งส้ินจ านวน 83 คน โดยเลือกเก็บทั้งหมด (บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั, 2564)โดยใชว้ธีิการ
เลือกแบบอาสาสมคัร (Volunteer Sampling) (บุญชม ศรีสะอาด, 2560) ประกอบดว้ย 
 1. ระดบัผูจ้ดัการฝ่าย 4 คน 
 2. หวัหนา้และรองหวัหนา้แผนก 12 คน 
 3. ระดบัเจา้หนา้ท่ี 36 คน 
 4. พนกังานจดัส่งและพนกังานขบัรถ 31 คน 
 
 

3.3 การเลือกกลุ่มตัวอย่าง   
 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี เลือกกลุ่มตวัอย่างโดยการเลือกแบบโดยวิธีเลือก
แบบอาสาสมัคร (Volunteer Sampling)  และการเลือกเก็บกลุ่มตัวอย่างการสุ่มแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) คือ กลุ่มพนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  านวนรวมทั้งส้ิน เก็บ
จนครบตามจ านวน 83 ชุด  
 
 

3.4 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั ใช้แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน โดยการศึกษาจากแนวคิด 

ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เคร่ืองมือแบ่งออกเป็น 3 ส่วน คือ 
 ส่วนที่ 1 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม มีลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัคะแนน ช่วงของรายได ้
และภูมิล าเนา 4 ขอ้ 
 ส่วนที ่2 ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ มีลกัษณะแบบสอบถามเป็น Rating Scale
ประกอบดว้ย 7 ดา้น จ านวน 35 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. ลกัษณะงาน 
 2. โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
 3. โอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน 
 4. ความมัน่คงในงาน 
 5. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
 6. ผลตอบแทนและสวสัดิการ 
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 7. ช่ือเสียงองคก์ร 
 ส่วนที่ 3 แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
ลกัษณะแบบสอบถามเป็น Likert Scale ประกอบดว้ยขอ้ค าถามจ านวน 10 ขอ้ ไดแ้ก่ 
 1. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั มีนโยบายการบริหารองคก์รท่ีมีความยติุธรรม 
 2. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่ละปีอยา่ง
เหมาะสม 
 3. บริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านมีสวสัดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เช่นค่า
รักษาพยาบาลเงินกองทุนส ารองเล้ียงชีพ วนัหยดุลาพกัร้อน เป็นตน้ 
 4. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมีความเหมาะสมระหวา่งปริมาณของงาน
และเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
 5. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมีระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บอยา่งเหมาะสม 
 6. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมีโบนสั/ค่าตอบแทน ท่ีไดรั้บโดยผูกกบั
ผลการด าเนินงานอยา่งเหมาะสม 
 7. ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาความรู้อย่าง
ต่อเน่ือง  
 8. ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการไดรั้บการอบรมและพฒันาความรู้
ของพนกังานในระดบัเดียวกนั มีความเท่าเทียมและทัว่ถึง  
 9. ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อยา่งทนัท่วงทีและทัว่ถึง  
 10. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสเติบโต กา้วหนา้ และเล่ือนต าแหน่งหากไดท้  างานท่ีบริษทั 
นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 แบบสอบถามท่ีใชจ้ะประเมินค าตอบส่วนท่ี 2 และ 3 มี 5 ระดบั ( Likert Scale) อา้งถึง
ใน บุญชม ศรีสะอาด (2560) คือ 
  ความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่   ใหค้่าน ้าหนกั 5 คะแนน 
  ความคิดเห็นดว้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 4 คะแนน 
  ความคิดไม่แน่ใจ  ใหค้่าน ้าหนกั 3 คะแนน 
  ความคิดไม่เห็นดว้ย  ใหค้่าน ้าหนกั 2 คะแนน 
  ความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ใหค้่าน ้าหนกั 1 คะแนน 
  การแปลผลค่าคะแนนของตวัแปรเก่ียวกบั แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานใน

บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดัแปลผลโดยถือตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ีย โดยใชสู้ตรอนัตรภาคชั้น 
5-1

5
 = 0.80 
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 ค่าเฉล่ีย 1.00 – 1.80 หมายถึง อยูใ่นระดบัความคิดไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  
 ค่าเฉล่ีย 1.81 – 2.60 หมายถึง อยูใ่นระดบัความคิดไม่เห็นดว้ย 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 – 3.40 หมายถึง อยูใ่นระดบัความคิดไม่แน่ใจ 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 – 4.20 หมายถึง อยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ย  
 ค่าเฉล่ีย 4.21 – 5.00 หมายถึง อยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
 
 

3.5 การหาค่าและทดสอบโดยผู้เช่ียวชาญ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 3.5.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบั แรงจูงใจของพนักงานท่ีมา
สมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจยั และใช้เป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 3.5.2 สร้างแบบสอบถาม และตรวจสอบเน้ือหาของแบบสอบถามว่า ครอบคลุม
วตัถุประสงค ์ตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  3.5.2.1 ผูว้จิยัน าเสนอแบบสอบถาม (ฉบบัร่าง) เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา
เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา ตลอดจนให้ขอ้เสนอแนะ ปรับปรุงแกไ้ข เพื่อให้สอดคลอ้ง
ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั และความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
  3.5.2.2 ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม (ฉบบัร่าง) ท่ีแก้ไขตามค าแนะน าของ
อาจารยท่ี์ปรึกษาไปทดสอบด้านเน้ือหา และขอ้ค าถาม โดยการให้ผูมี้ความรู้และประสบการณ์ 
จ านวน 3 ท่าน วิเคราะห์ และพิจารณาค าถามเป็นรายขอ้ พร้อมทั้งให้ความคิดเห็นใน แต่ละประเด็น 
เพื่อน ามาปรับปรุงขอ้ค าถามใหส้มบูรณ์ยิง่ข้ึน  
  3.5.2.3 น าแบบสอบถาม (ฉบับร่าง) ท่ีผ่านการปรับปรุงแก้ไขตาม
ขอ้เสนอแนะของผูมี้ความรู้ มีประสบการณ์ และมีความช านาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบขอ้มูลดา้น
เน้ือหาวา่สอดคลอ้งกบัหวัขอ้วิจยัและวตัถุประสงค ์ตลอดจนกรอบแนวคิดท่ีก าหนดหรือไม่ จากนั้น
น ามาค านวณหาค่าโดยวิธี (Item Objective Congruence Index: IOC) เพื่อท าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งดา้นเน้ือหา ความชดัเจนของขอ้ค าถามและประเด็นค าถาม  
 3.5.3 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 
ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (content validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
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 3.5.4 น าแบบสอบถาม (ฉบบัร่าง) ท่ีผ่านการปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะของผูมี้
ความรู้ มีประสบการณ์ และมีความช านาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบขอ้มูลดา้นเน้ือหาวา่สอดคลอ้ง
กบัหวัขอ้วิจยัและวตัถุประสงค ์ตลอดจนกรอบแนวคิดท่ีก าหนดหรือไม่ จากนั้นน ามาค านวณหาค่า
โดยวิธี (Item Objective Congruence Index: IOC) เพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้องด้านเน้ือหา  
ความชัดเจนของข้อค าถามและประเด็นค าถาม โดยสามารถวัดส่ิงท่ีผู ้วิจ ัยต้องการได้ตาม
วตัถุประสงค ์เม่ือน ามาใชจ้ริงซ่ึงมีเกณฑก์ารประเมิน ดงัน้ี 

3.5.4.1 +1 หมายถึง แน่ใจ ว่าค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์ของ
การวจิยัในเร่ืองดงักล่าวท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั 

3.5.4.2 0 หมายถึง ไม่แน่ใจ วา่ค าถามนั้นสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์อง
การวจิยัในเร่ืองดงักล่าวท่ีตอ้งการศึกษาวจิยั 

3.5.4.3 -1 หมายถึง ค าถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั
ในเร่ืองดงักล่าวท่ีตอ้งการศึกษาวิจยั ซ่ึงจากการน าแบบสอบถามไปทดสอบความเท่ียงตรง พบว่า 
ค  าถามทุกขอ้ไดค้่า IOC > 0.5 และค่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบั 0.8 แสดงวา่ สามารถน าไปใชง้าน
ได ้(แสดงค่าในภาคผนวก) 
 3.5.5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาให้ผูเ้ช่ียวชาญ 3 
ท่าน เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) จากนั้นปรับปรุงแกไ้ขตามค าแนะน าของ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 3.5.6 น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช้ (Try–out) กบั กลุ่มพนกังานบริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ านวน 30 ชุด เพื่อหาคุณภาพเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือ
ได้ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ ครอนบาค (Cronbach’s 
Alpha) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปส าหรับการวจิยัทางสังคมศาสตร์ ไดค้่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือ
ไดข้องแบบสอบถามมากกวา่ 0.80 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเก็บขอ้มูล
ไดจ้ริง  
 
 

3.6 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี มีขั้นตอนในการด าเนินการวจิยัดงัต่อไปน้ี 
 3.6.1 ท  าการศึกษาข้อมูลท่ี เ ก่ียวข้องเพื่อท าการวิจัยทั้ ง เอกสารภาษาไทยและ
ภาษาองักฤษ 3.6.2 เชิญผูเ้ช่ียวชาญมาท าการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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 3.6.3 วิเคราะห์ค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
โดยใชค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบาค 
 3.6.4 ทดสอบและปรับปรุงแบบสอบถามโดยการสร้าง เคร่ืองมือโดยปรึกษากับ
ผูเ้ช่ียวชาญ 
 3.6.5 ขอหนงัสืออนุญาตเพื่อการศึกษาและวจิยัแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างาน
ในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 3.6.6 คดัเลือกกลุ่มตวัอยา่งเขา้ร่วมศึกษา 
 3.6.7 ขอหนังสือรับรองถึงหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อขออนุญาตท าการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล 
 3.6.8 ขั้นตอนด าเนินการเก็บขอ้มูล ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บแบบสอบถามโดยการแจก
แบบสอบถามใหก้บักลุ่มตวัอยา่งท่ีเลือกไว ้
 3.6.9 รวบรวมขอ้มูลและเก็บขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม 
 
 

3.7 การใช้สถิติวเิคราะห์ผลทีใ่ช้ในการวจิัย 
 น าขอ้มูลท่ีรวบรวมไดม้าวิเคราะห์ ประมวลผลขอ้มูล โดยการน าขอ้มูลท่ีลงรหัสแลว้
ไปบนัทึกในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ เพื่อประมวลผลโดยโปรแกรมประมวลผลทางสถิติส าเร็จรูปให้ท า
การประมวลผลตามสถิติต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในการทดสอบสมมติฐาน โดยการวิจยัคร้ังน้ีใช้ระดบั
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (Level of Significance) การวิเคราะห์ขอ้มูลของแบบสอบถาม จะท า
การวเิคราะห์หาค่าสถิติ ดงัน้ี 
 
 3.7.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
  3.7.1.1 ข้อมูลในส่วนท่ี 1 เป็นข้อค าถามเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะ
ประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบแบบสอบถาม ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) 
  3.7.1.2 ขอ้มูลในส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจใน
การตดัสินใจ ท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดย การใช้สถิติหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
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  3.7.1.3 ขอ้มูลในส่วนท่ี 3 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด ท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดย การใช้สถิติหา
ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
 3.7.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 
 การวิเคราะห์สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เป็นสถิติท่ีใช้ในการ
ทดสอบ 
สมมติฐาน ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใช้การทดสอบแบบ t –test, One – way ANOVA และ การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) เพื่อใชใ้นการวเิคราะห์สมมติฐานดงัน้ี 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั มีความแตกต่างกันใน
เร่ืองแรงจูงใจของพนักงานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั สถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ คือ t –test, One – way ANOVA 
 สมมติฐานที ่2 ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ส่งผลต่อการตดัสินใจพนกังานท่ีมา
สมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ คือ Multiple Regression 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 
  การวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด” การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัย เชิงปริมาณ (Quantitative Research)  โดยมี
วตัถุประสงค์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ
การท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ 2) เพื่อศึกษาส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรงานใน
บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และน าเสนอรายงานในรูปแบบตาราง
ประกอบความเรียง โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู ้ตอบ
แบบสอบถาม 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนั
ยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงค่าความถี่ ร้อยละ จ าแนกตามปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

1. เพศ    
ชาย 51 61.4 
หญิง 32 38.6 
ไม่ตอ้งการระบุ 0 0.0 

รวม 83 100.0 

2. ระดับการศึกษา   
ต ่ากวา่ปริญญาตรี 26 31.3 
ปริญญาตรี 52 62.7 
ปริญญาโท 5 6.0 
ปริญญาเอก 0 0.0 

รวม 83 100.0 

3. ระดับคะแนน   
ต ่ากวา่ 2.00 8 9.6 
2.01 - 2.50 25 30.1 
2.51 - 3.00 23 27.7 
3.01 - 3.50 18 21.7 
3.50 ข้ึนไป 9 10.9 

รวม 83 100.0 

4. ช่วงของรายได้   
ต ่ากวา่ 20,000 บาท 17 20.5 
20,000 - 40,000 บาท 22 26.5 
40,001 - 60,000 บาท 26 31.3 
60,001 - 80,000 บาท 5 6.0 
80,000 บาทข้ึนไป 13 15.7 

รวม 83 100.0 
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ตารางที่ 4.1 แสดงค่าความถี่ ร้อยละ จ าแนกตามปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบ
แบบสอบถาม (ต่อ) 

ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 

5. ภูมิล าเนา   
ภาคเหนือ 8 9.6 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 18 21.7 
ภาคตะวนัตก 2 2.4 
ภาคกลาง 55 66.3 
ภาคตะวนัออก 0 0.0 
ภาคใต ้ 0 0.0 

รวม 83 100.0 
 
 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถามท่ี
เป็นกลุ่มกลุ่มพนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ านวน 83 คน สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 เพศ พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.4 และเป็นเพศหญิง จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 
 ระดบัการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี 
จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 62.7 รองลงมามีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 26 คน คิด
เป็นร้อยละ 31.3 และมีระดบัการศึกษาปริญญาโท จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 
 ร ะ ดับ ค ะ แนน  พบ ว่ า  ผู ้ ต อ บ แบบสอบถ า ม ส่ ว น ใ ห ญ่ มี ร ะ ดั บ ค ะ แ นน  
2.01 - 2.50 จ านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 รองลงมามีระดบัคะแนน 2.51 - 3.00 จ านวน 23 คน 
คิดเป็นร้อยละ 27.7 และมีระดบัคะแนน 3.01 - 3.50 จ  านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 21.7 
 ช่วงของรายได ้พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีช่วงของรายได ้40,001 - 60,000 
บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 รองลงมามีช่วงของรายได ้20,000 - 40,000 บาท จ านวน 22 
คน คิดเป็นร้อยละ 26.5 และมีช่วงของรายไดต้ ่ากวา่ 20,000 บาท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 
 ภูมิล าเนา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยูท่ี่ภาคกลาง จ านวน 55 คน  
คิดเป็นร้อยละ 66.3 รองลงมามีภูมิล าเนาอยูท่ี่ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 
21.7 และมีภูมิล าเนาอยูท่ี่ภาคเหนือ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 
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ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ 
ตารางที่ 4.2 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
ภาพรวม 

ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ X̅ S.D. แปลผล 
ลกัษณะงาน 4.01 0.784 เห็นดว้ย 
โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง 3.98 0.763 เห็นดว้ย 
โอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน 4.16 0.769 เห็นดว้ย 
ความมัน่คงในงาน 4.31 0.672 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 4.11 0.848 เห็นดว้ย 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ 3.29 0.976 ไม่แน่ใจ 
ช่ือเสียงองคก์ร 4.35 0.648 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 4.03 0.780 เห็นด้วย 
  

จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: ภาพรวมโดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 พิจารณา
เป็นรายดา้น พบวา่ ช่ือเสียงองคก์ร มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 
รองลงมา คือ ความมัน่คงในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 
และโอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
ลกัษณะงาน 

ลกัษณะงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. เป็นงานท่ีท้าทายความสามารถท่ีจะท าให้
ส าเร็จไดด้ว้ยตนเอง 

4.14 0.701 เห็นดว้ย 

2.  ท่ า น ไ ด้ รั บ ต า แห น่ ง ท่ี ต ร ง กับ ค ว า ม รู้
ความสามารถของท่าน 

4.01 0.789 เห็นดว้ย 

3.  ท่านพอใจบริษัทในอิสระท่ีจัดระบบการ
ท างานท่ีท่านเห็นวา่เหมาะสม 

4.00 0.812 เห็นดว้ย 

4.  บริษัทสนับสนุนการพัฒนาทักษะความรู้
ความสามารถของสมาชิกทีม  

3.88 0.817 เห็นดว้ย 

5.  บ ริษัทมีการจัดสรรเวลาการท าง านให้
เหมาะสมกบัสภาพการท างานของพนกังานทุก
คน 

4.04 0.803 เห็นดว้ย 

รวม 4.01 0.784 เห็นด้วย 
  

จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: ลกัษณะงานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถท่ีจะท าให้ส าเร็จไดด้้วยตนเอง มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 รองลงมา คือ บริษทัมีการจดัสรรเวลาการท างาน
ให้เหมาะสมกบัสภาพการท างานของพนกังานทุกคน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.04 และท่านไดรั้บต าแหน่งท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง 

โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านไดมี้โอกาสในการเป็นส่วนร่วมของการ
ท างานในการวางแผนทิศทางการท างาน ร่วมกบั
บริษทั 

3.87 0.852 เห็นดว้ย 

2. ท่านได้รับโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง 
จากทางบริษทั 

4.16 0.741 เห็นดว้ย 

3. บริษทัให้โอกาสสมาชิกได้ใช้ทกัษะความรู้
ความสามารถท่ีมีในการท างานอยา่งเตม็ท่ี 

4.01 0.672 เห็นดว้ย 

4.  บริษัทของท่านเปิดโอกาสให้เข้า รับการ
ฝึกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะและประสบการณ์ใน
งานท่ีรับผดิชอบ 

3.82 0.814 เห็นดว้ย 

5. ท่านพยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบั
การท างานของระบบงานต่าง ๆ  

4.06 0.738 เห็นดว้ย 

รวม 3.98 0.763 เห็นด้วย 
  

จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเองโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ท่านไดรั้บโอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง จากทาง
บริษทัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 รองลงมา คือ ท่านพยายามศึกษาหา
ความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัการท างานของระบบงานต่าง ๆ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.06 และบริษทัให้โอกาสสมาชิกไดใ้ช้ทกัษะความรู้ความสามารถท่ีมีในการท างานอย่าง
เตม็ท่ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.5 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน 

โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านพอใจและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 

4.05 0.731 เห็นดว้ย 

2. ท่านพอใจกบัการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหรือ
เล่ือนขั้น 

3.96 0.862 เห็นดว้ย 

3. ท่านได้รับความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึน
จากการปฏิบติังานในหนา้ท่ี 

4.18 0.735 เห็นดว้ย 

4. ท่านได้รับความช่วยเหลือในการท างานจาก
หวัหนา้ และเพื่อนร่วมงานอยา่งเตม็ท่ี 

4.43 0.768 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

5.  ในก ารท า ง านของท่ านมัก จะประสบ
ความส าเร็จเป็นอยา่งดี 

4.18 0.751 เห็นดว้ย 

รวม 4.16 0.769 เห็นด้วย 
  

จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บความช่วยเหลือในการท างานจากหัวหน้า 
และเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มท่ี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43 
รองลงมา คือ ท่านไดรั้บความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังานในหน้าท่ี และในการ
ท างานของท่านมกัจะประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 4.18 และท่านพอใจและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงานในปัจจุบนั มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
ความมั่นคงในงาน 

ความมั่นคงในงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ท่านปฏิบติังานตามแผนท่ีไดก้ าหนดไว ้ 4.33 0.565 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2. ท่านมกัจะก าหนดเป้าหมายในการท างานอยู่
เสมอ 

4.36 0.616 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3. ท่านตอ้งท างานใหเ้สร็จในเวลาท่ีก าหนด 4.47 0.591 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
4. บริษทัใหส้วสัดิการท่ีมัน่คงในงานใหก้บัท่าน 4.00 0.749 เห็นดว้ย 
5. บริษทัไม่โยกยา้ยหรือไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล 4.39 0.839 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 4.31 0.672 เห็นด้วยอย่างยิง่ 
  

จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: ความมัน่คงในงานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.31 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านตอ้งท างานให้เสร็จในเวลาท่ีก าหนด มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 รองลงมา คือ บริษทัไม่โยกยา้ยหรือไล่ออกโดยไม่มี
เหตุผล มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และท่านมกัจะก าหนด
เป้าหมายในการท างานอยู่เสมอ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.36
ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน X̅ S.D. แปลผล 
1. ในการท างานร่วมกนัท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดี
กบัเพื่อนร่วมงาน 

4.43 0.702 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

2. เม่ือมีเร่ืองเข้าใจผิดเกิดข้ึน ท่านและเพื่อน
ร่วมงานจะพยายามปรับความเขา้ใจกนัทนัที 

4.18 0.872 เห็นดว้ย 

3. บุคลากรในสายงานของท่านมีการแบ่งพวก
และขาดความสามคัคีต่อกนั 

3.02 1.388 ไม่แน่ใจ 

4. ท่านและเพื่อนร่วมงานช่วยกนัท างานใหลุ้ล่วง
ตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

4.41 0.645 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

5. ท่านพร้อมจะรับฟังเหตุผลและความคิดเห็น
ผูอ่ื้น 

4.49 0.632 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 4.11 0.848 เห็นด้วย 
  

จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านพร้อมจะรับฟังเหตุผลและความคิดเห็นผูอ่ื้น มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 รองลงมา คือ ในการท างานร่วมกนั
ท่านมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.43และท่านและเพื่อนร่วมงานช่วยกนัท างานให้ลุล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.8 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ 

ผลตอบแทนและสวสัดิการ X̅ S.D. แปลผล 
1.  ท่ า นพ อ ใ จ กับ เ งิ น เ ดื อ น ท่ี ไ ด้ รั บ เ ม่ื อ
เปรียบเทียบกบัปริมาณงาน 

3.42 1.106 เห็นดว้ย 

2. ท่านคิดวา่ต าแหน่งงานเดียวกนัเงินเดือนของ
ท่านมีความเหมาะสมแล้วเม่ือเทียบกบัองค์กร
อ่ืน 

3.31 0.987 ไม่แน่ใจ 

3. เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อค่าครองชีพ
ในปัจจุบนั 

3.07 0.973 ไม่แน่ใจ 

4. ท่านไดรั้บรางวลัหรือโบนสัตอบแทนส าหรับ
สมรรถนะการท างานท่ีดี 

3.53 0.860 เห็นดว้ย 

5. เงินเดือนมีความเพียงพอต่อการด ารงชีพ 3.12 0.955 ไม่แน่ใจ 
รวม 3.29 0.976 ไม่แน่ใจ 

  
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ

ในการตดัสินใจ: ผลตอบแทนและสวสัดิการโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างไม่
แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ท่านไดรั้บรางวลัหรือโบนสัตอบแทนส าหรับ
สมรรถนะการท างานท่ีดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 รองลงมา คือ 
ท่านพอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัปริมาณงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 และท่านคิดวา่ต าแหน่งงานเดียวกนัเงินเดือนของท่านมีความเหมาะสมแลว้เม่ือ
เทียบกบัองคก์รอ่ืน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ตามล าดบั 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ: 
ช่ือเสียงองค์กร 

ช่ือเสียงองค์กร X̅ S.D. แปลผล 
1. บริษทัมีช่ือเสียงท่ีโด่งดงัและมัน่คงทางธุรกิจ 4.54 0.548 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 
2. องค์กรมีประวติัในการท าธุรกิจมายาวนานมี
ผลต่อความพึงพอใจในการเลือกท างาน 

4.39 0.659 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

3.  ผลประกอบการของบริษัทเติบโตอย่าง
ต่อเน่ืองมีผลต่อความพึงพอใจในการเลือก
ท างาน 

4.19 0.671 เห็นดว้ย 

4. ภาพลกัษณ์ของบริษทัมีผลต่อสังคมในทางท่ีดี
มีผลต่อความพึงพอใจในการเลือกท างาน 

4.31 0.679 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

5. ภาพลกัษณ์ของบริษทัมีส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีดี
มี ผลต่อความพึงพอใจในการเลือกท างาน 

4.33 0.683 เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

รวม 4.35 0.648 เห็นด้วยอย่างยิง่ 
  

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจ
ในการตดัสินใจ: ช่ือเสียงองคก์รโดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.35 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บริษทัมีช่ือเสียงท่ีโด่งดงัและมัน่คงทางธุรกิจ มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.54 รองลงมา คือ องค์กรมีประวติัในการท าธุรกิจมา
ยาวนานมีผลต่อความพึงพอใจในการเลือกท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง  
มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และภาพลกัษณ์ของบริษทัมีส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีดีมี ผลต่อความพึงพอใจใน
การเลือกท างาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.33 ตามล าดบั 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เก็ตติ้ง 
จ ากดั 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัคร
ท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

แรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานใน
บริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

X̅ S.D. แปลผล 

1. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั มีนโยบายการ
บริหารองคก์รท่ีมีความยติุธรรม 

4.17 0.794 เห็นดว้ย 

2. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมี
นโยบายการป รับ เ งิน เ ดือนแ ต่ละ ปีอย่ า ง
เหมาะสม 

3.61 0.908 เห็นดว้ย 

3.  บริษัท นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากัด ท่ีท่านมี
สวัส ดิการ ต่าง  ๆ  อย่ า ง เหมาะสม เ ช่นค่ า
รักษาพยาบาลเ งินกองทุนส ารอง เ ล้ียง ชีพ 
วนัหยดุลาพกัร้อน เป็นตน้ 

3.82 0.977 เห็นดว้ย 

4. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมี
ความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงานและ
เงินเดือนท่ีไดรั้บ 

3.71 0.944 เห็นดว้ย 

5. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมี
ระดบัเงินเดือนท่ีไดรั้บอยา่งเหมาะสม 

3.61 0.935 เห็นดว้ย 

6. บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ท่ีท่านเลือกมี
โบนสั / ค่าตอบแทน ท่ีไดรั้บโดยผูกกบัผลการ
ด าเนินงานอยา่งเหมาะสม 

3.59 0.750 เห็นดว้ย 

7. ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสใน
การเรียนรู้และพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง  

4.13 0.694 เห็นดว้ย 

8. ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสใน
การได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้ของ
พนกังานในระดบัเดียวกนั มีความเท่าเทียมและ
ทัว่ถึง  

4.13 0.729 เห็นดว้ย 
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ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัคร
ท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั (ต่อ) 

แรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานใน
บริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

X̅ S.D. แปลผล 

9. ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีมีการเผยแพร่
ความรู้ใหม่ ๆ อยา่งทนัท่วงทีและทัว่ถึง  

4.10 0.790 เห็นดว้ย 

10. ท่านคิดวา่ท่านมีโอกาสเติบโต กา้วหนา้ และ
เล่ือนต าแหน่งหากไดท้  างานท่ีบริษทั นนัยางมาร์
เก็ตต้ิง จ  ากดั 

4.02 0.962 เห็นดว้ย 

รวม 3.89 0.848 เห็นด้วย 
 

จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็น
ดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั มีนโยบายการ
บริหารองคก์รท่ีมีความยุติธรรม มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 รองลงมา 
คือ ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการเรียนรู้และพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง และท่าน
จะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการไดรั้บการอบรมและพฒันาความรู้ของพนกังานในระดบั
เดียวกนั มีความเท่าเทียมและทัว่ถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และ
ท่านจะเลือกท างานในบริษทัท่ีมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อยา่งทนัท่วงทีและทัว่ถึง มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ตามล าดบั 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที ่1 ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ทีแ่ตกต่างกัน มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจ
ของพนักงานทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศที่แตกต่างกัน มีความ
แตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี  
 H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัใน

เร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 H1: ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัใน

เร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
สถิติท่ีใช้ในการทดสอบจะใช้การทดสอบค่า t (Independent Sample t- test) เพื่อใช้

ทดสอบกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นกลุ่มพนกังานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ดงันั้นจะยอมรับสมมติฐาน 
(H1) ก็ต่อเม่ือ Sig มีค่านอ้ยกวา่ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน แสดงดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.11 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั จ าแนกตามเพศ 

เพศ t Sig. 
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ต
ต้ิง จ  ากดั 

- 1.526 0.131 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.11 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  าแนกตามเพศ พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 0.131  
ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า ปัจจยั
ดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัร
ท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
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สมมติฐานที ่1.2 ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันด้านระดับการศึกษา 

มีความแตกต่างกันในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เก็ตติ้ง 
จ ากดั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี  
H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความ

แตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
H1: ปัจจยัด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา ท่ีแตกต่างกัน มีความ

แตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
ความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดับ

นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างดว้ยวธีิการทดสอบแบบ LSD. เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.12 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั จ าแนกตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.293 2 0.646 1.673 0.194 
ภายในกลุ่ม 30.919 80 0.386   

รวม 32.212 82    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.12 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.194 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
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สมมติฐานที ่1.3 ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับคะแนนทีแ่ตกต่างกนั มี

ความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากัด 
สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี  
H0: ปัจจยัด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านระดบัคะแนนท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความ

แตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
H1: ความแตกต่างของปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นระดบัคะแนนท่ีแตกต่าง

กนั มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง 
จ  ากดั 

ความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างดว้ยวธีิการทดสอบแบบ LSD. เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั จ าแนกตามระดับคะแนน 

แรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 1.378 4 0.345 0.871 0.485 
ภายในกลุ่ม 30.834 78 0.395   

รวม 32.212 82    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.13 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  าแนกตามระดบัคะแนน พบวา่ มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.485 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า 
ปัจจยัด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับคะแนนท่ีแตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
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สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านช่วงของรายได้ที่แตกต่างกนั 

มีความแตกต่างกันในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เก็ตติ้ง 
จ ากดั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี  
H0: ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านช่วงของรายได้ท่ีแตกต่าง ไม่มีความ

แตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
H1: ความแตกต่างของปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านช่วงของรายได้ท่ี

แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์
เก็ตต้ิง จ  ากดั 

ความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดับ
นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างดว้ยวธีิการทดสอบแบบ LSD. เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั จ าแนกตามช่วงของรายได้ 

แรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 3.473 4 0.868 2.356 0.061 
ภายในกลุ่ม 28.740 78 0.368   

รวม 32.212 82    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.14 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  าแนกตามช่วงของรายได้ พบว่า มีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.061 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) 
หมายความว่า ปัจจยัด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านช่วงของรายได้ท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 
 



55 

 
สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านภูมิล าเนาที่แตกต่างกัน มี

ความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 
สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี  
H0: ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่าง

กนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
H1: ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกนั มีความแตกต่างกนั

ในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
ความแปรปรวนจากตาราง ANOVA จะยอมรับสมมติฐาน (H1) ก็ต่อเม่ือค่าระดับ

นยัส าคญัทางสถิติมีค่านอ้ยกวา่ 0.05 หากค่าแปรปรวนของขอ้มูลทุกกลุ่มไม่เท่ากนัจะท าการทดสอบ
ความแตกต่างดว้ยวธีิการทดสอบแบบ LSD. เพื่อหาวา่คู่เฉล่ียใดบา้งแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานมีดงัน้ี 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั จ าแนกตามภูมิล าเนา 

แรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

SS Df MS F Sig. 

ระหวา่งกลุ่ม 0.621 3 0.207 0.518 0.671 
ภายในกลุ่ม 31.591 79 0.400   

รวม 32.212 82    
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.15 แสดงผลการทดสอบค่าความแปรปรวนของแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  าแนกตามภูมิล าเนา พบว่า มีค่า Sig. เท่ากบั 
0.671 ซ่ึงมากกว่า 0.05 แสดงว่ายอมรับสมมติฐาน (H0) และปฏิเสธสมมติฐาน (H1) หมายความว่า 
ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกนั ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังาน
ท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
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สมมติฐานที ่2 ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

สามารถเขียนสมมติฐานไดด้งัน้ี  
H0 : ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัร

ท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
H1 : ปัจจยัด้านการจูงใจในการตดัสินใจ ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานท่ีมาสมคัร

ท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 
ตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษา
ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท  
นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

ปัจจัย B SE Beta t Sig. 
ค่าคงท่ี (Constant) - 0.699 0.482 -  - 1.450 0.151 
ลกัษณะงาน (X1) 0.427 0.113 0.414 3.790 0.000* 
โอกาสเรียนรู้และพฒันาตนเอง (X2) 0.110 0.102 0.109 1.078 0.284 
โอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน (X3) - 0.333 0.118 - 0.334 - 2.825 0.006* 
ความมัน่คงในงาน (X4) 0.467 0.128 0.380 3.642 0.000* 
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (X5) 0.155 0.104 0.124 1.491 0.140 
ผลตอบแทนและสวสัดิการ (X6) 0.165 0.069 0.215 2.400 0.019* 
ช่ือเสียงองคก์ร (X7) 0.146 0.112 0.128 1.295 0.199 
 R square = 0.788 F = 17.569 Sig = 0.000* 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน (X1) 
โอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน (X3) ความมัน่คงในงาน (X4) และผลตอบแทนและสวสัดิการ (X6) 
มีค่า Sig. นอ้ยกวา่ 0.05 แสดงวา่ยอมรับสมมติฐาน (H1) และปฏิเสธสมมติฐาน (H0) หมายความว่า 
ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน ความมัน่คง
ในงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั 
นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ดงันั้นจึงสามารถสรุปได้ว่าปัจจยัด้านการจูงใจในการตดัสินใจ ได้แก่ ลกัษณะงาน 

โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อ
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ไดค้่าสัมประสิทธ์ิการ
พยากรณ์เท่ากบั 78.8 (R square = 0.788) และสามารถเขียนสมการถดถอยไดด้งัน้ี 

สามารถพยากรณ์ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาสการ
เจริญก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ในรูปแบบคะแนนดิบมีดงัน้ี 

 
 Ŷ= - 0.699 + 0.427 (X1) - 0.333 (X3) + 0.467 (X4) + 0.165 (X6) 

สามารถพยากรณ์ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน โอกาสการ
เจริญก้าวหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจของ
พนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ในรูปแบบคะแนนมาตรฐานมีดงัน้ี 

 
 Ẑ= 0.414 (X1) – 0.334 (X3) + 0.380 (X4) + 0.215 (X6) 
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บทที ่5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 
  บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั เป็นบริษทัไทยท่ีมีช่ือเสียงท่ีผลิตและจ าหน่ายรองเทา้
ผา้ใบนนัยางและรองเทา้แตะช้างดาว บริษทัมีพนกังานท่ีหลากหลายตั้งแต่นกัศึกษาจบใหม่จนถึง
พนกังานท่ีมีประสบการณ์ซ่ึงอยูก่บับริษทัมาอยา่งยาวนาน อยา่งไรก็ตาม บริษทัประสบปัญหาขาด
แคลนแรงงานรุ่นใหม่ โดยการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานใน
บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดย
มีวตัถุประสงคด์งัน้ี 1) เพื่อศึกษาลกัษณะดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุ
การท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และ 2) เพื่อศึกษาส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรงานใน
บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัไดใ้ชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
โดยท าการวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ  และน าเสนอรายงานในรูปแบบตาราง
ประกอบความเรียง การท าความเขา้ใจแรงจูงใจของพนกังานเป็นส่ิงส าคญัส าหรับบริษทัในการระบุ
ผู ้สมัครท่ีสอดคล้องกับค่านิยมและวฒันธรรมขององค์กร ความรู้น้ีสามารถช่วยบริษัทสร้าง
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีส่งเสริมความพึงพอใจและการรักษาพนกังาน ดึงดูดและรักษาบุคลากรท่ี
มีความสามารถท่ีดีท่ีสุดในอุตสาหกรรม ทา้ยท่ีสุด ส่ิงน้ีจะสร้างสภาพแวดลอ้มการท างานเชิงบวกท่ี
ขบัเคล่ือนความส าเร็จของธุรกิจ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นกลุ่ม
พนกังงานบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั จ  านวน 83 คน โดยแจกแบบสอบถาม และรับขอ้มูลตอบ
กลบัท่ีมีความสมบูรณ์ จึงน าขอ้มูลดงักล่าวมาประมวลผลและวเิคราะห์ค่าทางสถิติคร้ังน้ีโดยใชแ้บบ
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั เพื่อวดัระดบัการจูงใจและการตดัสินใจ ส่วนสถิติท่ีใช้ไดแ้ก่ 
สถิติแบบพรรณนา (Descriptive statistic) เพื่อใช้วิเคราะห์ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ดงัน้ี ความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage)ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และใชส้ถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ดงัน้ี t –test, One – way ANOVA และ การ
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อใชใ้นการวิเคราะห์สมมติฐานและท าการสรุปผลการวิจยั
ไดด้งัต่อไปน้ี  
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สรุปผลการศึกษา 
 1. จากการศึกษาปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 61.4 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 62.7 มีระดบัคะแนน 2.01 - 2.50 จ านวน 25 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.1 มีช่วงของรายได้ 40,001 - 60,000 บาท จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 31.3 และมี
ภูมิล าเนาอยูท่ี่ภาคกลาง จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 66.3  
 2. จากการศึกษาปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
เห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.03 พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ช่ือเสียงองค์กร มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 รองลงมา คือ ความมัน่คงในงาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 และโอกาสการเจริญกา้วหนา้ในงาน มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 ซ่ึงสามารถจ าแนกไดด้งัน้ี 

2.1 ลักษณะงาน พบว่า โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถท่ีจะท าให้ส าเร็จได้
ด้วยตนเอง มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14 รองลงมา คือ บริษทัมีการ
จดัสรรเวลาการท างานให้เหมาะสมกบัสภาพการท างานของพนกังานทุกคน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.04 และได้รับต าแหน่งท่ีตรงกับความรู้ความสามารถ มีความ
คิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 

2.2 โอกาสเรียนรู้และพัฒนาตนเอง พบว่า โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.98 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ได้รับโอกาสเรียนรู้และพฒันา
ตนเอง จากทางบริษทั มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.16 รองลงมา คือ 
พยายามศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมเก่ียวกบัการท างานของระบบงานต่าง ๆ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06 และบริษทัให้โอกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถท่ีมีใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ี มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.01 ตามล าดบั 

2.3 โอกาสการเจริญก้าวหน้าในงาน พบวา่ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.16 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บความช่วยเหลือในการท างาน
จากหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานอย่างเต็มท่ี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 4.43 รองลงมา คือ ไดรั้บความรู้และประสบการณ์เพิ่มข้ึนจากการปฏิบติังานในหน้าท่ี และ 
ในการท างานมักจะประสบความส า เ ร็จ เป็นอย่างดี  มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วย  
มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.18 และพอใจและมีความภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าท่ีการงานในปัจจุบัน  
มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.05 ตามล าดบั 
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2.4 ความมั่นคงในงาน พบวา่ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย

อย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า ตอ้งท างานให้เสร็จในเวลาท่ีก าหนด มี
ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.47 รองลงมา คือ บริษทัไม่โยกยา้ยหรือ
ไล่ออกโดยไม่มีเหตุผล มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และมกัจะ
ก าหนดเป้าหมายในการท างานอยูเ่สมอ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.36ตามล าดบั 

2.5 ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน พบวา่ โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พร้อมจะรับฟังเหตุผลและความ
คิดเห็นผูอ่ื้น มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.49 รองลงมา คือ ในการ
ท างานร่วมกนัมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วยอย่างยิ่ง มี
ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.43และเพื่อนร่วมงานช่วยกนัท างานใหลุ้ล่วงตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้มีความคิดเห็นอยู่
ในระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.41 ตามล าดบั 

2.6 ผลตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ยอยา่งไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ไดรั้บรางวลัหรือโบนสัตอบ
แทนส าหรับสมรรถนะการท างานท่ีดี มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 
รองลงมา คือ พอใจกบัเงินเดือนท่ีไดรั้บเม่ือเปรียบเทียบกบัปริมาณงาน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั
เห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 และคิดว่าต าแหน่งงานเดียวกนัเงินเดือนมีความเหมาะสมแล้วเม่ือ
เทียบกบัองคก์รอ่ืน มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยอยา่งไม่แน่ใจ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.31 ตามล าดบั 

2.7 ช่ือเสียงองค์กร พบว่า โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นด้วย
อย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.35 พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า บริษทัมีช่ือเสียงท่ีโด่งดงัและมัน่คงทาง
ธุรกิจ มีความคิดเห็นอยู่ในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.54 รองลงมา คือ องค์กรมี
ประวติัในการท าธุรกิจมายาวนานมีผลต่อความพึงพอใจในการเลือกท างาน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ยอยา่งยิง่ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.39 และภาพลกัษณ์ของบริษทัมีส่ิงแวดลอ้มในทางท่ีดีมี ผล
ต่อความพึงพอใจในการเลือกท างาน มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัเห็นดว้ยอย่างยิ่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
4.33 ตามล าดบั 
 3. จากการศึกษาแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เก็ตติง้ 
จ ากัดพบวา่ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.89 พิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ บริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั มีนโยบายการบริหารองคก์รท่ีมีความยุติธรรม มีความคิดเห็น
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.17 รองลงมา คือ จะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการ
เรียนรู้และพฒันาความรู้อย่างต่อเน่ืองจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการไดรั้บการอบรม
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และพฒันาความรู้ของพนกังานในระดบัเดียวกนั มีความเท่าเทียมและทัว่ถึง มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.13 และจะเลือกท างานในบริษทัท่ีมีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อยา่ง
ทนัท่วงทีและทัว่ถึง มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10 ตามล าดบั 
 4. จากการทดสอบสมมติฐาน สามารถสรุปไดว้า่ 
 สมมติฐานที ่1 ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ทีแ่ตกต่างกัน มีความแตกต่างกันใน
เร่ืองแรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั 

สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศที่แตกต่าง
กัน มีความแตกต่างกันในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เก็ตติ้ง 
จ ากัดพบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นเพศท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ือง
แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 

สมมติฐานที ่1.2 ปัจจัยด้านลกัษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษา
ที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยาง
มาร์เก็ตติง้ จ ากัด พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั ไม่มี
ความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 

สมมติฐานที่ 1.3 ความแตกต่างของปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์
ด้านระดับคะแนน ที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างาน
ในบริษัท นันยางมาร์เก็ตติ้ง จ ากัด พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นระดบัคะแนนท่ี
แตกต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยาง
มาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 

สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านช่วงของรายได้
ที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครท างานในบริษัท นันยาง
มาร์เก็ตติง้ จ ากัด พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ดา้นช่วงของรายไดท่ี้แตกต่างกนั ไม่มี
ความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 

สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านภูมิล าเนาที่
แตกต่างกนั มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์
เก็ตติ้ง จ ากัด พบว่า ปัจจยัด้านลักษณะประชากรศาสตร์ด้านภูมิล าเนาท่ีแตกต่างกัน ไม่มีความ
แตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั 
 สมมติฐานที ่2 ปัจจัยด้านการจูงใจในการตัดสินใจ ส่งผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน
ทีม่าสมัครท างานในบริษัท นันยางมาร์เกต็ติง้ จ ากดั พบวา่ ปัจจยัดา้นการจูงใจในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ 
ลกัษณะงาน โอกาสการเจริญกา้วหน้าในงาน ความมัน่คงในงาน และผลตอบแทนและสวสัดิการ 
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ส่งผลต่อแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดค้่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 78.8 (R square = 0.788)  
 
 

อภิปรายผล 
 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง 
จ  ากดั” โดยผูว้จิยัไดอ้ภิปรายผลของการศึกษาตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 
 1. จากการศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับการศึกษา อายุการ
ท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา 
ระดบัคะแนน ช่วงของรายได ้และภูมิล าเนา ไม่มีความแตกต่างกนัต่อแรงจูงใจของพนกังานท่ีมา
สมคัรท างานในบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั อาจเป็นเพราะการท่ีลกัษณะทางประชากร เช่น 
ลกัษณะประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา ระดบัคะแนน ช่วงของรายได ้และภูมิล าเนา ไม่มี
ผลต่อแรงจูงใจของพนักงานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นันยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั อาจบ่งบอกถึง
วฒันธรรมของบริษทัท่ีให้ความส าคญักบัคุณธรรมและโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัน่ีอาจเป็นขอ้บ่งช้ีว่า
แนวทางปฏิบติัในการสรรหาและจา้งงานของบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั นั้นข้ึนอยูก่บัคุณธรรม
และคุณสมบติัมากกว่าปัจจยัต่าง ๆ เช่น ลกัษณะประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ ระดบัการศึกษา ระดบั
คะแนน ช่วงของรายได ้และภูมิล าเนา อาจดึงดูดพนกังานท่ีมีแรงจูงใจสูงและมีคุณสมบติัซ่ึงก าลงั
มองหาสภาพแวดล้อมการท างานท่ียุติธรรมและเป็นกลาง นอกจากน้ีวิธีการสรรหาพนกังานท่ีมา
สมคัรท างานท่ีสามารถช่วยส่งเสริมความหลากหลายและการรวมเป็นหน่ึงภายในบริษทั สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ ณัฐกร มัน่จิตต์ (2563) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั แรงจูงใจของแรงงานไทยท่ีตอ้งการไป
ท างานในสาธารณรัฐเกาหลีอย่างถูกกฎหมาย พบว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจของแรงงานไทยท่ีตอ้งการไปท างานในสาธารณรัฐเกาหลีอยา่งถูกกฎหมาย และสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ กฤษณา สุภาสุธากุล และสนิทนุช นิยมศิลป์ (2562) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั การตดัสินใจ
เลือกสมัครงานของผูส้มัครงานประเภทพนักงานรายวนั ในเขตจังหวดัราชบุรี พบว่า ปัจจัย
ประชากรศาสตร์ไม่ส่งผลต่อการตดัสินใจเลือกสมคัรงานของผูส้มคัรงานประเภทพนกังานรายวนั 
ในเขตจงัหวดัราชบุรี 
 2. จากการศึกษาส่ิงที่เป็นแรงจูงใจของพนักงานที่มาสมัครงานในบริษัท นันยางมาร์
เกต็ติง้ จ ากดั พบวา่ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย อาจเป็นเพราะบริษทั นนัยางมาร์เก็ต
ต้ิง จ  ากดั มีนโยบายการบริหารองคก์รท่ีมีความยุติธรรมท่ีสามารถเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาส
ในการเรียนรู้และพฒันาความรู้อยา่งต่อเน่ือง และจะเลือกท างานในบริษทัท่ีให้โอกาสในการไดรั้บ
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การอบรมและพฒันาความรู้ของพนักงานในระดบัเดียวกนั และจะเลือกท างานในบริษทัท่ีมีการ
เผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อย่างทนัท่วงทีและทัว่ถึง ซ่ึงแรงจูงใจของพนกังานในการสมคัรงานได้รับ
อิทธิพลจากปัจจัยหลายประการรวมถึงพนัธกิจและค่านิยมของบริษัท วฒันธรรมการท างาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ โอกาสในการเติบโต และความมั่นคงในงาน เพื่อดึงดูดพนักงานท่ีมี
แรงจูงใจสูง และบริษทัตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนและส่งเสริมการพฒันาวิชาชีพ ความคิด
สร้างสรรค ์และนวตักรรม แพค็เกจค่าตอบแทนท่ีแข่งขนัไดส่ิ้งจูงใจตามผลงาน และสวสัดิการต่าง 
ๆ เช่น ประกนัสุขภาพและวนัหยุดท่ีไดรั้บค่าจา้งก็มีความส าคญั โดยการจดัล าดบัความส าคญัของ
ความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานและการให้โอกาสในการเติบโต บริษทัสามารถดึงดูดและรักษา
พนักงานท่ีมีแรงจูงใจซ่ึงกระตือรือร้นท่ีจะมีส่วนร่วมในความส าเร็จของบริษัท สอดคล้องกับ
การศึกษาของ นิตยา ช่ืนอารมณ์ (2560) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการตดัสินใจ
เลือกสมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่นในเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจในการตดัสินใจเลือก
สมคัรงานกบับริษทัญ่ีปุ่นในเขตวฒันา กรุงเทพมหานคร โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากและ
สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ณุภทัรณีย ์ชูกววีฒัน์ และรววีรรณ โปรยรุ่งโรจน์ (2562) ท่ีศึกษาเก่ียวกบั 
แรงจูงใจของพนักงานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาวไทยในการท างานกบัสายการบินต่างชาติ ท่ีตอ้ง
พ านกัในต่างประเทศ พบว่า แรงจูงใจของพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินชาวไทยในการท างานกบั
สายการบินต่างชาติ ท่ีตอ้งพ านกัในต่างประเทศ โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย 
 
 

ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังนี้ 
  1.1 จากการศึกษาลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับ
การศึกษา อายุการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบวา่ ปัจจยัดา้นลกัษณะประชากรศาสตร์ ดา้นเพศ 
ระดบัการศึกษา ระดบัคะแนน ช่วงของรายได ้และภูมิล าเนา ไม่มีความแตกต่างกนัในเร่ืองแรงจูงใจ
ของพนกังานท่ีมาสมคัรท างานในบริษทั นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั ดงันั้นการสร้างสถานท่ีท างานท่ี
หลากหลายและครอบคลุมยงัคงเป็นเป้าหมายท่ีมีคุณค่าดว้ยการสรรหาและว่าจา้งพนกังานจากภูมิ
หลงัท่ีหลากหลาย บริษทัสามารถส่งเสริมสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสร้างสรรคแ์ละสร้างสรรคม์าก
ข้ึน ซ่ึงจะกระตุน้ใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในความส าเร็จของบริษทั 
  1.2 จากการศึกษาส่ิงท่ีเป็นแรงจูงใจของพนกังานท่ีมาสมคัรงานในบริษทั 
นนัยางมาร์เก็ตต้ิง จ  ากดั พบว่า โดยรวมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ย ดงันั้นบริษทัควรมีการ
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น าเสนอโอกาสในการพฒันาวิชาชีพและความก้าวหน้าในสายอาชีพให้กับพนักงาน เพื่อเป็น
แรงจูงใจใหพ้นกังานมีความตอ้งการใชก้ารปฏิบติังานในระยะยาว  
 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังถัดไป 
  2.1 การศึกษาน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจาก
แบบสอบถามเพียงอย่างเดียว ซ่ึงอาจท าให้ผลการวิจยัไม่ได้ลงลึกในรายละเอียดของข้อมูลเชิง
คุณภาพ ดงันั้นเพื่อให้การวิจยัคร้ังต่อไปมีความถูกตอ้งครบถว้นสมบูรณ์มากข้ึน จึงควรพิจารณาการ
ท าวิจยัเชิงคุณภาพ เพื่อให้ไดผ้ลการศึกษาในลกัษณะเปรียบเทียบหรืออาจท าวิจยัเชิงปริมาณและ
คุณภาพ (Mixed Method) เพื่อใหไ้ดผ้ลการศึกษาท่ีมีความชดัเจนมากข้ึน 
  2.2 คร้ังน้ีใช้กลุ่มประชากรเป็นพนกังานสัญชาติไทย ดงันั้นในการวิจยั
คร้ังต่อไป เปล่ียนกลุ่มประชากรเป็นชาวอาเซียน เพื่ออนาคตบริษทัมีการเติบโตและการขยายบริษทั
ไปต่างประเทศ เพื่อเพิ่มก าลงัการผลิตและฐานลูกคา้ใหม้ากข้ึนมากข้ึน 
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