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ถนอมศกัด์ิยทุธ กรรมการผูจ้ดัการบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ผูช่้วยศาสตราจารย ์
ดร.พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ผูอ้  านวยการศูนยจ์นัทบุรี อาจารยพ์รเทพ นามกร อาจารยป์ระจ า
วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา ในฐานะผูเ้ช่ียวชาญตรวจความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ 
ส่งผลใหก้ารศึกษาส าเร็จลุล่วงดว้ยดี ผูศึ้กษารู้สึกซาบซ้ึงในความกรุณาของท่าน และขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ ท่ีน้ี  
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แบบสอบถามเพื่อใชใ้นการหาค่าความเช่ือมัน่ และกลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานบริษทัไอเคเคไอ  
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ทั้งในส่วนของพนกังานปฏิบติัการ ไปจนถึงผูบ้ริหารทุกท่าน ท่ีให้
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ประโยชน์ต่อการด าเนินงานของบริษทัไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ตลอดจนผูท่ี้มิได ้
เอ่ยนาม ณ ท่ีน้ี ท่ีใหค้วามอนุเคราะห์ในการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ี ผูศึ้กษาขอขอบพระคุณ  
ไว ้ณ ท่ีน้ีเป็นอยา่งยิง่ 
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 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง และเพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ  
ระดบัการศึกษา รายไดแ้ละอายงุาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์ 
เทรดด้ิง จ านวน 88 คน สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 2 กลุ่ม 
และใชส้ถิติ One-way ANOVA เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 3 กลุ่ม 
ข้ึนไป และใช ้LSD (Least significant difference test) 
 ผลการศึกษา พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.41  
มีอาย ุ20 ปี-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.68 จบการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 48.86 
มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 38.64 มีอายงุาน 3 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 40.91 มีรายได ้15,001-
20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.86 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรด้ิง จ ากดั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ  
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศ อายงุาน และรายไดท่ี้ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ไม่แตกต่างกนั จึงปฏิเสธสมมติฐาน ส่วนพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั  
ท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 
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The purposes of this study were to investigate work motivation among employees 
working for IKKI Shipping and Trading Co.,Ltd. and to compare their level of work motivation 
as classified by personal information, including gender, age, status, educational level, and work 
length. The data were collected from 88 employees working for IKKI Shipping and Trading 
Co.,Ltd. The statistical tests used to analyze the collected data included percentage, means, and 
standard deviation. To test the hypotheses, t-test was operated to compare the differences of 
independent variables with two groups. In addition, the test of One-way ANOVA was used to 
compare the differences of independent variables with three groups onwards. The test of LSD was 
also operated. 

The results of the study revealed that the majority of respondents were female 
(53.41%) , aged 20-30 (30.68%), holding a master’s degree (48.86%), being single (38.64%), 
having more than three years of work experience (40.91%), and earning an amount of income of 
15,001-20,000 baht (23.86%). Also, it was shown that the level of work motivation among 
employees working for IKKI Shipping and Trading Co.,Ltd. was found at the highest level.  
Based on the test of hypotheses, it was found that there were no statistically significant 
differences in the level of work motivation among the subjects with different gender, work length, 
and amount of income. The hypotheses were then rejected. Finally, statistically significant 
differences were found in the level of work motivation among the subjects with different age, 
educational experience and marital status with a significant level of 0.05. Therefore, the 
hypotheses were accepted. 
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บทที ่1 
บทน ำ 

 
ควำมเป็นมำและควำมส ำคญัของปัญหำกำรวจิยั   
 การด าเนินกิจการขององคก์ารในปัจจุบนั ปัจจยัท่ีจะท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายตามท่ี
วางไวไ้ดน้ั้น ไม่ใช่เพียงเพราะปัจจยัทางดา้นการเงิน วสัดุ-อุปกรณ์ อาคารสถานท่ี นโยบาย หรือ 
ส่ิงต่าง ๆ ภายในองคก์าร แต่อีกปัจจยัหน่ึงซ่ึงมีความส าคญัอยา่งยิง่ คือ ทรัพยากรบุคคล ถา้หากวา่
บุคลากรขององคก์ารนั้น ๆ ขาดความรู้ ความสามารถ กจ็ะท าใหก้ารบริหารงานประสบความส าเร็จ
ไดย้าก ซ่ึงองคก์ารทราบดีวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีสุดในการบริหาร 
“มนุษยถื์อเป็นทรัพยากรประเภทหน่ึงท่ีมีชีวิตจิตใจ มีความรู้สึกนึกคิด มีความอ่อนไหวต่อส่ิงต่าง ๆ 
รอบตวั มีความรู้ ความสามารถ ความเช่ียวชาญในงาน มีสมรรถนะและทกัษะท่ีแตกต่างกนัออกไป 
การท่ีองคก์ารจะสามารถน าศกัยภาพในแต่ละบุคคลออกมาไดอ้ยา่งเตม็ท่ีนั้น ยอ่มตอ้งใชก้ลยทุธ์ 
ทางจิตวิทยา หรือการใชแ้รงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจมีความจ าเป็นและส าคญักบัองคก์ารต่าง ๆ  
ทุกองคก์าร เน่ืองจากแรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อไปสู่เป้าหมาย” 
(วิไลวรรณ ศรีสงคราม, 2547)  
 พฤติกรรมท่ีกระท าออกมาของบุคคลนั้นเป็นพฤติกรรมท่ีเตม็เป่ียมไปดว้ยความตั้งใจ  
จึงมีผลต่อผลผลิตและผลลพัธ์ท่ีเป็นบวก ดงันั้น การน าทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือเป็นทรัพยอ์นัมีค่า 
และมีศกัยภาพท่ีสุดในหน่วยงานมาใชใ้หเ้กิดประโยชนสู์งสุดนั้น จ าเป็นตอ้งมีการใชว้ิธีการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหพ้นกังานในองคก์ารท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทั้งน้ีเพื่อใหห้น่วยงานสามารถอยูร่อดไดใ้นภาวการณ์เศรษฐกิจท่ีมีการแข่งขนักนั 
อยา่งสูง ตอ้งน ากลยทุธก์ารบริหารต่าง ๆ มาใชร้วมทั้งตอ้งมีการปรับตวั ทั้งน้ีเพื่อน าองคก์ารไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าประสงคท่ี์ไดว้างไว ้  
 การจูงใจใหบุ้คลากรท างาน เป็นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนั มีความ 
พึงพอใจ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธาทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญา 
เพื่องานและหน่วยงาน เพื่อใหง้านนั้น ๆ เจริญกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จต่อไป อยา่งไรกต็าม 
“บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและการจูงใจท่ีถูกตอ้งเป็น
ส าคญั ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั อนัจะ
น าไปสู่ความส าเร็จของผลงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาถึงส่ิงท่ีท าให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสุขและเป็นทุกข ์หากองคก์ารสามารถท าใหบุ้คคลกา้วไปถึงเป้าหมายตามท่ี
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ตอ้งการได ้บุคคลนั้นกอ็ยากจะปฏิบติังานในองคก์าร เกิดความจงรักภกัดีและคงอยูก่บัองคก์าร
ต่อไป ในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดแ้ลว้ระดบั
การคงอยูข่องบุคคลกจ็ะลดลงและเกิดความห่างเหินต่อองคก์าร เช่น การปฏิบติังานดว้ยความ 
เฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น ไม่มีประสิทธิภาพในการท างานหรือในท่ีสุดท าใหเ้กิดปัญหา 
สมองไหลออกจากองคก์าร” (วนัเพญ็ เล้ียงถนอม, 2553) 
 บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั เป็นบริษทัท่ีด าเนินธุรกิจเก่ียวกบัการ
น าเขา้-ส่งออกและโลจิสติกส์ครบกระบวนการ โดยมีพนกังานทั้งส้ิน 112 คน (ผูบ้ริหาร หวัหนา้
งานและพนกังานออฟฟิต พนกังานคลงัสินคา้และขนส่ง และพนกังานประจ าประเทศจีน) ปัญหา
หลกั ๆ ทางดา้นทรัพยากรมนุษยข์องของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั คือ 
พนกังานไม่มีความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นเหตุใหง้านบางส่วนค่อนขา้งล่าชา้กวา่ท่ีควร 
เป้าหมายหลกัขององคก์ารจึงไม่บรรลุผลตามเป้าท่ีตั้งไว ้ในปัจจุบนัทางบริษทัไดมี้การจดัการโดย
การวางแนวแรงจูงใจเป็นรากฐานเพื่อเป็นการสร้างแรงผลกัดนัใหก้บัพนกังานดึงเอาศกัยภาพของ
ตนเองออกมา โดยท่ีเห็นไดช้ดัเลยคือการจูงใจดว้ยค่าตอบแทน และความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 
โดยท่ีหลงัจากท่ีมีการก าหนดแรงจูงใจ และไดมี้การแจง้ใหก้บัพนกังานทราบแลว้นั้น ท าให้
พนกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึน สร้างผลก าไรใหก้บับริษทัไดม้ากข้ึนในระดบั
หน่ึง แต่นัน่กย็งัไม่เพยีงพอต่อการกระตุน้การปฏิบติังานของพนกังาน (บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง, 2558) 
 ดว้ยเหตุและผลดงัท่ีกล่าวมานั้น ผูว้ิจยัซ่ึงเป็นพนกังานในต าแหน่งหวัหนา้งานโลจิสติกส์
ของของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จึงมีความสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัแนว
ทางการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
ซ่ึงผลการวิจยัท่ีไดม้านั้น จะท าใหบ้ริษทัสามารถน าไปประยกุตใ์ชใ้นการพฒันาเพื่อเป็นการ
ปรับปรุงสภาพการท างาน และการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เพื่อสร้างแรงจูงใจใน
การท างานส่งผลใหง้านมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล และพนกังานในบริษทัมีความตั้งใจในการ
ท างานมากข้ึน เกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์าร ซ่ึงจะเป็นผลประโยชน์ต่อการด าเนินธุรกิจของ
องคก์ารในอนาคต 
 

วตัถุประสงค์ของกำรวจิยั 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
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 2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน และรายได ้
 

สมมติฐำนกำรวจิยั 
 1.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 2.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 3.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 4.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 5.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพงานต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 6.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคดิในกำรวจิยั 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคิดในการ
ศึกษาวิจยั โดยไดน้ าแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg, Mausner, and Synderman (1959) มาใช้
ในการสร้างเคร่ืองมือในการท าวิจยั ดงัน้ี 
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                ตวัแปรอิสระ                      ตวัแปรตาม   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพท่ี 1-1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 
 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
 1.  ทราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์ 
เทรดด้ิง จ ากดั 
 2.  ทราบถึงความตอ้งการแรงจูงใจในดา้นต่าง ๆ ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 

ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  สถานภาพ 
5.  อายงุาน 
6.  รายได ้

1.  ปัจจยัจูงใจ 
   1.1  ความส าเร็จในงาน 
   1.2  การยอมรับนบัถือ 
   1.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
   1.4  ความรับผดิชอบ 
   1.5  ความกา้วหนา้ 
2.  ปัจจยัค ้าจุน 
   2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน  
   2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
   2.3  ดา้นสถานภาพในการท างาน 
   2.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.5  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
   2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
   2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การท างาน  
   2.8  ดา้นนโยบายและการบริหาร  
   2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั  
   2.10  ดา้นความมัน่คงในงาน 
   2.11  ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ 
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 3.  ใชเ้ป็นขอ้มูลในการวางแผนเพื่อปรับปรุงและน าไปสู่การพฒันาการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
 

ขอบเขตกำรวจิยั 
 ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการเป็นท่ียอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  
ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ และดา้นปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดา้นสถานภาพในการ
ท างาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหาร ดา้นความเป็นส่วนตวั ดา้นความมัน่คงนาน  
 ขอบเขตด้ำนพืน้ที ่
 การวิจยัคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเฉพาะพนกังานของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 133/ 10 หมู่บา้นนนัทนาการ์เดน้ หมู่ท่ี 1 ต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดั
ปทุมธานี 12000  
 ขอบเขตด้ำนประชำกร 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีประชากรท่ีใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ านวน 112 คน (บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง, 2558) 
 ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
 ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดด้ าเนินการวิจยัในช่วงเดือนกนัยายน ถึง เดือนธนัวาคม พ.ศ. 
2558 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 4 เดือน 
 

นิยำมศัพท์เฉพำะ  
 พนกังาน หมายถึง บุคคลท่ีท างานในระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัหัวหนา้ฝ่ายท่ี
ปฏิบติังานอยูใ่นแต่ละฝ่ายของส านกังานใหญ่ รวมไปถึงพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูท่ี่ส านกังาน
ประเทศจีน 
  แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า 
หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นแรงผลกัดนัให้
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บุคคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือประสบความส าเร็จกจ็ะรู้สึกภาคภูมิใจ    
ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ารประสบความส าเร็จต่อไป  
 ปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล หมายถึง สถานภาพส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ซ่ึงไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อายงุาน และรายได ้  
 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหค้นท างานอยา่งมีความสุข มีความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือท าใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน เป็นปัจจยัท่ี
ไม่มีกไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเนน้ในการเพิม่ระดบัความพึงพอใจ หรือระดบัการโนม้นา้วให้
พนกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน 
 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัและประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี และใชค้วามสามารถในการ
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังานได ้
 การไดรั้บการยอมรับ หมายถึง การท่ีไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่าน ตลอดจนไดรั้บการมอบหมายจาก
งานท่ีส าคญัจากผูบ้งัคบับญัชาอยูเ่สมอ 
 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั หมายถึง การท่ีงานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ และ
งานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ  
 ความรับผดิชอบในงาน หมายถึง การท่ีปริมาณงานทั้งในหนา้ท่ีประจ าและท่ีไดรั้บ
มอบหมายไม่มากหรือนอ้ยเกินไป งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ  
ความเป็นอิสระในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั และสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด  
 ความกา้วหนา้ หมายถึง มีการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรมมีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บ
การศึกษา อบรม เพื่อน าความรู้ความสามารถมาปรับเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน รวมถึงการไดรั้บ 
การข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม  
 ปัจจยัสุขค ้าจุน หมายถึง ปัจจยัท่ีองคก์รขาดไม่ได ้คือปัจจยัท่ีองคก์รใหก้บัพนกังาน 
ซ่ึงขาดไม่ได ้เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีขาดแลว้พนกังานจะมีแนวโนม้เกิดความไม่พึงพอใจต่องานท่ี
รับผดิชอบต่อองคก์ร แต่การเพิ่มระดบัปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไปกไ็ม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมีความพึง
พอใจต่องานท่ีรับผดิชอบหรือในตวัองคก์รสูงข้ึน และไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการ
พฒันาประสิทธิภาพของงาน 
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 ค่าจา้งและสวสัดิการ หมายถึง ความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบติักบั
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกจากเงินเดือน และอตัราเงินเดือนท่ีก าหนด
ไวใ้นปัจจุบนั 
 ความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง  
เล่ือนขั้นเงินเดือน การไดรั้บโอกาสใหบุ้คคลไดรั้บการพฒันา ความสามารถและทกัษะจากการ
ปฏิบติั หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
 ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูบ้งัคบับญัชามองวา่ลูกนอ้งมีความเช่ือ
ฟังค าแนะน า การสอนงานของหวัหนา้งานเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ และใหค้วาม
เคารพต่อผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
 สถานภาพในการท างาน หมายถึง การท่ีมีความรู้สึกภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยูข่ณะน้ี  
และรู้สึกวา่งานท่ีท าอยูน่ั้นเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสงัคม 
 ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองผูบ้งัคบับญัชาให้
ความสนิทสนม เป็นกนัเอง มีความจริงใจ และไดรั้บความช่วยเหลือในการปฏิบติังานต่าง ๆ เช่น 
ตั้งใจสอนงาน ช่วยแนะน าแนวทางการปฏิบติังานตลอดจนแกไ้ขปัญหา อยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
สามารถท างานร่วมกนัไดด้ว้ยความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
 ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน หมายถึง การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น
อยา่งดี สามารถไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั ตลอดจนการแสดงออกของการปฏิบติังานร่วมกนัใน
หน่วยงาน และมีการติดต่อประสานงานกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
 การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน หมายถึง หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการ
บริหารงานและการปกครองพนกังาน ตลอดจนมีโครงสร้างของสายบงัคบับญัชาในองคก์รอยา่ง
ชดัเจน 
 สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน หมายถึง สถานท่ีท่ีปฏิบติังานตั้งอยูใ่นท าเลท่ี
เหมาะสม และมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
 นโยบายขององคก์รและการบริหาร หมายถึง หน่วยงานท่ีบุคคลปฏิบติังานอยูมี่การ
วางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน การแจง้นโยบายขององคก์รใหท้ราบก่อนเขา้รับ 
การปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
 ความเป็นอยูส่่วนตวั หมายถึง สถานท่ีในการปฏิบติังานอยูใ่กลก้บับา้นและครอบครัว 
และการท่ีพนกังานมีความเป็นส่วนตวัเม่ืออยูใ่นองคก์ร    
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 ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การท่ีบุคคลมองวา่งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนัมีความ
มัน่คง ไม่ถูกใหอ้อกจากราชการโดยง่าย และความมัน่คงของหน่วยงาน ภาพพจน์และช่ือเสียงของ
หน่วยงาน 
  บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั หมายถึง บริษทัเอกชนท่ีด าเนินธุรกิจ
ดา้นการน าเขา้-ส่งออกและโลจิสติกส์ทุกกระบวนการ ส านกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่ เลขท่ี 133/ 10  
หมู่บา้นนนัทนาการ์เดน้ หมู่ท่ี 1 ต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี 12000  
และส านกังานต่างประเทศ ณ เมืองกวางโจว (Guangzhou) และเมืองอ้ีอู (Yiwu) ประเทศจีน 



บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 
 งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัไดศึ้กษาคน้ควา้เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อใชเ้ป็นแนวทาง
ในการศึกษา โดยมีสาระส าคญัดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
  1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
  1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจ 
  1.3  ประเภทของแรงจูงใจ 
  1.4  ประโยชน์ของแรงจูงใจ 
  1.5  องคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
  1.6  ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.1  ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.2  ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.3  ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
  2.4  การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 3.  ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
 4.  งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ  
 จากการศึกษาความหมายของแรงจูงใจ พบวา่ มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
แตกต่างกนัออกไปผูว้ิจยัจึงไดเ้ลือกความหมายของแรงจูงใจในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัน้ี  
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548) สรุปวา่แรงจูงใจ หมายถึง พลงัท่ีอยูใ่นตวับุคคลแต่ละคน  
ซ่ึงท าหนา้ท่ีกระตุน้ หรือเร้าใหบุ้คคลนั้นกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา ซ่ึงอาจเกิดปัจจยัทั้งภายใน 
และภายนอกตวับุคคลกไ็ด ้
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 ปัญญา จัน่รอด (2548) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมในตวัของบุคคลซ่ึงถูก
กระตุน้โดยส่ิงเร้า ใหแ้สดงพฤติกรรม ความสามารถ หรือท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงออกมา เพือ่ใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตอ้งการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลท่ีมี
แรงจูงใจภายใน จะมีความสุขในการกระท าส่ิงต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตวัของเขาเองไม่ได้
หวงัรางวลัหรือค าชม ส่วนบุคคลท่ีมีแรงจูงใจภายนอก จะท าอะไรตอ้งไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้น 
หวงัรางวลัหรือผลตอบแทน 
 ก่ิงกาญจน์ ปรางอุดม (2549) ไดค้วามหมายวา่ ปัจจยัหรือส่ิงต่าง ๆ ท่ีมากระตุน้หรือ 
ชกัน าบุคคลใหแ้สดงพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หรือเพือ่ใหไ้ดม้าซ่ึงส่ิงท่ีตนตอ้งการ 
โดยจะมีทั้งแรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก 
 ศิริพร จนัทร์ศรี (2550) ไดก้ล่าวแรงจูงใจ เป็นส่ิงท่ีบุคคลเกิดพลงัท่ีแสดงพฤติกรรม 
ต่าง ๆ ซ่ึงอาจจะมีอิทธิพลต่อการท างานเป็นอยา่งมาก เพราะการท่ีบุคคลจะกระท ากิจกรรมไดเ้ตม็
ความสามารถหรือไม่นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัวา่เขาเตม็ใจท่ีกระท าแค่ไหน ถา้มีส่ิงจูงใจท่ีตรงกบั 
ความพอใจของเขา ส่ิงจูงใจนั้นกจ็ะเป็นการกระตุน้ใหเ้ขาเอาใจใส่งานท่ีท ามากข้ึน และถา้มนุษยมี์
ความพอใจเขา้กจ็ะทุ่มเทความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หแ้ก่งานของเขามากข้ึนดว้ย การสร้างแรงจูงใจ 
 พลูสุข สงัขรุ่์ง (2550) กล่าวถึง การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การท่ีบุคคลแสดงออก 
ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงสามารถอาศยัปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การท าใหต่ื้นตวั 
(Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) การใชเ้คร่ืองล่อใจ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) 
มาเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือเง่ือนไขท่ี
ตอ้งการ 
 วิลาวรรณ รพพีิศาล (2554) ไดใ้หค้วามหมายการจูงใจวา่ การจูงใจ (Motivation) เป็น
กระบวนการกระตุน้พฤติกรรมบุคลากรใหมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
โดยอาศยัปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐานท่ีจะท าใหบุ้คลากรเตม็ใจท่ีจะรวมพลงัทุ่มเทความ
อุตสาหพยายามอยา่งเตม็ความสามารถ ดงันั้นองคป์ระกอบท่ีท าใหเ้กิดแรงจูงใจมีหลายประการ
ดว้ยกนั นบัตั้งแต่บทบาทของผูน้ า เพื่อนร่วมงาน ส่ิงตอบแทนท่ีเป็นทั้งตวัเงิน และโอกาส
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 สมศกัด์ิ ประเสริฐสุข (2554) ไดก้ล่าวถึงแรงจูงใจหมายถึง สภาวะท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ให้
แสดงพฤติกรรมเพื่อไปยงัจุดหมายปลายทาง (Goal) นกัจิตวิทยามีความเช่ือวา่ มนุษยห์รือสตัวก์ต็าม
เม่ืออยูใ่นสภาวะท่ีไดรั้บการจูงใจจะมีความกระตือรือร้นในการท ากิจกรรม หรือแสดงพฤติกรรม
เพื่อใหเ้กิดความส าเร็จตามจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ  
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 จากความหมายดงักล่าวสามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง การกระท า หรือพฤติกรรม
ในตวัของบุคคลซ่ึงถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้า หรือส่ิงจูงใจ ใหแ้สดงออกซ่ึงความตอ้งการในการกระท า
ส่ิงใดส่ิงหน่ึง ท่ีจะเป็นพลงัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท าการเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีไดต้ั้งไว ้และเม่ือ
ประสบความส าเร็จกจ็ะรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหอ้งคก์าร
ประสบความส าเร็จต่อไป 
 ความส าคญัของแรงจูงใจ  
 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ สามารถสรุปความส าคญัของ
แรงจูงใจไดด้งัน้ี   
 จารุวรรณ กมลสินธ์ุ (2548) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ มีความส าคญัต่อการท างานของบุคคล
เป็นอยา่งยิง่ เพราะการท างานใด ๆ กต็าม ถา้จะใหไ้ดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้ง
ประกอบไปดว้ยส่วนส าคญั 2 ประการ คือ ความสามารถ หรือทกัษะในการท างานของบุคคล และ
การจูงใจเพื่อโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการท างาน 
 ก่ิงกาญจน์ ปรางอุดม (2549) ไดใ้หค้วามหมายความส าคญัของแรงจูงใจไวว้า่ แรงจูงใจ
ในการท างานมีความส าคญั และมีความจ าเป็นส าหรับหน่วยงานทุกแห่ง โดยถา้ผูบ้ริหารสามารถ 
ชกัจูงบุคคลในหน่วยงานไดต้รงกบัส่ิงท่ีเขาตอ้งการแลว้ กจ็ะท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจ ส่งผลใหเ้ขา
เตม็ใจจะใชค้วามสามารถเตม็ท่ีในการใหค้วามร่วมมือในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
หน่วยงาน 
 วรินธร แกว้คลา้ย (2549) กล่าวไวว้า่ โดยทัว่ไปทุกคนปฏิบติังานโดย 1) ตามแรงจูงใจ 
คือแรงจูงใจในตวัเขาเองท าใหต้อ้งการจะท างาน 2) ดว้ยความสามารถ คือ อยูใ่นวิสยัสามารถท่ีจะ
ท างานให ้และ 3) ในส่ิงแวดลอ้มของการท างาน เช่น สภาพงาน เคร่ืองมือ อุปกรณ์ ข่าวสารขอ้มูล 
ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดความพอใจท่ีจะท างาน เม่ือพิจารณาแลว้เห็นวา่ การปฏิบติังานดว้ยความสามารถ
และส่ิงแวดลอ้มท่ีท างานนั้น ผูบ้ริหารสามารถควบคุมใหเ้กิดมีข้ึนได ้ส่วนท่ีควบคุมไม่ได ้คือ  
การปฏิบติังานตามแรงจูงใจ ผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษาใหถ่้องแท ้เพราะแรงจูงใจในตวัพนกังานเอง เป็น
พลงัภายใน ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัมากในการท างาน ดงันั้นจะเห็นวา่ การจูงใจมีความส าคญั เน่ืองจาก
ความส าเร็จในการปฏิบติังานขององคก์ารต่าง ๆ จะเกิดข้ึนอยูท่ี่ความร่วมมือร่วมใจของพนกังาน
เป็นส าคญั ถา้องคก์ารไดมี้ผูบ้ริหารท่ีสามารถใชห้ลกัจูงใจไดถู้กตอ้ง พนกังานจะมีความตั้งใจและ
เตม็ใจท างานสูง จะเกิดประสิทธิภาพไดป้ระสิทธิผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร 
ส่วนองคก์ารใดไม่เห็นความส าคญัของการจูงใจจะไดผ้ลตรงขา้ม  
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 วราภรณ์ ค าเพชรดี (2552) ไดก้ล่าววา่ แนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรในองคก์ารนั้นมีมากมายหลายวิธี ผูบ้ริหารจึงตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบั
แต่ละคนแต่ละโอกาส เพราะการสร้างแรงจูงใจนั้นตอ้งใหต้รงกบัความตอ้งการของผูท่ี้ถูกจูงใจ ซ่ึง
จะช่วยกระตุน้และผลกัดนัใหบุ้คลากรในองคก์ารมีก าลงัแรงกาย และแรงใจพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ใจ และยอมอุทิศเวลาเพื่อท างานใหแ้ก่องคก์ารเตม็ก าลงัความสามารถ และหาก
ผูบ้งัคบับญัชาหรือผูบ้ริหารรู้จกัเลือกใชไ้ดเ้หมาะสมกบับุคคลแต่ละคนหรือกลุ่มบุคคล กย็อ่มจะน า
ความส าเร็จมาสู่องคก์ารไดต้ามเป้าหมาย 
 วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจของการเกิดขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือในการบริหารงาน
บุคคล เพื่อลดอตัราการลาหยดุ หรือการลาออกจากงานใหน้อ้ยลง หากไม่ไดรั้บแรงจูงใจท่ีดี และยงั
เป็นการช่วยเสริมสร้างเจตคติท่ีดี เกิดความรู้สึกท่ีดีต่อเพือ่นร่วมงานและองคก์ร เป็นจุดเร่ิมตน้ของ
การสร้างสายสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัในการปฏิบติังานไดเ้ป็นอยา่งดี และเป็นการช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลในการปฏิบติังาน บุคคลท่ีมีจรรยาบรรณในการปฏิบติังาน มีความรับผดิชอบ 
มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยัในการปฏิบติังาน ซ่ึงลกัษณะเช่นน้ีจะเห็นไดถึ้งความสมบูรณ์ของคน 
 กิตติ กาญจนภูพิงค ์(2555) ไดก้ล่าววา่ แนวทางในการจูงใจบุคลากรสามารถท าได ้
หลายวิธี ประกอบดว้ย การจูงใจดว้ยค่าตอบแทน การจูงใจดว้ยงาน การจูงใจดว้ยวิธีการบริหารงาน  
การจูงใจดว้ยตวัเงิน การจูงใจดว้ยสวสัดิการ การจูงใจดว้ยวฒันธรรมองคก์าร การใหบุ้คลากร 
มีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน การจดัใหบุ้คลากรมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน การใชว้ิธีการ
ทางบวก การมีความยติุธรรมหรือความเสมอภาค การสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีในกลุ่มงาน รวมไปถึง
การจดัสภาพการท างานท่ีดี โดยสามารถจูงใจไดด้ว้ยปัจจยัทั้งท่ีเป็นรูปธรรมและนามธรรม 
 สรุปไดว้า่แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งมากต่อการปฏิบติังานของพนกังาน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารควรปฏิบติัต่อคนงานหรือพนกังานในฐานะส่ิงท่ีมีชีวิตจิตใจ คอยดูแลสวสัดิการ เพิ่ม
ส่ิงจูงใจ ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานและส่งเสริมขวญัและก าลงัใจใหดี้อยูเ่สมอ ซ่ึงจะ
สร้างความพอใจใหก้บัพนกังาน และสร้างความส าเร็จต่อองคก์ารต่อไป  
 ประเภทของแรงจูงใจ  
 จากการศึกษางานวิจยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ พบวา่ มีการแบ่งประเภทของ
แรงจูงใจตามลกัษณะของการแสดงออกทางพฤติกรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจไวด้งัน้ี 
 ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ การจดัส่ิงจูงใจส าหรับบุคลากร
ในองคก์ารท่ีดี จะตอ้งมีทั้งผลตอบแทนท่ีใหค้วามรู้สึกท่ีมัน่คง คือ เงินเดือน และผลตอบแทนพิเศษ
ท่ีไดเ้พยีงพอกบัการเสียเวลาในการปฏิบติังาน เพื่อใชเ้ป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรตั้งใจปฏิบติังานให้
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บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้แต่บางคร้ังบุคลากรไม่ใช่จะเรียกร้องเอาค่าตอบแทนพิเศษจากองคก์าร 
ทุกงานท่ีองคก์ารมอบหมายใหท้ า เพยีงแต่ผูบ้ริหารจะตอ้งรู้วา่ ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงินจะตอ้งจ่ายใหทุ้ก
คนในอตัราท่ีเท่ากนัเม่ือปฏิบติังานในงานเดียวกนั หากไม่ใหก้จ็ะตอ้งไม่ใหทุ้กคน เพราะจะท าให้
บุคลากรเกิดความรู้สึกท่ีไม่ไดรั้บความเป็นธรรมจากองคก์าร จะท าใหบุ้คลากรบางส่วนไม่ตั้งใจ
ปฏิบติังานใหเ้ตม็ท่ี และไม่เตม็ใจท่ีจะเสียสละในการปฏิบติังาน เม่ือเป็นอยา่งน้ีจะท าใหเ้กิดผลเสีย
ต่อองคก์ารเป็นอยา่งมาก และในการจดัส่ิงจูงใจท่ีดี ผูบ้ริหารจะตอ้งพจิารณาความสามารถในดา้น
งบประมาณขององคก์ารท่ีมีอยูใ่หดี้ดว้ย ก่อนท่ีจะจดัส่ิงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์าร 
 เนตรหทยั ณรงคแ์สง (2551) แรงจูงใจแบ่งตามพฤติกรรมได ้2 ประเภท คือ การจูงใจ
ภายในซ่ึงเกิดจากความรู้สึกจากแรงกระตุน้ภายใตจิ้ตส านึกของตนเองท่ีอยากจะเรียนรู้เพื่อ 
สนองความตอ้งการของตนเอง และการจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากแรงกระตุน้จากสภาพแวดลอ้ม
รอบตวัท่ีท าใหแ้สดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหค้นรอบขา้ง หรือสังคมนั้น ๆ เกิดการยอมรับ ซ่ึงท่ีมา
ของแรงจูงใจสามารถแบ่งได ้3 ประเภท คือ แรงจูงใจทางดา้นสรีระวิทยา แรงจูงใจทางจิตวิทยา 
และแรงจูงใจทางสังคม 
 วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553) ไดก้ล่าวไวว้า่ ประเภทของแรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 
ประเภทดว้ยกนั คือ  
 1.  ดา้นแรงจูงใจทางดา้นพื้นฐาน ซ่ึงมาจากความตอ้งการทางดา้นร่างกายจิตใจ ซ่ึงเป็น
ส่วนส าคญัของพื้นฐานของมนุษยใ์นการผลกัดนั และส่งผลทางดา้นพฤติกรรมมนุษยใ์นการ
แสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการ ซ่ึงแรงจูงใจน้ีมีความจ าเป็นอยา่งยิง่ในการด ารงชีวิตของ
มนุษย ์
 2.  ดา้นแรงจูงใจทางสงัคม เป็นแรงจูงใจท่ีมีพฒันาการมาจากแรงจูงใจทางดา้นร่างกาย 
แลว้เป็นความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นแรงจูงใจประเภทหน่ึง 
ท่ีมนุษยใ์หค้วามส าคญั  
 ณฏัฐก์ฤตา เกษตรกุลพิพฒัน์ (2554) ไดก้ล่าววา่ ประเภทของแรงจูงใจอาจจ าแนกเป็น  
3 ประเภท คือความตอ้งการทางกาย การจูงใจในสภาวะฉุกเฉิน และการจูงใจสุดวิสัย หรืออาจจะ
จ าแนกเป็น 2 ประเภท คือ การจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก 
 จากการศึกษาการแบ่งประเภทของแรงจูงใจสรุปไดว้า่ส่วนใหญ่จะแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 
2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในจะเกิดข้ึนจาก
ความสมัพนัธ์โดยตรงระหวา่งบุคคลและงาน ส่วนแรงจูงใจภายนอกจะเกิดข้ึนจากสภาพแวดลอ้ม
ของงาน รายได ้สวสัดิการ และนโยบายขององคก์าร 
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 ประโยชน์ของการจูงใจ 
 สมคิด กลบัดี (2549) กล่าววา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งพยายามสร้าง
ใหเ้กิดข้ึนแก่ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั แรงจูงใจ และก าลงัใจในการท างานเป็นส่ิงท่ีเก้ือกลูกนั เม่ือ
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง กจ็ะท าใหข้วญัและก าลงัใจในการท างานสูงข้ึนไปดว้ย ดงันั้น การสร้าง
แรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารทุกระดบัตอ้งเอาใจใส่อยูเ่สมอ และผูบ้ริหารตอ้งเลือกใชเ้ทคนิคการจูงใจ
ท่ีถูกตอ้ง จึงจะเกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังานทั้งท่ีเป็นประโยชน์กบัองคก์ารและประโยชน์
กบัผูป้ฏิบติังานเอง 
 ปรียาพรรณ ละอองนวล ( 2550) ประโยชน์ของการจูงใจ คือ ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งบริหาร
บุคลากรในองคก์ารใหเ้กิดความพึงพอใจในส่ิงท่ีองคก์ารจดัหาให ้และจะตอ้งสร้างแรงจูงใจข้ึนมา
เพื่อใหบุ้คลากรปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจ จะท าใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์จากการปฏิบติังานของ
บุคลากร บุคลากรเกิดความรักในองคก์าร 
 จากการศึกษาประโยชน์ของแรงจูงใจ สรุปไดว้า่ ประโยชน์ของแรงจูงใจ คือ สร้างแรง
กระตุน้ใหพ้นกังานดึงเอาศกัยภาพของตนเองออกมาใช ้เพื่อประโยชนต่์อองคก์าร แต่ทั้งน้ีและ
ทั้งนั้น องคก์ารจะตอ้งเป็นผูเ้ลือกวา่ควรจะน าแรงจูงใจในดา้นใดเขา้มาใหก้บัพนกังานในองคก์าร 
 องค์ประกอบของแรงจูงใจ  
 นกัจิตวิทยาปัจจุบนัไดศึ้กษาและสรุปวา่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจ มี 3 ดา้นคือ  
(วิกิพีเดียสารานุกรมเสรี, 2558) 
 1.  องคป์ระกอบทางดา้นกายภาพ (Biological factor) ในองคป์ระกอบดา้นน้ีจะพจิารณา
ถึงความตอ้งการทางกายภาพของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการปัจจยั 4 เพือ่จะด ารงชีวิตอยูไ่ด ้
 2.  องคป์ระกอบทางดา้นการเรียนรู้ (Learned factor) องคป์ระกอบดา้นน้ีเป็นผลสืบเน่ือง
ต่อจากองคป์ระกอบขอ้ 1 ทั้งน้ีเพราะมนุษยทุ์กคนไม่สามารถไดรั้บการตอบสนอง 
ความตอ้งการในปริมาณ ชนิด และคุณภาพตามท่ีตนเองตอ้งการ และในหลาย ๆ คร้ัง ส่ิงแวดลอ้ม
เป็นตวัวางเง่ือนไขในการสร้างแรงจูงใจของมนุษย ์
 3.  องคป์ระกอบทางดา้นความคิด (Cognitive factor) ประเภทของแรงจูงใจ  
นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งลกัษณะของแรงจูงใจออกเป็นประเภทใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
 กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉบัพลนั (Aroused motive) คือ แรงจูงใจท่ีกระตุน้ใหม้นุษยแ์สดง
พฤติกรรม ออกมาทนัทีทนัใด แรงจูงใจสะสม (Motivational disposition หรือ Latent motive)  
คือ แรงจูงใจท่ีมีอยูแ่ต่ไม่ไดแ้สดงออกทนัที จะค่อย ๆ เกบ็สะสมไวร้อการแสดงออกในเวลาใด 
เวลาหน่ึง 
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 กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิงเร้า
ภายในตวัของบุคคลผูน้ั้นแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมา 
จากส่ิงเร้า 
 กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary motive) คือแรงจูงใจอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ 
ท่ีเห็นพื้นฐานทางร่างกาย เช่น ความหิว กระหาย แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motive) คือ 
แรงจูงใจท่ีเป็นผลต่อเน่ืองมาจากแรงจูงใจชั้นปฐมภูมิ 
 จนัทร์ ชุ่มเมืองปีก (2546) แรงจูงใจนั้นมีองคป์ระกอบท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจ ดว้ยกนั
ทั้งหมด 2 ประการคือ 
 1.  ธรรมชาติของแต่ละบุคคล เพราะแต่ละคนไม่เหมือนกนั มีความแตกต่างกนัในส่ิงท่ี
เป็นธรรมชาติ เช่น กรรมพนัธ์ุ นิสยั อารมณ์ ความตอ้งการ ผวิพรรณ สีของนยัน์ตา เป็นตน้ 
แต่ธรรมชาติท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีส าคญัของแรงจูงใจ คือ 
  1.1  แรงขบั (Drives) เป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการทางกาย และส่ิงเร้า 
จากภายในตวับุคคล ความตอ้งการและแรงขบัมกัเกิดควบคู่กนั คือเม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ 
ความตอ้งการนั้น ๆ ไปผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม เราเรียกวา่เป็นแรงขบั นอกจากนั้นแรงขบัยงั
หมายถึง สภาพทางจิตวิทยาท่ีเป็นผลเน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย เช่น ความหิว ท าใหเ้กิด
สภาพทางจิตวทิยา คือ ใจสัน่ ตาลอย หงุดหงิด อารมณ์เสีย  
  1.2  ความวิตกกงัวล (Anxiety) ความวิตกกงัวลเป็นธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นเจตคติ
ดา้นอารมณ์ และเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีวาดภาพไปถึงอนาคตท่ียงัมาไม่ถึงท่ีเรียกวา่ Sentiment 
concerning the future พอเกิดความรู้สึกกงัวลกจ็ะเกิดความกลวัต่าง ๆ 
 2.  สถานการณ์ต่าง ๆ ในแต่ละส่ิงแวดลอ้ม เป็นองคป์ระกอบท่ี 2 ของแรงจูงใจ  
เน่ืองจากองคป์ระกอบท่ี 2 เป็นสถานการณ์ต่าง ๆ ในส่ิงแวดลอ้ม เช่น บา้นท่ีตั้งอยูริ่มถนนใหญ่  
มีคนขวกัไขว ่รถแล่นเสียงดงั นกัศึกษาท่ีอยูใ่นสภาพแวดลอ้มน้ีกค็งจะไม่เกิดแรงจูงใจใน 
การท่องหนงัสือไดน้าน ๆ เป็นตน้ 
 จากแนวคิดของนกัวิชาการผูว้ิจยัพอสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจนั้นมาจาก
ภายใน และภายนอกร่างกาย ท่ีจะส่งผลกระทบต่อบุคคลนั้นใหมี้แรงกระตุน้ในการท างาน  
หรือท าส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 
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 ทฤษฎทีี่เกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีสองปัจจัย (Two factor theory) 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) มองวา่ความพึงพอใจในการท างานในองคก์ร 
ไม่ไดมี้เพยีงมิติเดียว โดยไดก้ารส ารวจขอ้มูลของการสมัภาษณ์วิศวกรและนกับญัชี จ านวน 200 คน 
ถึงความพึงพอใจ ความไม่พึงพอใจในการท างาน ส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และ 
ความไม่พึงพอใจในองคก์ร 

 
 
ภาพท่ี 2-1  ทฤษฎีแรงจูงใจ (Herzberg et al., 1959) 
 
 ผลจากการศึกษาคร้ังนั้น ไดผ้ลสรุปดงัขา้งตน้ และท าให ้Herzberg et al. สามารถน าผล
มาสรุปเป็นทฤษฎีของการบริหารพฤติกรรมคนในองคก์รท่ีมีช่ือเสียงมาก คือ ทฤษฎีแรงจูงใจของ 
Herzberg et al. โดยหลกัการเบ้ืองตน้ของทฤษฎีน้ีไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
และองคก์รของพนกังานกบัปัจจยัท่ีช่วยเสริมแรงจูงใจใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างาน 
ท่ีสูงข้ึน และมีความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึนสองประเภท ซ่ึงทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. 
(1959) ประกอบดว้ยปัจจยั 2 ประการ อนัไดแ้ก่ 
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivator factors) คือ ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใหค้นท างานอยา่งมี
ความสุข มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีประสิทธิภาพสูงข้ึน หรือท าใหเ้กิดความภกัดีต่อองคก์ร
มากข้ึน เป็นปัจจยัท่ีไม่มีกไ็ดห้ากองคก์รไม่ไดมุ่้งเนน้ในการเพิ่มระดบัความพึงพอใจ หรือระดบั 
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การโนม้นา้วใหพ้นกังานมีประสิทธิภาพในการท างานท่ีสูงข้ึน มกัเรียกปัจจยัประเภทน้ีอีกอยา่งหน่ึง
วา่ “ปัจจยัภายใน (Intrinsic factor)” ปัจจยัประเภทน้ีไดแ้ก่ 
  1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) ในทางทฤษฎีแลว้ความส าเร็จในการ
ท างานท่ีสามารถแกอุ้ปสรรคหรือปัญหาใหลุ้ล่วงไปไดเ้สมอ ๆ ยอ่มจะรู้สึกมีความพึงพอใจและ
ปล้ืมใจในผลส าเร็จของงานนั้นอยา่งยิง่ ท าใหมี้ก าลงัใจในการท างานอ่ืน ๆ ต่อไป ซ่ึงถือไดว้า่มี
ความส าคญัท่ีสุด พนกังานมีความรู้สึกวา่เขาท างานไดส้ าเร็จ 
   1.2  การไดรั้บการยอมรับ หรือ การไดรั้บการยอมรับยกยอ่งในผลงาน (Recognition) 
การท างานแลว้ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และบุคคลทัว่ ๆ ไปในสงัคมให้
ความส าคญั ยกยอ่ง ชมเชย แสดงความช่ืนชมยนิดีในผลงานและความสามารถ เม่ือท างานบรรลุผล
จะเป็นส่ิงท่ีสร้างความประทบัใจ ในทางทฤษฎีเช่ือวา่จะท าใหพ้นกังานนั้นเกิดความภูมิใจ มีก าลงัใจ 
มีผลในการกระตุน้จูงใจในการท างานไดดี้ยิง่ข้ึน เป็นการส่ือถึงพนกังานมีความรู้สึกวา่เม่ือท าส าเร็จ
มีคนยอมรับเขา 
  1.3  งานท่ีท ามีลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ (The work itself) ตวังานท่ีน่าสนใจและ 
ทา้ทายความสามารถของพนกังาน พนกังานรู้สึกวา่งานท่ีท าน่าสนใจ น่าท า เป็นงานส าคญัท่ีมีคุณค่า 
เป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามคิด งานประดิษฐคิ์ดคน้ส่ิงใหม่ ๆ แบบใหม่ ๆ ปัจจยัน้ีทฤษฎีเช่ือวา่ พนกังาน
จะรู้สึกพอใจท่ีจะท างานในลกัษณะน้ีมากข้ึน 
  1.4  ความรับผดิชอบในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังานรู้สึก
วา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงานของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงานให้
รับผดิชอบอยา่งอิสระ สนใจท่ีผลลพัธ์ ใหสิ้ทธ์ิทางดา้นความคิด ปัจจยัประเภทน้ีลว้นแลว้แต่  
เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึนตามทฤษฎีความรับผดิชอบ
ในงาน (Responsibility) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่หากพนกังานรู้สึกวา่เขาตอ้งรับผดิชอบตนเองและงาน 
ของเขา การไดรั้บเกียรติและความไวว้างใจ มอบหมายงานใหรั้บผดิชอบอยา่งอิสระ สนใจท่ีผลลพัธ์ 
ใหสิ้ทธ์ิทางดา้นความคิด ปัจจยัประเภทน้ีลว้นแลว้แต่ เป็นส่ิงท่ีช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังาน
ตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึนตามทฤษฎี 
  1.5  การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง (Advancement) พนกังานรู้สึกวา่เขามีความกา้วหนา้
ในงานท่ีท า การไดค้วามกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือเล่ือนขั้นในการท างานการข้ึนเงินเดือน
ค่าจา้งใหสู้งข้ึน จะเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมและกระตุน้ใหพ้นกังานตั้งใจท างานใหม้ากยิง่ข้ึน 
 2.  ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) คือปัจจยัท่ีองคก์รขาดไม่ได ้คือปัจจยัท่ีองคก์รใหก้บั
พนกังานซ่ึงขาดไม่ได ้เน่ืองจากเป็นปัจจยัท่ีขาดแลว้พนกังานจะมีแนวโนม้เกิดความ 
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ไม่พึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบต่อองคก์ร แต่การเพิ่มระดบัปัจจยัประเภทน้ีเขา้ไปกไ็ม่ไดช่้วยให้
พนกังานมีความพึงพอใจต่องานท่ีรับผดิชอบหรือในตวัองคก์รสูงข้ึน และไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมี
แรงจูงใจในการพฒันาประสิทธิภาพของงาน ถือเป็นปัจจยัภายนอก (Extrinsic factor) ปัจจยั
ประเภทน้ีไดแ้ก่  
  2.1  ความเจริญความกา้วหนา้ในการท างาน (The possibility of growth) การให้
โอกาสในการเพิ่มพนูความรู้ความช านาญในการท างานเพื่อความกา้วหนา้และเจริญเติบโต กเ็ป็น
การจูงใจใหพ้นกังานท างานใหเ้จริญกา้วหนา้ยิง่ข้ึน การใหอ้  านาจหนา้ท่ีในการตดัสินใจในงาน 
ท่ีตวัเองรับผดิชอบ พนกังานจะรู้สึกภาคภูมิใจในตวัเองมากข้ึน 
  2.2  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-subordinates)  
การติดต่อ สงัสรรค ์การแสดงความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสามารถท างานร่วมกนัได ้มีความเขา้อกเขา้ใจ
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
  2.3  สถานภาพในการท างาน (Status) ในทางทฤษฎีเช่ือวา่องคก์รควรจดัใหมี้ต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน หรือการยกระดบัสถานะของพนกังานตามต าแหน่ง เช่น การมีท่ีจอดรถของผูบ้ริหาร 
หรือการมีสิทธิพิเศษแก่พนกังานท่ีมีต าแหน่งสูงหรือมีความส าคญัต่อองคก์รมาก อยา่งเหมาะสม
เพื่อใหพ้นกังานเหล่าน้ี ไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งมีมากเกินควร เช่น มีโครงสร้าง
องคก์รท่ีลึกหรือหลายระดบัชั้น (Beaurcracy) เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานมีต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน
ท่ีมากพอ เพราะการเสริมปัจจยัน้ีมาก ๆ ไม่ไดช่้วยใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานมากข้ึน หรือมีความภกัดีต่อองคก์รมากข้ึน 
  2.4  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relations-superior) การติดต่อ 
สงัสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชาโดยทางกาย หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสมัพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สามารถท างาน
ร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.5  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relations-peers) หากพฤติกรรม
ของบุคคลต่าง ๆ ในองคก์รเป็นไปในดา้นลบ เช่น เกิดการแข่งขนัชิงดีชิงเด่น ต่างคนต่างเอาตวัรอด 
ทบัถมเพื่อนร่วมงาน เอารัดเอาเปรียบ ไม่มีความเป็นมิตรภาพ ท าใหค้บัขอ้งใจ เป็นผลใหเ้กิดความ
เบ่ือหน่ายองคก์าร หากในทางตรงกนัขา้มในดา้นบวก ต่างคนต่างมีน ้าใจช่วยเหลือซ่ึงและกนั 
ยอ่มจะสร้างบรรยากาศในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งดี ส่งผลใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ แต่หากมี 
ดา้นบวกมากเกินไป กไ็ม่ไดช่้วยใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจในองคก์ร หรือกระตือรือร้นมากข้ึน 
  2.6  การควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน (Supervision) ในทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ ปัจจยัน้ีองคก์ร
ควรจดัใหมี้แต่พอควร เช่น หวัหนา้งานตอ้งไม่บกพร่องในหนา้ท่ี หวัหนา้ตอ้งสามารถแนะน าขอ้มูล 
ทางดา้นเทคนิคในการท างานใหพ้นกังานผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้และตอ้งมีความรู้ความสามารถใน
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การบริหารงาน และการปกครองท่ีมากพอ แต่หากมีมากเกินไป เช่น การลว้งลูก ไม่เช่ือมือลูกนอ้ง 
ตอ้งเขา้มาลงรายละเอียด ท าหนา้ท่ีแทนใหก้ารช่วยเหลือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตลอดเวลา ไม่เปิดโอกาส
ใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาตดัสินใจเอง คิดวเิคราะห์ หรือออกความคิดเห็นต่องานท่ีรับผดิชอบ กไ็ม่ได ้
ท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความพึงพอใจในงานท่ีท า หรือเกิดความรักต่อองคก์รมากข้ึนได ้
  2.7  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานสภาพการท างาน (Working conditions) 
ในทางทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ องคก์รจะตอ้งจดัหาสภาพแวดลอ้มต่าง ๆ เก่ียวกบัการท างานบรรยากาศ
ส านกังานท่ีตั้งในการท างานการเดินทางมาท างานของพนกังานใหมี้ความสะดวก และไม่ก่อใหเ้กิด
ปัญหามากนกัต่อพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานไม่เกิดความไม่พึงพอใจ แต่ไม่จ าเป็นตอ้งมากเกินไป 
หรือสะดวกสบายเกินไป เพราะไม่ไดท้  าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการท างานหรือ 
รักองคก์รมากข้ึน 
  2.8  นโยบายองคก์รและการบริหาร (Company policies and administration) เป็น
ปัจจยัท่ีองคก์รไม่มีไม่ได ้และเป็นปัจจยัท่ีไม่มีประสิทธิผลต่อการท างานของพนกังาน เช่น นโยบาย
ขององคก์รท่ีไม่ส่งเสริมความเจริญเติบโตของตวัพนกังาน การไม่ด ารงรักษาและใหค้วามมัน่คง 
กบับุคลากร การบริหารงานท่ีไม่เป็นระบบ การท างานท่ีซ ้ าซอ้นกนัไม่เป็นเอกภาพ กไ็ม่ไดเ้ช่นกนั 
หากแต่ ในทางทฤษฎีน้ีกเ็ช่ือวา่การเพิ่มคุณภาพของปัจจยัน้ีมาก ๆ กไ็ม่ไดท้  าใหพ้นกังานมีแนวโนม้
ในความพึงพอใจมากข้ึน หรือมีแรงจูงใจในการท างานใหดี้ข้ึน เช่นกนั 
  2.9  ความเป็นส่วนตวั (Personal life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผล 
ท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ีของเขา เช่น การท่ีบุคคลตอ้งถูกยา้ยไปท างาน ในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกล
จากครอบครัว ท าใหเ้ขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการท างานในท่ีแห่งใหม่ 
   2.10  ความมัน่คงในงาน (Job security) ในทางทฤษฎีแลว้ ปัจจยัเก่ียวกบัเร่ือง  
ความมัน่คงของพนกังาน เช่น ระบบสวสัดิการ องคก์รจ าเป็นตอ้งมี ขาดไม่ได ้แต่องคก์รไม่ควรใช้
การเพิ่มปัจจยัน้ีเขา้ไปในการโนม้นา้วใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการท างานท่ีสูงข้ึน หรือภกัดีต่อ
องคก์รมากข้ึน เช่น ระบบเกษียณอายพุนกังาน เป็นตน้ 
  2.11 ค่าจา้งเงินเดือน (Salary) หากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบังานท่ีท า 
พนกังานเก่าหรือพนกังานใหม่ไดเ้งินไม่แตกต่างกนั จะก่อใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกนัได ้ซ่ึง 
ความเป็นจริงในบางองคก์ร จะค านึงถึงปัจจยัอ่ืน ๆ เขา้มามีส่วนในตดัสินใจ ของการปรับฐาน
เงินเดือนใหก้บัพนกังานท่ีเหมาะสม ตลอดจน การเล่ือนขั้นเงินเดือนและต าแหน่งหากชา้เกินไป 
เป็นการส่งผลใหเ้กิดความไม่พึงพอใจกบัพนกังาน เช่นกนั หรือแมก้ระทั้งการจ่ายเงินเดือนใหก้บั
พนกังานท่ีสูงเกินไปกไ็ม่ไดช่้วยกระตุน้ใหเ้คา้ท างานไดดี้กวา่เดิม 
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 โดยปัจจยัค ้าจุนนั้นไม่ใช่ส่ิงจูงใจท่ีจะท าใหผ้ลผลิตเพิ่มข้ึน แต่เป็นขอ้ก าหนดท่ีป้องกนั
ไม่ใหพ้นกังานเกิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า ถา้ไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีแลว้อาจก่อใหเ้กิด 
ความไม่พึงพอใจแก่พนกังานได ้
 สรุปไดว้า่ ทฤษฎีสองปัจจยั (Two factors theory) ของ Herzberg et al. จะเก่ียวขอ้งกบั
ความไม่พึงพอใจ และความพึงพอใจในงานท่ีท า ช่วยใหค้นสามารถหลีกเล่ียงจากส่ิงท่ีท าใหเ้กิด
ความไม่พึงพอใจต่าง ๆ และกระตุน้ใหค้นมีความสุขหรือพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่ผูบ้ริหาร
จะตอ้งมีทศันะในเร่ืองของทศันคติเก่ียวกบังานของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาสองประการคือส่ิงท่ีท าให ้
ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชามีความสุขและส่ิงท่ีท าใหผู้อ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไม่มีความสุขจากเดิม ท่ีเช่ือวา่
ส่ิงจูงใจทางดา้นการเงิน ความสมัพนัธ์กบับุคคลอ่ืน และสภาพแวดลอ้มในการท างาน ยอ่มจะ
น าไปสู่การเพิม่ข้ึนของผลผลิต การขาดงานและการลาออกของพนกังานจะนอ้ยลง ซ่ึงเป็นขอ้
สมมติฐานท่ีผดิพลาด ปัจจยัเหล่าน้ีเป็นเพียงการป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจในงานท่ีท า
ปัจจยัจูงใจเท่านั้นท่ีจะเป็นส่ิงจูงใจต่อการเพิ่มข้ึนของผลผลิตของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา 
 ทฤษฎีล าดับความต้องการ (Hierachy of needs theory) 
 ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของ Maslow (1954) เป็นทฤษฎีท่ีรู้จกักนัมากท่ีสุดทฤษฎีหน่ึง 
ซ่ึงระบุวา่บุคคลมีความตอ้งการเรียงล าดบัจากระดบัพื้นฐานท่ีสุดไปยงัระดบัสูงสุด กรอบความคิด 
ท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ีมีสามประการ คือ  
 1.  บุคคลเป็นส่ิงมีชีวิตท่ีมีความตอ้งการ ความตอ้งการมีอิทธิพลหรือเป็นเหตุจูงใจต่อ
พฤติกรรม ความตอ้งการท่ียงัไม่ไดรั้บการสนองตอบเท่านั้นท่ีเป็นเหตุจูงใจ ส่วนความตอ้งการ 
ท่ีไดรั้บการสนองตอบแลว้จะไม่เป็นเหตุจูงใจอีกต่อไป  
 2.  ความตอ้งการของบุคคลเป็นล าดบัชั้นเรียงตามความส าคญัจากความตอ้งการพื้นฐาน 
ไปจนถึงความตอ้งการท่ีซบัซอ้น 
 3.  เม่ือความตอ้งการล าดบัต ่าไดรั้บการสนอบตอบอยา่งดีแลว้ บุคคลจะกา้วไปสู่ 
ความตอ้งการล าดบัท่ีสูงข้ึนต่อไป 
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 Maslow เห็นวา่ความตอ้งการของบุคคลมีหา้กลุ่มจดัแบ่งไดเ้ป็น 5 ระดบัจากระดบัต ่าไป
สูง เพื่อความเขา้ใจมกัจะแสดงล าดบัของความตอ้งการเหล่าน้ี โดยภาพดงัน้ี 

  
ภาพท่ี 2-2  ล าดบัความตอ้งการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Maslow (1954) 
 
 1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการล าดบัต ่าสุดและ
เป็นพื้นฐานของชีวิต เป็นแรงผลกัดนัทางชีวภาพ เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้ า อากาศ ท่ีอยูอ่าศยั 
หากพนกังานมีรายได ้จากการปฏิบติังานเพียงพอกจ็ะสามารถด ารงชีวิตอยูไ่ดโ้ดยมีอาหารและ 
ท่ีพกัอาศยั เขาจะมีก าลงัท่ีจะท างานต่อไป และการมีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีเหมาะสม เช่น 
ความสะอาด ความสวา่ง การระบายอากาศท่ีดี การบริการสุขภาพ เป็นการสนองความตอ้งการ 
ในล าดบัน้ีได ้
 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะเกิดข้ึนหลงัจาก 
ท่ีความตอ้งการทางร่างกายไดรั้บการตอบสนองอยา่งไม่ขาดแคลนแลว้ หมายถึง ความตอ้งการ
สภาพแวดลอ้ม ท่ีปลอดจากอนัตรายทั้งทางกายและจิตใจ ความมัน่คงในงาน ในชีวติและสุขภาพ 
การสนองความตอ้งการน้ีต่อพนกังานท าไดห้ลายอยา่ง เช่น การประกนัชีวิต และสุขภาพ 
กฎระเบียบขอ้บงัคบัท่ียติุธรรม การใหมี้สหภาพแรงงาน ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
 3.  ความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) เม่ือมีความปลอดภยัในชีวิตและมัน่คงใน 
การงานแลว้ คนเราจะตอ้งการความรัก มิตรภาพ ความใกลชิ้ดผกูพนั ตอ้งการเพื่อน การมีโอกาส 
เขา้สมาคม สงัสรรคก์บัผูอ่ื้น ไดรั้บการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรือหลายกลุ่ม 
 4.  ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem needs) เม่ือความตอ้งการทางสงัคมไดรั้บ 

ความต้องการเตมิความสมบูรณ์ให้ชีวติ

(Self-actualization Needs) 

ความต้องการเกยีรตยิศช่ือเสียง 

(Esteem Needs) 

ความต้องการทางสังคม 

(Social Needs) 

ความต้องการความปลอดภัย

(Safety Needs) 

ความต้องการทางร่างกาย 

(Physiological Needs) 
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การตอบสนองแลว้ คนเราจะตอ้งการสร้างสถานภาพของตวัเองใหสู้งเด่น มีความภูมิใจและสร้าง
การนบัถือตนเอง ช่ืนชมในความส าเร็จของงานท่ีท า ความรู้สึกมัน่ใจในตวัเองแลเกียรติยศ  
ความตอ้งการเหล่าน้ี ไดแ้ก่ ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงินเดือนท่ีสูง งานท่ีทา้ทาย ไดรั้บการยกยอ่งจาก
ผูอ่ื้น มีส่วนร่วมในการตดัสินใจในงาน โอกาสแห่งความกา้วหนา้ในงานอาชีพ  
 5.  ความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต (Self-actualization needs) เป็นความตอ้งการ
ระดบัสูงสุด คือตอ้งการจะเติมเตม็ศกัยภาพของตนเอง ตอ้งการความส าเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุด
ของตวัเอง ความเจริญกา้วหนา้ การพฒันาทกัษะความสามารถใหถึ้งขีดสุดยอด มีความเป็นอิสระ 
ในการตดัสินใจและการคิดสร้างสรรคส่ิ์งต่าง ๆ การกา้วสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึนในอาชีพและการงาน  
 สรุปไดจ้ากทฤษฎีของ Maslow ล าดบัขั้นของความตอ้งการประกอบดว้ย ความตอ้งการ
ทางร่างกายเป็นความตอ้งการพื้นฐานเพื่อความอยูร่อดของชีวิต ความตอ้งการความปลอดภยัเป็น
ความตอ้งการท่ีเหนือกวา่ความตอ้งการอยูร่อด ความตอ้งการทางสงัคมหรือความตอ้งการความรัก
และการยอมรับ ความตอ้งการใหไ้ดก้ารยอมรับความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียงเป็นความตอ้งการ
การยกยอ่งส่วนตวั ความนบัถือและสถานะจากสงัคม และความตอ้งการเติมความสมบูรณ์ใหชี้วิต 
เป็นความตอ้งการสูงสุดแต่ล่ะบุคคล ซ่ึงถา้บุคคลใดบรรลุความตอ้งการในขั้นน้ีได ้จะไดรั้บการ 
ยกยอ่งวา่เป็นบุคคลพิเศษหลกัของทฤษฎีล าดบัชั้นของความตอ้งการของ Maslow มีอยูว่า่ถา้ 
ความตอ้งการของมนุษยใ์นล าดบัขั้นหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการ 
ในล าดบัขั้นถดัข้ึนไป 
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y (Theory X and Theory Y) 
 ทฤษฎี Theory X, Theory Y (McGregor, 1960) ไดส้รุปเอาไวว้า่การจูงใจจะเกิดข้ึนได้
หรือเป็นในทางใดยอ่มเกิดข้ึนอยูก่บัทศันคติของผูบ้ริหารท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นส าคญั ซ่ึงแยก
ทศันคติของผูบ้ริหารต่อการจูงใจตามสมมติฐานเก่ียวกบัคนได ้2 กลุ่ม สมมติฐานของกลุ่มแรกมี
ลกัษณะท่ีเป็นทางลบ ซ่ึง McGregor ก าหนดวา่เป็นทฤษฎี X และขอ้สมมติของกลุ่มท่ีสองมีลกัษณะ
เป็นไปในทางบวกก าหนดวา่เป็นทฤษฎี Y  
 สมมติฐานของคนตามทฤษฎี X 
 1.  คนส่วนมากไม่ชอบท างานและพยายามหลีกเล่ียงงานเม่ือมีโอกาส 
 2.  เน่ืองจากคนไม่ชอบท างานจึงตอ้งบงัคบั ควบคุมหรือข่มขู่ จะลงโทษใหท้ างาน 
 3.  คนส่วนมากตอ้งการหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ และชอบท่ีจะท างานตามสัง่ 
 4.  คนทัว่ไปนึกถึงความมัน่คงปลอดภยัเป็นส าคญัมากกวา่องคป์ระกอบอ่ืน ๆ เก่ียวกบั
การท างาน 
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 พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี X จะใชว้ิธีการควบคุม 
คนงานใกลชิ้ด คอยแต่จะจบัผดิ ไม่ใหท้ั้งเสรีภาพและโอกาส 
 สมมติฐานของคนตามทฤษฎี Y 
 1.  จะมองวา่การท างานเป็นของธรรมดา 
 2.  คนงานจะด าเนินงานดว้ยตนเอง ควบคุมตนเองได ้
 3.  จะแสดงความรับผดิชอบ 
 4.  มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการท างาน มีการตดัสินใจร่วมกนั 
 พฤติกรรมการบริหารของผูบ้ริหารท่ีมีความเช่ือตามทฤษฎี Y จะใหเ้สรีภาพ  
แก่คนท างานใหโ้อกาสทดลองริเร่ิมและท างานของตนเองมีการควบคุมต่าง ๆ โดยกวา้ง 
 สรุปตามแนวคิดของ McGregor ไดว้า่ทฤษฎี X เช่ือวา่คนโดยทัว่ไปเกียจคร้าน  
ชอบเล่ียงงาน ขาดความกระตือรือร้นไม่มีความรับชอบ และไม่ฉลาด ส่วนทฤษฎี Y เช่ือวา่คนชอบ
ท างาน ไม่ไดเ้ป็นคนเกียจคร้าน คนสามารถท่ีจะหาแนวทางและควบคุมตนเองได ้คนส่วนใหญ่
อาศยัภาวะสร้างสรรคใ์นการแกไ้ขปัญหาในองคก์าร ซ่ึงการการมองคนวา่เป็นประเภท X หรือ Y 
นั้นเป็นการช่วยใหเ้ราสามารถแยกแยะคนได ้
 เปรียบเทียบแนวคดิและทฤษฎแีรงจูงใจ 
 จากการคน้ควา้ เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการการปฏิบติังาน ซ่ึงไดมี้
นกัวิชาการหลายท่านไดใ้หแ้นวคิดและทฤษฎีไวต่้าง ๆ ผูว้ิจยัอาจกล่าวสรุปได ้ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 2-1  เปรียบเทียบแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
 

Herzberg et al. (1959) Maslow (1954) McGregor (1960) 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
1.  ปัจจยัจูงใจ  
   1.1 ความส าเร็จในการท างาน 
   1.2 การไดรั้บการยอมรับ 
   1.3  งานท่ีท ามีลกัษณะงานเป็นท่ี
น่าสนใจ  
   1.4  ความรับผดิชอบในงาน  
   1.5 การไดรั้บการเล่ือนต าแหน่ง  
2.  ปัจจยัค ้าจุน     
    2.1  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการ
ท างาน 
   2.2  ดา้นความสมัพนัธ์กบั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   2.3  ดา้นสถานภาพในการท างาน  
   2.4  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
   2.5  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  
   2.6  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน  
   2.7  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพใน
การท างาน 
   2.8  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
   2.9  ดา้นความเป็นส่วนตวั 
  2.10  ดา้นความมัน่คงนาน 
  2.11  ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการ 
1.  ความตอ้งการทางดา้น
ร่างกาย 
2.  ความตอ้งการความมัน่คง
ปลอดภยั 
3.  ความตอ้งการความรัก 
และความเป็นเจา้ของ 
4.  ความตอ้งการการไดรั้บ
การยกยอ่งนบัถือ 
5.  ความตอ้งการท่ีจะเขา้ใจ
ประจกัษต์นเองอยา่งแทจ้ริง 

ทฤษฎี X Y 
1.  ทฤษฎี X 
2.  ทฤษฎี Y 

  
 จากตารางท่ี 2-1 ผูว้ิจยัไดเ้ลือกน าทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg et al. (1959) มาใชใ้น
การท าวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
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ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั 2 ปัจจยั คือปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน ทั้งสองปัจจยัมีดา้นรวมกนั ทั้งหมด 
16 ดา้น ดงัน้ี 
 1.  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความสามารถในการปฏิบติังาน  
จนงานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายเป็นอยา่งดี และเห็นความส าคญัในการท างานนั้นไดส้ าเร็จ 
เช่น 
  1.1  สามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี  
  1.2  มีความพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัและประสบผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี 
 สรุปวา่  ความส าเร็จในการท างาน คือ ความพอใจในต าแหน่งหนา้ท่ีปัจจุบนัและประสบ
ผลส าเร็จในการปฏิบติัหนา้ท่ี และสามารถปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ยดี 
 2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มวา่
เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ เช่น  
  2.1  งานท่ีท าไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ีอยูเ่สมอ 
  2.2  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับฟังความคิดเห็นเสมอ 
 สรุปวา่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ คือ การท่ีไดรั้บค ายกยอ่งชมเชย ในการปฏิบติัหนา้ท่ี
อยูเ่สมอ และผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานรับฟังความคิดเห็นของท่านอยูเ่สมอ 
 3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง ลกัษณะพเิศษเฉพาะของงานนั้น ๆ  
ซ่ึงท าใหเ้ห็นวา่แตกต่างจากงานอ่ืน 
  3.1  งานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
  3.2  งานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 
 สรุปวา่ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั คือ การท่ีงานท่ีปฏิบติัอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
และงานท่ีปฏิบติัอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถ 
 4.  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บการมอบหมายใหรั้บผดิชอบงาน
อยา่งมีเอกภาพ เช่น 
  4.1  ปริมาณงานทั้งในหนา้ท่ีประจ าและงานท่ีไดรั้บมอบหมายไม่มากหรือนอ้ยเกินไป 
  4.2  งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 
  4.3  ความเป็นอิสระในการแกปั้ญหาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 
 สรุปวา่ ความรับผดิชอบ คือ การท่ีปริมาณงานทั้งในหนา้ท่ีประจ าและท่ีไดรั้บมอบหมาย
ไม่มากหรือนอ้ยเกินไป งานท่ีไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และความเป็น
อิสระในการแกไ้ขปัญหาเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติั 



26 

 5.  ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะหรือต าแหน่งของ
บุคคลในองคก์ร เช่น 
  5.1  การไดรั้บการเล่ือนยศ เล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนอนัเน่ืองมาจากความสามารถและได้
รับผดิชอบมากข้ึน  
  5.2  มีการสนบัสนุนใหไ้ดรั้บการศึกษา อบรม เพื่อน าความรู้ความสามารถมาปรับ
เล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
 สรุปวา่ ความกา้วหนา้ คือ มีการปรับเล่ือนต าแหน่งอยา่งยติุธรรมและมีการสนบัสนุนให้
ไดรั้บการศึกษา อบรม เพื่อน าความรู้ความสามารถมาปรับเล่ือนต าแหน่งใหสู้งข้ึน 
 6. โอกาสในการเจริญเติบโต (Possibility of growth) หมายถึง โอกาสท่ีบุคคลจะไดรั้บ
การเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือนและการประสบความส าเร็จในเร่ืองต่าง ๆ เช่น 
  6.1  การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้นเงินเดือน 
  6.2  การไดรั้บโอกาสใหบุ้คคลไดรั้บการพฒันา ความสามารถและทกัษะจากการ
ปฏิบติั หรือไดรั้บการฝึกอบรม ศึกษาดูงานตลอดจนการมีโอกาสศึกษาต่อ เพื่อเพิ่มคุณวฒิุและ
ความรู้  
 สรุปวา่ โอกาสในการเจริญเติบโต คือ การไดรั้บโอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง เล่ือนขั้น
เงินเดือน การไดรั้บโอกาสใหบุ้คคลไดรั้บการพฒันา ความสามารถและทกัษะจากการปฏิบติั หรือ
ไดรั้บการฝึกอบรม 
 7.  นโยบายและการบริหาร (Company policy and administration) หมายถึง กรอบท่ี
ก าหนดใหเ้ป็นแนวทางในการปฏิบติัและการปกครองของผูบ้ริหาร เช่น 
  7.1  มีการวางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน 
  7.2  มีการแจง้นโยบายขององคก์รใหท้ราบก่อนเขา้รับการปฏิบติังาน 
  7.3  การมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
 สรุปวา่ นโยบายของบริษทัและการบริหาร คือ หน่วยงานท่ีบุคคลปฏิบติังานอยูมี่การ
วางแผนก าหนดกรอบภาระหนา้ท่ีอยา่งชดัเจน การแจง้นโยบายขององคก์รใหท้ราบก่อนเขา้รับการ
ปฏิบติังานและการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการบริหารงานต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
 8.  วิธีการปกครองบงัคบับญัชา (Supervisor technical) หมายถึง การท่ีหวัหนา้งาน  
เอาใจใส่ ตรวจตรางานท่ีปฏิบติั เช่น 
  8.1  การพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 
  8.2  สามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี 
  8.3  ดูแลและใหข้อ้แนะน าในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 



27 

 สรุปวา่ วิธีการปกครองบงัคบับญัชา คือ การท่ีมีการพิจารณาผลงานอยา่งเป็นธรรม 
หวัหนา้งานสามารถจูงใจใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานเป็นทีมและสามคัคี และคอยดูแลและให้
ขอ้แนะน าในการปฏิบติังานอยา่งมีเทคนิค 
 9.  ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation-supervisor) หมายถึง  
การติดต่อระหวา่งบุคคลกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีแสดงออกถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนัสามารถท างาน
ร่วมกนัและเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น 
  9.1  การไดรั้บความร่วมมือและความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา 
  9.2  การมอบหมาย แจกจ่ายงานอยา่งยติุธรรม 
 สรุปวา่ ความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชามองผูบ้งัคบับญัชาของ
ตนวา่ มีการใหค้วามสนิทสนม เป็นกนัเอง มีความจริงใจ และไดรั้บความช่วยเหลือในการ
ปฏิบติังานต่าง ๆ เช่น ตั้งใจสอนงาน ช่วยแนะน าแนวทางการปฏิบติังานตลอดจนแกไ้ขปัญหา 
อยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม 
 10.  ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Interpersonal relation-subordinates) หมายถึง 
การท่ีบุคคลต่างระดบัสามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจท่ีดีต่อกนั เช่น 
  10.1  ลูกนอ้งมีความเช่ือฟังค าแนะน าของหวัหนา้งานเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ือง
อ่ืน ๆ  
  10.2  ลูกนอ้งใหค้วามเคารพต่อหวัหนา้ 
 สรุปวา่ ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การท่ีผูบ้งัคบับญัชามองวา่ลูกนอ้งมีความ
เช่ือฟังค าแนะน า การสอนงานของหวัหนา้งานเก่ียวกบัการปฏิบติังานและเร่ืองอ่ืน ๆ และใหค้วาม
เคารพต่อผูบ้งัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 
 11.  ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Interpersonal relation-peers) หมายถึง การติดต่อ
ระหวา่งบุคคลกบัเพื่อนร่วมงานท่ีแสดงออกถึงความสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั 
และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เช่น 
  11.1  การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 
  11.2  บุคลากรในหน่วยงานช่วยเหลือกนัในการท างาน 
 สรุปวา่ ความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน คือ การปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็น
อยา่งดี สามารถไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัตลอดจนการแสดงออกของการปฏิบติังานร่วมกนัใน
หน่วยงาน 
 12.  สภาพการท างาน (Working conditions) หมายถึง สภาพแวดลอ้มในการท างานหรือ
บรรยากาศในการท างาน เช่น 
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  12.1  มีสถานท่ีเป็นสดัส่วน เหมาะสมกบัเป็นสถานท่ีท างาน 
  12.2  วสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการใชง้าน 
 สรุปวา่ สภาพการท างาน คือ การมีสถานท่ีเป็นสดัส่วน เหมาะสมกบัเป็นสถานท่ีท างาน 
และมีวสัดุอุปกรณ์ท่ีเหมาะสมและเพียงพอต่อการใชง้าน 
 13.  สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพท่ีท าอยูเ่ป็นอาชีพสุจริต เป็นท่ียอมรับใน
สงัคม มีเกียรติและศกัด์ิศรี เช่น 
  14.1  เป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม 
  14.2  มีความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่
 สรุปวา่ สถานะทางอาชีพ คือ อาชีพท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นเป็นอาชีพท่ีมีความส าคญัต่อองคก์ร  
มีเกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม และสร้างความภาคภูมิใจในงานท่ีปฏิบติัอยู ่
 14.  ความมัน่คงในการท างาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่อ
ความมัน่คงในงาน ความยัง่ยนืในอาชีพหรือความมัน่คงขององคก์าร เช่น 
  15.1  ความมัน่คงในงานท่ีปฏิบติั 
  15.2  ความมัน่คงของหน่วยงาน ภาพพจนแ์ละช่ือเสียงของหน่วยงาน 
 สรุปวา่ ความมัน่คงในการท างาน คือ การท่ีบุคคลมองวา่งานท่ีปฏิบติัอยูใ่นปัจจุบนั 
มีความมัน่คง ไม่ถูกใหอ้อกจากราชการโดยง่าย และความมัน่คงของหน่วยงาน ภาพพจน์และ
ช่ือเสียงของหน่วยงาน 
 15. ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factors in personal life) หมายถึง ขอ้จ ากดัหรือขอ้ส่งเสริม
ในการปฏิบติังานอนัเน่ืองมาจากการด าเนินชีวิตส่วนตวั 
  16.1  สถานท่ีท างานไม่ห่างไกลจากครอบครัว 
  16.2  ความสุขและความพงึพอใจกบัสถานท่ีท างานและงานท่ีท า 
 สรุปวา่ ชีวิตและความเป็นอยูส่่วนตวั คือ การท่ีบุคคลมองวา่ระยะทางไป-กลบั ยงั
สถานท่ีท างาน สะดวกและไม่ห่างไกลจากครอบครัว และการท่ีมีความสุขและพอใจกบัสถานท่ี
ท างานและงานท่ีท า 
 16.  เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary) หมายถึง เงินเดือน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 
ในรูปค่าจา้ง เงินเดือนท่ีเหมาะสมกบังานท่ีท า เช่น  
  13.1  ความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบติักบัเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
  13.2  สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเงินเดือน 
  13.3  อตัราเงินเดือนท่ีก าหนดไวใ้นปัจจุบนัเหมาะสมและยติุธรรมดีแลว้ 
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 สรุปวา่ รายได ้คือ ความพึงพอใจเม่ือเปรียบเทียบปริมาณงานท่ีปฏิบติักบัเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ สวสัดิการอ่ืน ๆ นอกจากเงินเดือน และอตัราเงินเดือนท่ีก าหนดไวใ้นปัจจุบนั 
 ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดขา้งตน้ในการก าหนดแบบสอบถามการวิจยัในการศึกษาแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั เน่ืองจากเป็นแนวคิดท่ีมี
อิทธิพลต่อความ ส าเร็จของงานเป็นอยา่งยิง่ เพราะเป็นปัจจยัท่ีถือวา่เป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน ซ่ึงปัจจยัจูงใจในการท างานนั้นเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะท าใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจในการ
ท างาน เม่ือคนไดรั้บการตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน อนัส่งผลให้
การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารสามารถน าไปพิจารณา เพื่อน าไปใช้
ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงานต่อไป และจากแนวคิดดงักล่าว ผูว้ิจยัสามารถก าหนด
รูปแบบในการสอบถามประชากรกลุ่มตวัอยา่งไดอ้ยา่งครบถว้น และไดผ้ลการศึกษาท่ีเป็นไปตาม
วตัถุประสงค ์
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ยทุธกาญจน์ ทองรอง (2553) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึงการมีส่วนร่วมในการ
ท างานในองคก์าร ดว้ยความกระตือรือร้น และความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานใหป้ระสบความส าเร็จ 
ประกอบดว้ย ดา้นสภาพทางกายภาพของงาน ดา้นโอกาสความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นความ
มัน่คงในอาชีพการงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน
เพื่อพิจารณาความดีความชอบ ดา้นเงินเดือนการเล่ือนขั้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นสมัพนัธภาพ
ในการท างานกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
 ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกหรือทศันคติ 
เชิงบวกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนเม่ือความคาดหวงัหรือความตอ้งการ
ไดรั้บการตอบสนองจากองคก์ร อนัจะท าใหบุ้คคลนั้นเกิดความพอใจ และปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็
ก าลงัความสามารถ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
 ธนพร มีเดช (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีองคป์ระกอบท่ีส าคญั ไดแ้ก่ เงินเดือน
และสวสัดิการสภาพการท างาน การปกครองบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานนโยบาย
การบริหารการยอมรับทางสงัคม ความส าเร็จในการท างาน ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบและ
โอกาสความกา้วหนา้ 
 เฉลิมเกียรติ แกว้หอม (2555) การปฏิบติังานใด ๆ กแ็ลว้แต่ แมง้านนั้นจะมาจากบริบท 
ท่ีแตกต่างกนักต็าม ทุกอยา่งยอ่มค านึงถึงเป้าหมายและผลลพัธ์ของงานเป็นส าคญั และการจะสร้าง
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งานใหมี้ประสิทธิภาพไดน้ั้นตอ้งมีหลกัการท่ีแน่ชดั นอกจากมีหลกัแนวคิดแลว้ยงัจะตอ้งมีบุคคล 
ท่ีมีประสิทธิภาพอีกดว้ย และการจะมีบุคลกรท่ีมีประสิทธิภาพนั้นตอ้งมีการสรรหา และคดัสรร
พอสมควร นอกจากน้ีทุกคนตอ้งมีทศันคติท่ีดีต่องานนั้น ๆ ท่ีไดรั้บมองหมายดว้ย ดงันั้น ผูบ้ริหาร
ตอ้งมีจิตวิทยาท่ีดี รู้จกับริหารคน บริหารงาน ท่ีส าคญัตอ้งบริหารค่าตอบแทนใหดี้ งานท่ีปฏิบติั 
จึงจะประสบผลส าเร็จไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
 อญัชลี มนัตะรักษ ์(2556) แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความเตม็ใจของพนกังาน
สถาบนัพฒันาศกัยภาพการผลิตในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ  
เพือ่พฒันาให ้สถาบนัฯ เจริญกา้วหนา้ 
 สรุป แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง การท่ีพนกังานมีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีท า  
รวมไปถึงมีความสุขในการท างาน เน่ืองจากมีความพึงพอใจต่อส่ิงท่ีไดรั้บตอบแทน และองคก์ร 
มีหนา้ท่ีบริหารจดัการเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมใหก้บัพนกังานเพื่อใหง้านนั้น ๆ บรรลุ
วตัถุประสงคต์ามท่ีตั้งไว ้
 ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 วรพจน์ สิงหราช (2548) ไดใ้หค้วามหมายวา่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ท าใหม้นุษยมี์พลงั มีทิศทาง และมีความรู้สึกมุ่งมัน่ท่ีตอ้งการจะบรรลุเป้าหมาย แรงจูงใจจึงเป็น
ส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานใหก้บับุคคลในองคก์ร ผูบ้ริหารจึงมี 
ความจ าเป็นท่ีจะตอ้งท าหนา้ท่ีชกัจูง และสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากรในองคก์รของตนเอง ใหท้ างาน
อยา่งกระตือรือร้น และมีความเตม็ใจท่ีจะท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถของตน 
 สุพาณี สฤษฎว์านิช (2549) ไดก้ล่าววา่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น
ส่ิงท่ีส าคญัมาก เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ คนท างานจะมีความอยากท่ีจะท างาน  
มีความตั้งอกตั้งใจในการท างาน ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน  
ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองคก์ร สร้างสรรคแ์ละพฒันางาน ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์รอยา่งยาวนาน
ดว้ย หากวา่คนท างานขาดแรงจูงใจ คน ๆ นั้น กจ็ะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใส่ 
ในการท างาน สกัแต่วา่จะท างานใหเ้สร็จไปพน้ตวั ผลงานท่ีออกมาจึงมีคุณภาพต ่า หรือสร้าง 
ความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์ร 
 ช่อประภา แสนมะฮุ่ง (2552) ไดก้ล่าวสรุปไวว้า่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานมีความส าคญัต่อตวัผูป้ฏิบติังานเองโดยตรง และเป็นปัจจยัหลกัส าคญัประการหน่ึง 
ในขั้นตอนของการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสร้างขวญัและก าลงัใจใหก้บัพนกังานในการปฏิบติังาน
ใหบ้รรลุตรงตามเป้าหมายแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จึงเป็นพลงักระตุน้พฤติกรรมใหแ้ต่ละบุคคล
ใชค้วามสามารถในการด าเนินงานไปในทิศทางท่ีจะน าไปสู่เป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจจึงเป็น 
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ส่ิงส าคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งส่งเสริมใหแ้ก่สมาชิกในหน่วยงาน เพื่อใหง้านบรรลุผลตามท่ีตอ้งการ 
 สรุปวา่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ การสร้างขวญัก าลงัใจ 
ในการปฏิบติังาน ท่ีองคก์ารเสริมสร้างใหก้บัพนกังาน ท าใหพ้นกังานใชค้วามพยายาม 
ในการท างานเพื่อใหง้านนั้นออกมาอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 ปัจจัยทีส่่งผลให้เกดิแรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน 
 ดารณี พานทอง พาลุสุข และสุรเสกข ์พงษห์าญยทุธ (2545) ไดส้รุปปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานไวด้งัน้ี 
 1.  เกิดจากความตอ้งการความสุขส่วนตวั คือ เช่ือวา่มูลเหตุส าคญัของมนุษยท่ี์ท าใหเ้กิด
แรงจูงใจ กเ็พราะมนุษยต์อ้งการท่ีจะหาความสุขส่วนตวั และพยายามหลีกหนีความเจบ็ปวด 
 2.  เกิดจากสญัชาติญาณ คือ ความเช่ือท่ีวา่คนเราจะมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงเร้าต่าง ๆ 
โดยไม่ตอ้งมีการเรียนรู้ เน่ืองจากสญัชาติญาณท่ีมีมาพร้อมกบัการเกิดของมนุษย ์เช่น ปฏิกิริยา
ตอบสนองต่ออาหาร น ้ า หรือส่ิงเร้าทางเพศ เป็นตน้ แรงจูงใจจะเพิม่ข้ึนเร่ือย ๆ ตามการเจริญเติบโต
ของคน สญัชาติญาณจะเป็นส่ิงก าหนดขั้นตอนของปฏิกิริยาตอบสนองต่อส่ิงแวดลอ้มต่าง ๆ ใน
ชีวิตมนุษยเ์รียบร้อยแลว้ 
 3.  เกิดจากการมีเหตุผล แนวความคิดน้ีเช่ือในเร่ืองของความสามารถในการมีเหตุผลท่ีจะ
ตดัสินใจกระท าส่ิงต่าง ๆ โดยคิดวา่เรามีความตั้งใจและความปรารถนาของมนุษย ์ซ่ึงจะกระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ ข้ึน ผูท่ี้เช่ือตามแนวคิดน้ีทุกคนมีอิสระท่ีจะกระท าหรือตดัสินใจในส่ิงต่าง ๆ 
โดยไม่มีเหตุผลและรู้วา่ตนก าลงัท าอะไรอยู ่ตอ้การอะไร และมิไดส้นใจวา่อะไรคือสาเหตุของ
พฤติกรรมนั้น 
 4.  เกิดจากแรงขบั แนวความคิดน้ีเป็นท่ีน่ายกยอ่งในวงจิตวิทยา และปัจจุบนัเช่ือวา่
พฤติกรรม และอุปนิสยัของมนุษยเ์ราจะมีส่วนสมัพนัธ์กบัแรงขบัดงักล่าว การท่ีคนเรามีความ
ต่างกนัไปกเ็พราะผลอนัสืบเน่ืองจากประสบการณ์ และการเรียบรู้ท่ีไดส้ะสมมาเป็นเวลานาน  
ตามระบบการตอบสนองความตอ้งการของแรงขบัต่าง ๆ 
 ช่อประภา แสนมะฮุ่ง (2552) ไดส้รุปวา่ แรงจูงใจในการท างานของบุคคล นอกเหนือจาก
เงินเดือน หรือรายไดท่ี้เป็นค่าตอบแทนในการท างานแลว้ บุคคลยงัตอ้งการรับรู้ศกัยภาพ และ
ความสามารถรวมลอดถึงการยอมรับในความรู้ ความสามารถ การไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ และการมี
ส่วนร่วมในองคก์รในการแสดงความคิดเห็น เป็นแรงจูงใจท่ีสร้างความภาคภูมิใจใหก้บัตวับุคคลท่ี
นอกเหนือจากส่ิงตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินอีกดว้ย 
 ยทุธกาญจน์ ทองรอง (2553) ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน มีหลายประการ 
ซ่ึงข้ึนอยูก่บัแต่ละบุคคลวา่จะใชม้าตรฐานใดในการแบ่งประเภทของส่ิงจูงใจ ซ่ึงส่ิงจูงใจเหล่าน้ี
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สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ท าใหบุ้คคลมีแรงจูงใจในการท างาน และใหค้วาม
ร่วมมือในการท างานเป็นอยา่งดี แต่ไม่สามารถสงัเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรง ดงันั้นปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลจึงประกอบดว้ยส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการทั้งดา้น
ร่างกายและจิตใจของบุคลากร 
 สรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ พฤติกรรมของพนกังาน 
ในการปฏิบติังานท่ีออกมาโดยการใส่แรงจูงใจเขา้ไปใหจ้ากองคก์าร ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีนอกเหนือจาก
ปัจจยัท่ีบุคคลไดรั้บอยูเ่ป็นประจ าโดยปกติ จ าพวก การไดรั้บการฝึกอบรม หรือการเล่ือนขั้น 
 การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
 วิภาพร มานพสุข (2543) ไดก้ล่าวถึงเทคนิคการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
โดยใชห้ลกัมนุษยสมัพนัธ์ท่ีผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาคน้หาวิธีการในรูปแบบต่าง ๆ เพื่อกระตุน้
หรือผลกัดนัใหบุ้คคลในองคก์รมีความตอ้งการ มีความกระตือรือร้น และมีความตั้งใจท างาน 
เพื่อใหเ้กิดประสิทธิผล และประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงมีเทคนิค 5 ประการ ดงัน้ี 
 1.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยงาน การใชเ้ทคนิคในขอ้น้ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อให้
พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่องาน มีความรู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่า และไม่มีความรู้สึกเบ่ือหน่ายต่อ 
การท างานท่ีจ าเจ มีรายละเอียดดงัน้ี 
  1.1  การเนน้ใหเ้ห็นถึงความส าคญัของลกัษณะงาน 
  1.2  การมอบหมายงานใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชารับผดิชอบ 
  1.3  รายละเอียดของงาน 
  1.4  การเพิ่มพนูความรู้ 
  1.5  การมอบอ านาจ 
  1.6  การแข่งขนั 
  1.7   ความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน 
  1.8  การช้ีแจงผลงาน 
 2.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ไดแ้ก่ 
  2.1  อตัราค่าจา้ง และเงินเดือน 
  2.2  โบนสั 
  2.3  บ าเหน็จบ านาญ 
  2.4  ค่าล่วงเวลา 
  2.5  การใหสิ้ทธ์ิซ้ือหุน้ 
  2.6  ค่านายหนา้ 
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 3.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ไดแ้ก่ 
  3.1  การยกยอ่ง 
  3.2  การใหค้วามมัน่คง 
  3.3  การเล่ือนต าแหน่ง 
  3.4  การเปิดโอกาสใหพ้ฒันาศกัยภาพ 
  3.5  การใหค้วามเอาใจใส่ 
 4.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน ไดแ้ก่ 
  4.1  การสร้างบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบติังาน 
  4.2  มีความพอใจในดา้นอุปกรณ์ และเคร่ืองมือภายในหน่วยงาน 
  4.3  สภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสม และเอ้ืออ านวยในการปฏิบติังาน 
 5.  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
  5.1  การจดัสวสัดิการดา้นสงัคม และเศรษฐกิจ 
  5.2  การอ านวยความสะดวกทัว่ไป 
  5.3  การบริการดา้นสุขภาพ 
  5.4  การบริการดา้นการศึกษา 
  5.5  การบริการดา้นนนัทนาการ 
 กฤตวฏั บวรนิรมาณ (2553) วิธีเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ส่ิงส าคญัคือ การ
ปรับเปล่ียนทศันคติในการท างานของพนกังาน ปรับความคิด ความเช่ือ ลกัษณะส่วนบุคคลให้
เป็นไปในแนวทางท่ีควรจะเป็น 
 1.  ส่งเสริมใหพ้นกังานมองโลกในแง่บวก มีทศันคติต่อส่ิงต่าง ๆ ผูค้นรอบขา้งในแง่บวก 
เปิดใจใหก้วา้ง เอาใจเขามาใส่ใจเรา ฟังคนอ่ืนใหม้าก อยา่ยดึติดกบัความคิดของตวัเอง 
 2.  ช้ีน าใหพ้นกังานรู้จกัตนเอง รู้จกัรับมือกบัความผดิหวงั ไม่ทอ้ถอย เพื่อสร้างแรงจูงใจ
ใหเ้ขาพฒันาตนเอง และสามารถกา้วขา้มพน้จากปัญหาต่าง ๆ ท่ีก าลงัเผชิญอยูไ่ด ้
 3.  ช้ีใหเ้ห็นวา่งานท่ีเขาท าอยูเ่ป็นงานท่ีทา้ทายและมีความส าคญักบับริษทัเพียงใด  
เพื่อกระตุน้ใหเ้ขาเกิดความกระตือรือร้น และชอบในส่ิงท่ีตอ้งท า ไม่ใช่เพียงท าแต่ส่ิงท่ีชอบ 
 4.  กระตุน้การใชเ้หตุผลในการท างาน มืออาชีพตอ้งไม่ปล่อยใหอ้ารมณ์อยูเ่หนือเหตุผล 
เม่ือพนกังานพจิารณาทุกอยา่งดว้ยเหตุและผลจะมองเห็นความเป็นจริง เม่ือเหตุเป็นอยา่งน้ี ผลจึง
ออกมาเช่นน้ี ท าใหห้าวิธีแกไ้ขไดต้รงจุด 
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 5.  แสดงตวัอยา่งใหพ้นกังานรู้จกัท่ีจะ “ให”้ มากกวา่ “รับ” ในแง่ของการ “ใหเ้พื่อ
ส่วนรวม” กลา้ท่ีจะท าเพื่อส่วนรวม กลา้ยอมรับในความความผดิพลาดของตน โดยค านึงถึง
ส่วนรวมมากกวา่ประโยชนส่์วนตน 
 6.  ก าหนดเป้าหมาย กลยทุธ์การท างานท่ีเป็นระบบ มีแนวทางท่ีชดัเจน การประเมินผลท่ี
ยติุธรรม เพื่อวดัผลการท างาน และน าไปปรับปรุงการท างาน รวมถึงการพิจารณาใหผ้ลตอบแทน 
 7.  ส่งเสริมการท างานเป็นทีมในทุกระดบัตั้งแต่ ระดบัสูงสุด ไปจนถึงระดบัต ่าสุด ใหมี้
การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัภายในทีม ร่วมแรงร่วมใจกนัท างานใหที้มประสบความส าเร็จ 
 สรุปวา่ การเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน คือ การท่ีองคก์ารสรรหาวิธีท่ีท าให ้
พนกังานเกิดแรงกระตุน้ในการท างาน เพื่อตอบแทนใหก้บัองคก์าร ดว้ยเทคนิคหรือวิธีการต่าง ๆ 
ตามความเหมาะสมของแต่ละองคก์ร โดยใชบุ้คลากรเป็นตวัตั้ง  
 

ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด์ เทรดดิง้ จ ากดั 
 บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั เร่ิมก่อตั้งคร้ังแรกในปี พ.ศ. 2550 โดยใช้
ช่ือวา่ “หา้งหุน้ส่วนจ ากดัไอเคเคไอ ชิปป้ิง” ต่อมาไดจ้ดทะเบียนตามกฎหมายแพง่และพาณิชย ์เม่ือ
ปี พ.ศ. 2552 โดยใชช่ื้อวา่ “บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั” จนถึงปัจจุบนั ด าเนิน
ธุรกิจหลกัดา้นการน าเขา้-ส่งออกสินคา้ และครอบคลุมกิจกรรมทางโลจิสติกส์หลายกระบวนการ 
อาทิเช่น บริการจดัหา-จดัซ้ือ สินคา้และวตัถุดิบ และขนส่งสินคา้จากประเทศจีนทุกมณฑลมายงั
ประเทศไทย ทั้งทางอากาศ ทางถนนและทางทะเล การใหบ้ริการน าเขา้สินคา้ทั้งแบบเตม็ตู ้(LCL) 
และไม่เตม็ตู ้(FCL) การใหบ้ริการด าเนินพิธีการศุลกากรทั้งขาเขา้และออก บริการจองท่ีพกั  
ตัว๋เคร่ืองบิน ท าวีซ่าและล่าม (ส าหรับเดินทางไปติดต่อสัง่ซ้ือสินคา้หรือตรวจสอบโรงงานผูผ้ลิต  
ณ ประเทศจีน การช าระเงินค่าสินคา้ระหวา่งประเทศ เป็นตน้ 
 บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จดัวา่เป็นบริษทัขนาดเลก็ถา้เปรียบเทียบ
กบับริษทัเก่ียวกบัโลจิสติกส์อ่ืน ๆ แต่ดว้ยความท่ีพนกังานมีความเช่ียวชาญทั้งในดา้นการงานและ
ภาษา รวมไปถึงความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อกบัทางโรงงานเพื่อสัง่ซ้ือสินคา้ ท าใหบ้ริษทัฯ 
เติบโตอยา่งรวดเร็ว และมีผลประกอบการเพิ่มมากข้ึนในทุก ๆ ปี 
 บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีการจดัเบ้ียเล้ียงหรือค่าตอบแทนทั้งท่ี
เป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงินท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนใหก้บัพนกังาน ทั้งเบ้ียเล้ียงในประเทศ และ
ต่างประเทศ ค่าโทรศพัท ์ประกนัสงัคม ค่าคอมมิชชัน่ ส่วนต่างจากการขายค่าขนส่ง (Freight)  
รวมไปถึงค่าเดินทางในการติดต่อประสานงานทั้งในและต่างประเทศ พนกังานทั้งส้ิน 112 คน 
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 บริษทั เคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ส านกังานใหญ่ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 133/ 10 หมู่บา้น
นนัทนาการ์เดน้ หมู่ท่ี 1 ถนนรังสิต-ปทุมธานี ต าบลบา้นกลาง อ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี 12140 
และส านกังานท่ีประเทศจีน เมืองกวางโจว (Guangzhou) และมืองอ้ีอู (Yiwu) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ภาพท่ี 2-3 โครงสร้างบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั (ขอ้มูลเดือนกนัยายน  
  พ.ศ. 2558) 

 
งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 
 ณฐันาถ วีระกลุ (2550) ไดศึ้กษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นตวัแทนประกนัชีวิต 
บริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ และเพื่อเปรียบเทียบ
ระดบัแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการเป็นตวัแทนประกนัชีวติ บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อ ตวัแทนประกนัชีวิต บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต 
จ ากดั จ านวน 400 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดยการสุ่มตวัอยา่ง
แบบหลายขั้นตอน ขั้นท่ี 1 สุ่มตวัอยา่งตามสดัส่วนประชากร ขั้นท่ี 2 สุ่มตวัอยา่งแบบบงัเอิญ สถิติท่ี
ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบ
สมมติฐานดว้ยค่า t-test , F-test ณ ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และเปรียบเทียบความแตกต่างเป็น
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รายคู่ดว้ยวิธีการของเชฟเฟ่ โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัแรงจูงใจท่ีมี
อิทธิพลต่อการเป็นตวัแทนประกนัชีวิต บริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั ดา้นท่ีเป็นตวัเงินมี
อิทธิพลในระดบัมาก และแรงจูงใจท่ีไม่เป็นตวัเงินมีอิทธิพลในระดบัมากเช่นกนั  
 พรพิมล สายแกว้ (2551) ไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจ ศึกษาความสมัพนัธ์ของตวัแปรส่วนบุคคล และเพื่อเสนอแนะแนวทางการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ประชากร
คือ บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีจ านวน 255 คน ซ่ึงค านวนขนาดตวัอยา่งโดย
ใชต้ารางของเครจีน และมอร์แกน ไดจ้  านวนขนาดตวัอยา่ง 152 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็น
แบบสอบถามประมาณแบบลิเคิร์ท แบบสอบถามมีความเท่ียงตรงเท่ากบั 0.05 โดยใชส้ถิติการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่า t-test และ F-test  
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจในการ
ท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานบริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั ท่ีมีตวัแปร
ส่วนบุคคลดา้นท่ีพกัอาศยัแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั 
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ส่วนตวัแปรส่วนบุคคลอ่ืนไม่มีผล 
 ณธษา จนัทร์หอม (2552) ไดศึ้กษาในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป จ านวน 7 ดา้น และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทัของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป จ าแนกตามเพศ อาย ุวฒิุการศึกษา และประสบการณ์ใน
การท างาน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัทั้งหมด 104 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็น
แบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวจิยัขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบ t-test และ One-way ANOVA โดยการทดสอบรายคู่โดยวิธีการ LSD ผลการศึกษาพบวา่
พนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ผลการ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป ท่ีมี เพศ วฒิุการศึกษา 
และประสบการณ์การท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสิถิติท่ีระดบั 
0.05 
 นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษ์
พฒันาสินทรัพย ์จ ากดั และความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลและปัจจยัในการปฏิบติังานกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้น
การศึกษาคือ พนกังานทุกระดบัภายในบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั จ านวน 100 คน โดย
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ใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูลใชค่้าความถ่ี ร้อยละ 
ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั สมัประสิทธ์ิ สหสมัพนัธ์พอยท์
ไบซีเรียล และสมัประสิทธ์ิสเปียร์แมนส์โร ผลการศึกษา พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มี
อายรุะหวา่ง 21-30 ปี จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีอายงุานนอ้ยกวา่  
1 ปี ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ผลการศึกษา 
พบวา่ ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั ผลการศึกษา  
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553) ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นองคก์ร และเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขาย
รถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใต ้จ าแนกตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษาความสมัพนัธ์ระ
หวา่ปัจจยัดา้นองคก์รกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ี
ภาคใต ้ซ่ึงเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยการใชแ้บบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งท่ีเป็นพนกังานขายรถยนต์
อีซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใต ้จ านวน 200 คน สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัคือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน การทดสอบ t-test, ANOVA การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของเซฟเฟ่ และค่า
สมัประสิทธ์ิสัมพนัธ์ของเพียร์สนั ผลการศึกษาพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 57.5 มีอายรุะหวา่ง 30-39 ปี ร้อยละ 50.0 มีสถานภาพสมรส ร้อยละ 47.5 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรีหรือสูงกวา่ ร้อยละ 58.0 และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 15,000 - 24,999 บาท ร้อย
ละ 46.0 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใตใ้นภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัองคก์รของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขต
พื้นท่ีภาคใต ้ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุ
ในเขตพื้นท่ีภาคใตมี้ความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัดา้นองคก์รกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใต ้มี
ความสมัพนัธ์ในทางบวก และอยูใ่นระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
 วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
รักลูกกรุ๊ป จ านวน 6 ดา้น และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัรักลูก
กรุ๊ป จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการ
วิจยัทั้งหมด จ านวน 124 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถาม และสถิติท่ีใชใ้นการวิจยั
ในการวิจยัขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทางสถิติ และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว โดยการทดสอบรายคู่ดว้ยวิธีการ LSD ผลการวิจยัพบวา่ 
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พนกังานบริษทัรักลูกกรุ๊ป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานบริษทั
รักลูกกรุ๊ปท่ีมีเพศ อาย ุและประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ณฏัฐก์ฤตา เกษตรกลุพิพฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในกาปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชคื้อ
พนกังานบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ จ านวน 358 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้น
การวิจยัคือแบบสอบถามวดัแรงจูงใจท่ีมีค่าความเช่ือมัน่ 0.964 สถิติเชิงพรรณนาท่ีใช ้ไดแ้ก่  
ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานโดยสถิติเชิงอนุมานดว้ยวิธีการทดสอบ
ค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบความแตกต่างรายคู่ LSD และการวิเคราะห์
ความสมัพนัธ์ดว้ยค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเดียวกนั ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง 26-35 ปี มีระดบัการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีข้ึนไป และมีระยะเวลา 
ในการท างานระหวา่ง 6-10 ปี ในภาพรวมพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ 
และดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ผลการทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 พบวา่
พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจไม่แตกต่างกนั  
ส่วนพนกังานท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั ส าหรับปัจจยัค ้าจุนพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และ
ระยะเวลาในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
 ธนพร มีเดช (2554) การศึกษาคร้ังน้ีใชก้ารศึกษาเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
คือพนกังานบริษทั พีเอม็ซี การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ ากดั จ านวน 1,060 คน โดยกลุ่มตวัอยา่งไดจ้าก
การค านวณตามสูตรของยามาเน่ จ านวน 291 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคือ แบบสอบถาม สถิติท่ี
ใชใ้นการศึกษา คือการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบค่าที และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พีเอม็ซี การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ า กดั อยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานจ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคล เพศ และระดบั
การศึกษามีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนปัจจยัตามลกัษณะส่วนบุคคล
อ่ืนดา้นอาย ุต าแหน่งงาน และอายงุาน ไม่พบความแตกต่าง 
 นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบั
แรงจูงใจ เปรียบเทียบแรงจูงใจและ เสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั (มหาชน) ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ
พนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั(มหาชน) จ านวน 1,544 คน ก าหนดกลุ่ม
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ตวัอยา่งโดยใชสู้ตรทาโรยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 318 คน ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็
รวบรวมขอ้มูลโดยมีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 0.970 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการศึกษา
พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุ
ประสบการณ์ในการท างาน สถานภาพสมรส ระดบัพนกังาน หรือหน่วยงานท่ีแตกต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และปัจจยัท่ีพนกังานให้
ขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะอ่ืน ๆ เพิ่มเติมมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นรายไดแ้ละผลตอบแทน 
ดา้นกฎระเบียบและนโยบายของบริษทั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
 จารุวรรณ ศรีสุข (2555) การศึกษามีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและ 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั กยุบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั จ าแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคล ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีบริษทักยุบุรีผลไมก้ระป๋อง 
จ ากดั จ านวน 225 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยวิธีทาโร ยามาเน่ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง 144 คน 
เคร่ืองมือท่ีใชคื้อแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.870 สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่  
การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การทดสอบ 
ความแปรปรวน และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด  
ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั กยุบุรีผลไมก้ระป๋อง จ ากดั ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปาน และพนกังานท่ีมี เพศ อาย ุอายงุาน 
และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานของพนกังานในภาพรวมไม่แตกต่างกนั 
ส่วนพนกังานท่ีมีต าแหน่งงาน สถานภาพสมรสและการฝึกอบรมท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานในภาพรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั 0.01 
 บุญเลิศ จนัทร์โท (2555) ไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ 
ในการปฏิบติังานของพนกังาน: กรณีศึกษา บริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั จงัหวดัชลบุรี 
เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาการศึกษาคน้ควา้คร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ ศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคล
ของพนกังาน ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน 
และศึกษาเปรียบเทียบคุณลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังาน กบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการ 
เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ตามสภาพการจา้งในปัจจุบนัของบริษทัสยามโตโยตา้ 
อุตสาหกรรม จ ากดั นิคมอุสาหกรรมอมตะนคร ต าบล บา้นเก่า อ าเภอ พานทองจงัหวดั ชลบุรี  
กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นพนกังาน ของบริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั 



40 

จ านวน 354 คน ผลจากการศึกษาพบวา่ ขอ้มูลสวนบุคคลของพนกังาน ส่วนใหญ่เป็นชาย มีอาย ุ
ระหวา่ง 21-25 ปี สถานภาพสมรส ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบั มธัยมศึกษาตอนปลาย มีรายได ้
ต่อเดือน ระหวา่ง 10,001-20,000 บาท ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ส่วนใหญ่ เป็นพนกังาน
ปฏิบติัการ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงานถึงปัจจุบนั 1-5 ปี มีอายงุานถึงปัจจุบนั นอ้ยกวา่หรือ
เท่ากบั 5 ปี และผลการศึกษาดา้นปัจจยัแรงจูงใจทีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังานโดยรวม อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ 
และ เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ าแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคลของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ
พนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ านวน 239 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ 
ทาโร ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 150 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามวิธีแบบง่าย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวมรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามซ่ึงมีค่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.9106  
สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวธีิผลต่าง
นยัส าคญัทางสถิติ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั จ าแนกตาม
คุณลกัษณะส่วนบุคคลคือ พนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุรายไดต่้อเดือน 
ระยะเวลาในการท างานและระดบังานท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  
ส่วนพนกังานท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคลดา้นสถานภาพและระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล 
อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคล เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้
ในการศึกษาคือ พนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั ท่ีปฏิบติังาน
ในพื้นท่ีเขต 1-3 จ านวน 190 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยการค านวณแบบ ยามาเน่ ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 129 คน ดว้ยวิธีสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา ใชแ้บบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยมี 
ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 0.96 สถิติท่ีใชไ้ดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
การทดสอบค่าที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความแตกต่างเป็น 
รายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญัทางสถิติ ผลการศึกษา พบวา่ระดบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และ พนกังานท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพการสมรส และรายได้
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เฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั ส่วนพนกังานท่ีมี ระดบั
การศึกษา และระยะเวลาการท างานถึงปัจจุบนัแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 วินิจ ธิวะโต (2556) การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานกรณีศึกษา พนกังาน
บริษทั ช.สหเซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจและเพื่อ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังานโดยจ าแนกตามเพศ อาย ุวฒิุการศึกษา ระดบั
ต าแหน่งงาน ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน และประสบการณ์การท างานในบริษทั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา
ในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั ช.สหเซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 175 คน เคร่ืองมือท่ี
ใชใ้นการเกบ็ขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม และน ามาวิเคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปและสถิติ 
เชิงพรรณนา ประกอบดว้ย ความถ่ี ร้อยละ และค่าเฉล่ีย วิเคราะห์ความแปรปรวนดว้ย One-way  
ANOVA และ t-test ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานบริษทั ช.สหเซไกเทค จ ากดัจงัหวดัปทุมธานี  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่ง ฝ่ายท่ีปฏิบติังาน และประสบการณ์ท างาน 
ในบริษทั ชสหเซไกเทค. จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 ศราวธุ แสงประกาย (2556) การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจ ในการท างานและความผกูพนัต่อ
องคก์ารของพนกังานขายกรณีศึกษา บริษทั เดอเบล จ ากดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการท างานและความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานขาย โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง
เป็นพนกังานขายของบริษทั เดอเบล จ ากดั จ านวน 323 คน โดยใชแ้บบสอบถามท่ีผูท้  าวิจยั 
สร้างข้ึนเองเพื่อเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงสถิติท่ีใชคื้อ อตัราส่วนร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน ค่าสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั และทดสอบความแตกต่างของตวัแปรโดยใชอ้ตัราส่วนวิกฤต 
(t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน (F-test) ผลการวิจยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการท างาน 
ของพนกังานขาย บริษทั เดอเบล จ ากดั มีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 พนกังานขายท่ีมีเพศต่างกนั พนกังานขายท่ีมีอายตุ่างกนั พนกังานขายท่ีมี
สถานภาพสมรสต่างกนัไม่พบวา่ มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 โกสิย ์ดีมานะ (2557) วตัถุประสงคใ์นการวิจยัคร้ังน้ีเพื่อศึกษาแรงจูงใจ เพื่อศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการท างาน เพื่อศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง
คุณลกัษณะงานกบัแรงจูงใจ และวเิคราะห์เชิงโครงสร้างของปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย ดว้ยการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ คนท างานในช่วงเจเนอเรชัน่วายท่ีอยูใ่นช่วงอายรุะหวา่ง 23-30 ปี จ านวน  
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400 คน โดยมีการสุ่มตวัอยา่งหลายขั้นตอน เช่น ใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ แลว้ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่ง
แบบง่าย จึงไดสุ่้มตวัอยา่งได ้6 เขตในกรุงเทพมหานคร แลว้น าไป สุ่มตวัอยา่งแบบโควตาเพื่อหา
จ านวนตวัอยา่งในแต่ละเขตเม่ือเทียบกบัจ านวนประชากรในแต่ละเขต โดยแบบสอบถามมีการวดั
ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามไดก้ารทดสอบค่า Cornbach’s alpha และวิเคราะห์คุณภาพรายขอ้
โดยการหาค่า Item-total correlation ซ่ึงไดผ้ลท่ีมีความเช่ือมัน่ท่ีสูง ผลแบบสอบถาม 
ดา้น คุณลกัษณะงาน มีค่าความเช่ือถือของแบบสอบถามดา้นคุณลกัษณะงานทั้ง 5 ดา้นมีค่า เท่ากบั 
0.901 และผลแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจในการท างาน มีค่าความเช่ือถือของแบบสอบถามดา้น
แรงจูงใจทั้ง 13 ดา้นมีค่า เท่ากบั 0.964 ต่อมาไดท้  าการลดตวัแปรหลาย ๆ ตวัใหร้วมอยูก่ลุ่มเดียว
โดยการวิเคราะห์องคป์ระกอบ เพื่อท่ีจะใหง่้ายต่อการวิเคราะห์ขอ้มูล โดยการวิเคราะห์ 
ค่าสมัประสิทธ์สหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ใชใ้นการศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะงาน  
กบัแรงจูงใจในการท างาน และ ใชโ้ปรแกรม LISREL ในการวิเคราะห์อิทธิพลต่อแรงจูงใจ 
ในการท างาน ผลการวิจยัพบวา่กลุ่มคนท างานภาคเอกชนในช่วงเจเนอเรชัน่วายมีระดบัแรงจูงใจ 
ในการท างานอยูใ่นระดบัสูงมาก 1 ดา้น และสูง 12 ดา้น โดยมีแรงจูงใจในการท างานในดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน เป็นอนัดบั ส่วนต่อมา ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบั
แรงจูงใจในการท างาน พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ 
ในการท างานแตกต่างกนัอยา่ง มีนยัสถิติ ท่ี .05 
 ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557) ไดศึ้กษาถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ริกิ 
การ์เมน้ส์ จ  ากดั กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช่ในการศึกษา คือ พนกังานบริษทั ริกิ การ์เมน้ส์ จ  ากดั จ านวน 229 
คน ซ่ึงไดม้าโดยการสุ่มตวัอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม มี
ลกัษณะเป็นมาตราประมาณค่า 5 ระดบั ตรวจสอบความถูกตอ้งโดยอาจารยท่ี์ปรึกษา สถิติท่ีใชใ้น
การวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติงานของพนกังานบริษทั ริกิ การ์เมน้ส์ จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ณฐัวฒิุ ชยัวงษ ์(2557) ไดส้ ารวจและวิเคราะห์แรงจูงใจส าหรับพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ในกิจการธุรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงกบัการขนส่งของบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน)  
ณ ท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 392 คน และใชแ้บบสอบถามเกบ็ขอ้มูลจาก
พนกังานระดบัปฏิบติัการ ซ่ึงแบบสอบถามไดผ้า่นการทดสอบในเร่ืองของความตรงตามเน้ือหา 
โดยผูท้รงคุณวฒิุ และหาค่าความเท่ียงโดยใชค่้าสมัประสิทธ์ิอลัฟาของครอนบาค ไดเ้ท่ากบั .956 
วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ย ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่  
สถิติ t-test และ F-test ผลการวิจยัพบวา่ความคิดเห็นของพนกังานระดบัปฏิบติัการเก่ียวกบัระดบั
ความส าคญัของแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานระดบัปฏิบติัการ 
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ท่ีแตกต่างกนัดา้นเพศ และระดบัการศึกษา มีผลต่อความคิดเห็นเก่ียวกบัระดบัความส าคญั 
ของแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
 เทียนชยั ธรรมศรี (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน TIME 
LESS จนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานร้าน TIME LESS จนัทบุรี จนัทบุรี จ าแนกตาม เพศ สถานภาพสมรส อาย ุระดบั
การศึกษา รายได ้และระยะเวลาปฏิบติังาน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ
แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานคือ พนกังานในร้าน 
TIME LESS มีจ านวนพนกังานในร้านทั้งหมด 45 คน วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานร้าน TIME LESS จนัทบุรี ดว้ยสถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าความถ่ี 
ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจโดยใชค้  าสัง่ใน
การรวบรวมผล ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีสถานภาพโสด  
มีอาย ุ20 ปีข้ึนไป-30 ปี จบการศึกษาระดบัมธัยมปลาย/ เทียบเท่า มีรายไดต้  ่ากวา่ 10,000 บาท 
ระยะเวลาการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปีข้ึนไป ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานร้าน TIME LESS จนัทบุรี พบวา่ โดยภาพรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น และ 
ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน TIME LESS 
จนัทบุรี จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ พนกังานร้าน TIME LESS จนัทบุรี ท่ีมีเพศ สถานภาพ
สมรส อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้และระยะเวลาการปฏิบติังาน ต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั 
 ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัการเปล่ียนแปลงรูปแบบการท างานของพนกังาน บริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ โดยจ าแนกตามปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการของฝ่ายผลิต บริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ 
จ ากดั จ านวน 300 คน ผลการศึกษา พบวา่พนกังาน บริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จ ากดั  
มีระดบัแรงจูงใจโดยภาพรวม อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.63 เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่
พนกังานมีระดบัแรงจูงใจดา้นลกัษณะของเวลาการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ีย 4.60 
ทั้งน้ี เป็นเพราะวา่ช่วงเวลาท่ีบริษทัจะเปล่ียนแปลง มีความเหมาะสมทั้งระยะเวลาการท างานต่อวนั 
และการวิถีการด าเนินชีวิตประจ าวนัของพนกังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการส ารวจในหวัขอ้ช่วงเวลา
การท า งานสอดคลอ้งกบัการด า เนินชีวิตประจ าวนั ส่วนผลของระดบัแรงจูงใจอีก 3 ดา้น อยูใ่น
ระดบัมากโดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากมากไปหานอ้ย คือ ดา้นความมัน่คงในงานดา้นผลตอบแทน 
และดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
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 สามารถ นามใคร่นุ่น (2558) การศึกษาน้ีปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน กรณีศึกษา มีวตัถุประสงคเ์พื่อใหท้ราบระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทักรณีศึกษา โดยใชแ้บบสอบถาม เป็น
เคร่ืองมือในการรวบรวมขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 278 คน ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี จบการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษาและมีอายงุานตั้งแต่ 
10 ปีข้ึนไป ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจต่อปัจจยัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน พบวา่ เพศ ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงาน มีอิทธิพลต่อระดบัแรงจูงใจ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทางกลบักนั พบวา่ อาย ุและอายงุาน ไม่มีอิทธิพลต่อระดบั
แรงจูงใจ 
 
ตารางท่ี 2-2   สรุปตวัแปรท่ีสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
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บุญเลิศ  จนัทร์โท 
(2555) 

                

ณฐันาถ วรีะกลุ 
(2550) 

                

พรพิมล สายแกว้ 
(2551) 

                

ณธษา จนัทร์หอม 
(2552) 

                

นวะรัตน์  
พึ่งโพธ์ิสภ 
(2552) 

                

จรรยารัตน์  
จนัทรักษ ์ (2553) 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
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วนัวสิา  
บุญประเสริฐ 
(2553) 

 
 

               

ณฏัฐก์ฤตา 
เกษตรกลุพิพฒัน์ 
(2554) 

                

ธนพร มีเดช 
(2554) 

                

นรินทร์ ตนัติ
รุ่งโรจน์ชยั 
(2554) 

                

จารุวรรณ ศรีสุข 
(2555) 

                

บุญเลิศ จนัทร์โท 
(2555) 

                

พีรศกัด์ิ  
เอ่ียมรักษา (2555) 

                

รักษิณาภรณ์ 
ส่งเสริมศาสตร์
(2556) 

                

วนิิจ ธิวะโต
(2556) 

                

ศราวธุ  
แสงประกาย 
(2556) 

                

โกสิย ์ดีมานะ
(2557) 
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ตารางท่ี 2-2  (ต่อ) 
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ชลธิชา  
อรรถสิทธ์ิ (2557) 

                

ณฐัวฒิุ ชยัวงษ์
(2557) 

                

เทียนชยั ธรรมศรี 
(2557) 

                

ธีรภทัร  
อุ่นอารมณ์ 
(2558) 

                

สามารถ  
นามใคร่นุ่น 
(2558) 

                

 
 จากการทบทวนตวัแปรจากงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งดงัตารางขา้งตน้ พบวา่ งานวิจยัเหล่าน้ีได้
ศึกษาตวัแปรตน้ 16 ตวั ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน รายไดห้รือ
เงินเดือน ประเภทตวัแทน ต าแหน่งหรือระดบัต าแหน่ง ท่ีพกั สถานภาพการท างาน ภาระ 
ความรับผดิชอบ ประสบการณ์การท างาน ระดบัพนกังาน หน่วยงาน การฝึกอบรม และระยะเวลา
การด ารงต าแหน่ง ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัน าตวัแปรอิสระ 6 ตวั เขา้มาศึกษาในคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อาชีพ และรายได ้เพราะผูว้ิจยัมองวา่เป็นตวัแปรท่ีมี
ความส าคญั เพื่อน ามาวิเคราะห์ต่อกบังานของผูว้ิจยัเอง 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ ผูว้ิจยั
สามารถสรุปตวัแปรอิสระในการวิจยัคร้ังน้ี ไดด้งัน้ี 
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ตารางท่ี 2-3  การสังเคราะห์ตวัแปรจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

ตัวแปรอสิระ ที่มา/ แหล่งอ้างองิ 
เพศ ณฐันาถ วีระกลุ (2550), พรพิมล สายแกว้ (2551), ณธษา จนัทร์หอม (2552), 

นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552), จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553),  
วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553), ณฏัฐก์ฤตา เกษตรกลุพิพฒัน์ (2554),  
ธนพร มีเดช (2554), นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554),  
จารุวรรณ ศรีสุข (2555), บุญเลิศ จนัทร์โท (2555), พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555), 
รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556), วินิจ ธิวะโต (2556),  
ศราวธุ แสงประกาย (2556), โกสิย ์ดีมานะ (2557), ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557), 
ณฐัวฒิุ ชยัวงษ ์(2557), เทียนชยั ธรรมศรี (2557), ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558), 
สามารถ นามใคร่นุ่น (2558) 

อาย ุ ณฐันาถ วีระกลุ (2550), พรพิมล สายแกว้ (2551), ณธษา จนัทร์หอม (2552) , 
นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552), จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553) 
วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553), ณฏัฐก์ฤตา เกษตรกลุพิพฒัน์ (2554), 
ธนพร มีเดช (2554), นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554), จารุวรรณ ศรีสุข (2555), 
บุญเลิศ จนัทร์โท (2555), พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555), 
รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556), วินิจ ธิวะโต (2556),  
ศราวธุ แสงประกาย (2556), โกสิย ์ดีมานะ (2557), ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557), 
ณฐัวฒิุ ชยัวงษ ์(2557), เทียนชยั ธรรมศรี (2557), ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558), 
สามารถ นามใคร่นุ่น (2558) 

ระดบัการศึกษา ณฐันาถ วีระกลุ (2550), พรพิมล สายแกว้ (2551), ณธษา จนัทร์หอม(2552),  
นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552), จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553),  
วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553), ณฏัฐก์ฤตา เกษตรกลุพิพฒัน์ (2554),  
ธนพร มีเดช (2554), นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554), จารุวรรณ ศรีสุข (2555), 
บุญเลิศ จนัทร์โท (2555), พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555),  
รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556), วินิจ ธิวะโต (2556),  
ศราวธุ แสงประกาย (2556), โกสิย ์ดีมานะ (2557), ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557), 
ณฐัวฒิุ ชยัวงษ ์(2557), เทียนชยั ธรรมศรี (2557), ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558), 
สามารถ นามใคร่นุ่น (2558) 
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ตารางท่ี 2-3  (ต่อ) 
 

ตัวแปรอสิระ ที่มา/ แหล่งอ้างองิ 
สถานภาพสมรส ณฐันาถ วีระกลุ (2550), พรพิมล สายแกว้ (2551), จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553), 

นรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554), จารุวรรณ ศรีสุข (2555),  
บุญเลิศ จนัทร์โท (2555), พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555),  
รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556), ศราวธุ แสงประกาย (2556),  
ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557), เทียนชยั ธรรมศรี (2557), ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558) 

อายงุาน ณฐันาถ วีระกลุ (2550), พรพิมล สายแกว้ (2551), นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552), 
ธนพร มีเดช (2554), จารุวรรณ ศรีสุข (2555), บุญเลิศ จนัทร์โท (2555),  
รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556), ศราวธุ แสงประกาย (2556),  
โกสิย ์ดีมานะ (2557), ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557), ณฐัวฒิุ ชยัวงษ ์(2557),  
ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558), สามารถ นามใคร่นุ่น (2558) 

รายได ้ ณฐันาถ วีระกลุ (2550), จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553), บุญเลิศ จนัทร์โท (2555), 
พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555), รักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556),  
ศราวธุ แสงประกาย (2556), โกสิย ์ดีมานะ (2557), ชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557), 
เทียนชยั ธรรมศรี (2557), ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558)  

 



บทที ่3 
วธีิด ำเนินกำรวจิัย 

 
 งานวิจยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง  
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยจ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ อายงุาน และรายได ้โดยเกบ็ขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม มีรายละเอียดเก่ียวกบัวิธีการ
ด าเนินการวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
 3.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 4.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 5.  การวิเคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้
 6.  เกณฑก์ารแปลผล 
 

ประชำกรและกลุ่มตวัอย่ำง 
 ประชำกร ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ านวนทั้งส้ิน 112 คน (บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง, 2558) 
 กลุ่มตัวอย่ำง จากจ านวนพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั  
ผูว้ิจยัไดก้ าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งของกลุ่มประชากรดว้ยการใชสู้ตร Yamane (1973) ท่ีระดบั 
ความเช่ือมัน่ 95% และก าหนดความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 มีสูตรดงัน้ี  

     n  =                  N             
                             1 + Ne2 

  
 โดย  n   =   จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 

    N    =   จ านวนรวมประชากรทั้งหมดท่ีใชใ้นการศึกษา 

    e    =   ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้(ก าหนดใหเ้ท่ากบั 0.05) 
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แทนค่าสูตรดงัน้ี     n  =   112   
                               1+112(.0025)  

       n = 88 นาย 
 จากการค านวณกลุ่มตวัอยา่งคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดก้ลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 88 นาย 
 กำรสุ่มตัวอย่ำงและแผนกำรสุ่ม 
 วิธีการสุ่มตวัอยา่งมาท าการศึกษา ใชก้ารสุ่มตวัอยา่งท่ีค  านึงถึงความน่าจะเป็น  
ดว้ยวิธีการสุ่มแบบแบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified sampling) โดยสุ่มแต่ละระดบัชั้นแบบเป็นสดัส่วน  
(พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต, 2557) ดงัน้ี 
 จ านวนในแต่ละแผน  = จ  านวนกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด X จ านวนพนกังานในแต่ละแผนก 
                                                   จ  านวนประชากรทั้งหมด 
 
ตารางท่ี 3-1  ก าหนดสดัส่วนและแบ่งกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
 
ล ำดับ ฝ่ำย/ แผนก จ ำนวนประชำกร จ ำนวนกลุ่มตวัอย่ำง 

1 โลจิสติกส์และการขนส่งระหวา่งประเทศ 20 16 
2 จดัหา จดัซ้ือ 6 5 
3 บุคคลและธุรการ 8 6 
4 ประสานงานศุลกากร สายเรือ ท่าเรือ 12 9 
5 ประสานงานต่างประเทศและส านกังานจีน 28 22 
6 จดัเกบ็ คลงัสินคา้และขนส่งภายในประเทศ 18 14 
7 การตลาด 16 13 
8 บญัชีและการเงิน 4 3 

รวม 112 88 
  
หลงัจากนั้น จึงท าการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย แบบจบัฉลาก 
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในกำรวจิยั 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) เก่ียวกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรด้ิง จ ากดั ซ่ึงผูว้ิจยัได้
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สร้างข้ึนมาจากการศึกษากรอบแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยแบ่งออกเป็น 2 ตอน 
ดนัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ อายงุาน และรายได ้แบบตรวจสอบรายการ (Check list) 
จ านวน 6 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั รวม 16 ดา้น ไดแ้ก่  
 1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
 2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 3.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
 5.  ดา้นความกา้วหนา้ 
 6.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน  
 7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 8.  ดา้นสถานภาพในการท างาน  
 9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
 10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน  
 11.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 
 12.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน  
 13.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 
 14.  ดา้นความเป็นส่วนตวั  
 15.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 16. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
 ลกัษณะของค าถามเป็น แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) จ านวน 38 ขอ้ โดยมี
หลกัเกณฑ ์การใหค้ะแนนตามระดบัแรงจูงใจดงัน้ี 
 เห็นดว้ยมากท่ีสุด  ให ้4 คะแนน 
 เห็นดว้ยมาก         ให ้3 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ย          ให ้2 คะแนน 
 เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด  ให ้1 คะแนน 
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กำรสร้ำงและกำรตรวจสอบคุณภำพเคร่ืองมือ 
 แบบสอบถามฉบบัน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้างข้ึนเอง มีขั้นตอนในการสร้าง ดงัน้ี 
 1.  ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งต่าง ๆ ในเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยน ามาก าหนดกรอบแนวคิดท่ีใช ้ 
ในการวิจยั ก าหนดนิยามและเพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
 2.  สร้างแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 4 ระดบั แบบ Rating scale ใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามแสดงความคิดเห็นไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้งแลว้น ามาปรับปรุง
ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษา 
 3.  น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอใหผู้ท้รงคุณวฒิุและอาจารยท่ี์ปรึกษาพิจาณา
ตรวจสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยใหต้รงเชิงเน้ือหา (Content validity) การใชถ้อ้ยค า 
ภาษาส านวน ความชดัเจนในขอ้ค าถามและครอบคลุมเร่ืองท่ีศึกษาจ านวน 3 ท่าน  
  3.1  นายพงศธ์นิต ถนอมศกัด์ิยทุธ ต าแหน่ง กรรมการผูจ้ดัการบริษทัไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
  3.2  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. พงษเ์สฐียร เหลืองอลงกต ต าแหน่ง ผูอ้  านวยการ 
ศูนยก์ารศึกษาจนัทบุรี วิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา 
  3.3  อาจารยพ์รเทพ นามกร ต าแหน่ง อาจารยป์ระจ าวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ 
 4.  น าแบบสอบถามท่ีไดไ้ปทดลองใช ้(Try out) กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
30 คน เพื่อหาคุณภาพของเคร่ืองมือ โดยการหาค่าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถาม 
(Reliability) แบบ Cronbach’s alpha ไดค่้าความเท่ียงหรือความเช่ือถือไดข้องแบบสอบถามเท่ากบั 
0.88 ซ่ึงถือวา่แบบสอบถามน้ีมีความเช่ือถือไดส้ามารถน าไปเกบ็ขอ้มูลจริง 

 
กำรเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 ผูว้ิจยัด าเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยมีขั้นตอนดงัน้ี    
 1.  ผูว้ิจยัน าหนงัสือขอความอนุเคราะห์จากวิทยาลยัการบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลยับูรพา  
ส่งใหผู้บ้ริหารของบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั เพื่อขออนุญาตใหพ้นกังานตอบ
แบบสอบถามงานวิจยัในคร้ังน้ี 
 2.  ผูว้ิจยัส่งแบบสอบถามใหด้ว้ยตนเอง โดยของความร่วมมือจากพนกังานของบริษทั 
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยใชเ้วลาในการเกบ็รวมรวมขอ้มูล เดือนตุลาคม ถึงเดือน
พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 ระยะเวลาประมาณ 1 เดือน 
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 3.  จากการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจยัไดแ้จกแบบสอบถามไปจ านวน 88 ชุด โดยมี
แบบสอบถามท่ีไดรั้บกลบัคืนมาและมีความสมบูรณ์ จ านวน 88 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต ์ 
 

กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถติทิีใ่ช้ 
 กำรวเิครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็น 3 ขั้นตอน โดยใช้
วิธีการประมวลผลทางสถิติดว้ยคอมพิวเตอร์ 
 สถิติทีใ่ช้ในกำรวเิครำะห์ข้อมูล  
 ผูว้ิจยัเลือกใชส้ถิติในการวิเคราะห์เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มูล และตอบ
วตัถุประสงค ์ดงัน้ี 
 1.  วิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
สถานภาพ อายงุาน และรายได ้สถิติท่ีใชคื้อ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี และร้อยละ 
 2.  วิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั สถิติท่ีใชคื้อ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ีย และ 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3.  ทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติเชิงอนุมานทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระ
กบัตวัแปรตาม โดยใชส้ถิติ t-test ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระ 2 กลุ่ม
และใชส้ถิติ One-way ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีมี 3 กลุ่ม
ข้ึนไป และหากพบวา่มีความแตกต่างอยา่งมีนยัส าคญัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 จะท าการทดสอบ 
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบของ LSD (Least significant difference test) 
 

เกณฑ์ในกำรแปลผล 
 น าผลคะแนนท่ีไดม้าวเิคราะห์หาค่าเฉล่ีย เลขคณิตโดยมีเกณฑใ์นการแปลผล โดยใช้
สูตร ดงัน้ี  

 สูตรการหาค่าอนัตราภาคชั้น =   ค่าสูงสุด-ค่าต ่าสุด 

              จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 

        =        4-1 

                  4 

        =       0.75 
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 ในการวิจยัคร้ังน้ี ก าหนดเกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ีย มีดงัน้ี   
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมาก 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 



บทที ่4 
ผลการวจิัย 

 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง และเพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ าแนกตามจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดแ้ละอายงุาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ  
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ านวน 88 คน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้ าเสนอผลการวิเคราะห์ ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุ
สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดแ้ละอายงุาน 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง 
 ตอนท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิงจ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล  
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ตอนที่ 1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี 4-1  จ านวนและค่าร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ  
เพศ 
          ชาย 
          หญิง 

 
41 
47 

 
46.59 
53.41 

รวม 88 100.00 
อาย ุ
          ต ่ากวา่ 20 ปี 
          20 ปี-30 ปี 
          31 ปี-40 ปี 
          41 ปี-50 ปี 
          51 ปี-60 ปี 
          มากกวา่ 60 ปีข้ึนปี 

 
5 
27 
21 
17 
12 
6 

 
5.68 
30.68 
23.86 
19.32 
13.64 
6.82 

รวม 88 100.00 
ระดบัการศึกษา 
          ต  ่ากวา่ปริญญาตรี 
          ปริญญาตรี 
          ปริญญาโท 
          สูงกวา่ปริญญาโท 

 
8 
34 
43 
3 

 
9.09 
38.64 
48.86 
3.41 

รวม 88 100.00 
สถานภาพสมรส 
          โสด 
          สมรส 
          หยา่ 
          หมา้ย 

 
34 
27 
17 
10 

 
38.64 
30.68 
19.32 
11.36 

รวม 88 100.00 
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ตารางท่ี 4-1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน  ร้อยละ  
อายงุาน 
          0-1ปี 
          1-2 ปี 
          2-3 ปี 
          3 ปีข้ึนไป 

 
12 
11 
29 
36 

 
13.64 
12.50 
32.96 
40.91 

รวม 88 100.00 
รายได ้
          นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 
          10,000-15,000 บาท 
          15,001-20,000 บาท 
          20,001-25,000 บาท 
          25,001-30,000 บาท 
          30,000 บาทข้ึนไป 

 
4 
19 
21 
17 
19 
8 

 
4.55 
21.59 
23.86 
19.32 
21.59 
9.09 

รวม 88 100.00 
 
 จากตารางท่ี 4-1 จ านวนร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 53.41 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 46.59 
ผูต้อบแบบสอบถามมีอาย ุ20 ปี-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 30.68 มากท่ีสุด รองลงมาอาย ุ31 ปี-40 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 23.86 อาย ุ41 ปี-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.32 อาย ุ51 ปี-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.64  
อายมุากกวา่ 60 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 6.82 และสุดทา้ยอายตุ  ่ากวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.68  
จบการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 48.86 มากท่ีสุด รองลงมาจบการศึกษาระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 38.64 จบการศึกษาระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 9.09 
และสุดทา้ยจบการศึกษาระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 3.41 มีสถานภาพโสด  
คิดเป็นร้อยละ 38.64 มากท่ีสุด รองลงมาสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 30.68 สถานภาพหยา่  
คิดเป็นร้อยละ 19.32 และสุดทา้ยสถานภาพหมา้ย คิดเป็นร้อยละ 11.36 มีอายงุาน 3 ปีข้ึนไป คิดเป็น
ร้อยละ 40.91 มากท่ีสุด รองลงมามีอายงุาน 2-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.95 มีอายงุาน 0-1 ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 13.64 และสุดทา้ยมีอายงุาน 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.50 มีรายได ้15,001-20,000 บาท  
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คิดเป็นร้อยละ 23.86 มากท่ีสุด รองลงมามีรายได ้10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.59 ซ่ึง
เท่ากนักบัรายได ้25,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.59 มีรายได ้20,001-25,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 19.32 มีรายได ้30,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.09 และสุดทา้ยมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 
บาท คิดเป็นร้อยละ 4.55 
 

ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ไอเคเคไอ 

ชิปป้ิง แอนด์ เทรดดิง้ จ ากดั 
 
ตารางท่ี 4-2  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความส าเร็จ 
  ในการท างาน 
 

ด้านความส าเร็จ 
ในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  สามารถปฏิบติังาน
ตามเป้าหมายได้
ทนัเวลา 

28 
(31.82) 

58 
(65.91) 

2 
(2.27) 

- 3.30 0.51 มากท่ีสุด 1 

2.  สามารถแกปั้ญหา
ในระหวา่งปฏิบติังาน
ใหส้ าเร็จลุล่วงไป
ดว้ยดี 

31 
(35.23) 

52 
(59.09) 

5 
(5.68) 

- 3.30 0.57 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.30 0.46 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-2 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความส าเร็จใน
การท างาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.30, SD = 0.46) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองสามารถปฏิบติังานตามเป้าหมายไดท้นัเวลา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.30, 
SD = 0.51) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก รองลงมาเร่ืองสามารถแกปั้ญหาในระหวา่งปฏิบติังาน 
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ใหส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.30, SD = 0.57)  
 
ตารางท่ี 4-3  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 

ด้านการได้รับ 
การยอมรับ 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผลการปฏิบติังาน
ของท่านเป็นท่ียอมรับ
ของเพ่ือนร่วมงาน 

32 
(36.36) 

48 
(54.55) 

8 
(9.09) 

- 3.27 0.62 มากท่ีสุด 1 

2.  ผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมายงานท่ีส าคญั
ใหท้ าเสมอ 

25 
(28.41) 

54 
(61.36) 

9 
(10.23) 

- 3.18 0.60 มาก 2 

ภาพรวม 3.23 0.50 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-3 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นการไดรั้บ 
การยอมรับ พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.23, 
SD = 0.50) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.27,  SD = 0.62) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย
งานท่ีส าคญัใหท้ าเสมอ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.18, SD = 0.60)  
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ตารางท่ี 4-4  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  
 

ด้านลกัษณะงาน 
ทีป่ฏิบัติ  

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  งานท่ีปฏิบติัอยูมี่
ความทา้ทาย
ความสามารถ 

21 
(23.86) 

54 
(61.36) 

13 
(14.77) 

- 3.09 0.62 มาก 2 

2.  งานท่ีปฏิบติัอยูต่รง
ตามความรู้ และ
ความสามารถ 

17 
(19.32) 

63 
(71.59) 

8 
(9.09) 

- 3.10 0.53 มาก 1 

ภาพรวม 3.10 0.50 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-4 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นลกัษณะงาน 
ท่ีปฏิบติั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.10,  
SD = 0.53) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูต่รงตามความรู้ และความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.10,  
SD = 0.50) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองงานท่ีปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทาย
ความสามารถ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.09, SD = 0.62) 
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ตารางท่ี 4-5  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความรับผดิชอบ 
     ในงาน 
 

ด้านความรับผดิชอบ
ในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  อิสระในการ
ตดัสินใจในหนา้ท่ีงาน
ท่ีรับผดิชอบ 

30 
(34.09) 

51 
(57.95) 

7 
(7.95) 

- 3.26 0.60 มากท่ีสุด 1 

2.  สามารถปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามระยะเวลา 
ท่ีก  าหนด 

22 
(25.00) 

58 
(65.91) 

8 
(9.09) 

- 3.16 0.57 มาก 2 

ภาพรวม 3.21 0.48 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-5 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความรับผดิชอบ
ในงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.21,  
SD = 0.48) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีงานท่ีรับผดิชอบ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.26, 
SD = 0.60) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และรองลงมาเร่ืองสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.16, SD = 0.57)  
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ตารางท่ี 4-6  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้ 
 

ด้านความก้าวหน้า 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บพิจารณา
เล่ือนขั้นในการท างาน
อยา่งยติุธรรม 

33 
(37.50) 

53 
(60.23) 

2 
(2.27) 

- 3.35 0.53 มากท่ีสุด 1 

2.  ไดรั้บการข้ึน
เงินเดือนค่าจา้งให้
สูงข้ึนอยา่งยติุธรรม 

37 
(42.05) 

45 
(51.14) 

6 
(6.82) 

- 3.35 0.61 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.35 0.46 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-6 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความกา้วหนา้ 
พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.35,  
SD = 0.46) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X  = 3.35, SD = 0.53) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา คือเร่ืองไดรั้บการ 
ข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.35, SD = 0.61) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



63 

ตารางท่ี 4-7  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความเจริญกา้วหนา้ 
     ในการท างาน 
 

ด้านความ
เจริญก้าวหน้า 
ในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ไดรั้บการ
สนบัสนุนใน
การศึกษาระดบัสูงข้ึน 

21 
(23.86) 

60 
(68.18) 

7 
(7.95) 

- 3.16 0.54 มาก 2 

2.  ไดรั้บการ
สนบัสนุนใหเ้ขา้รับ
การอบรมสัมมนา 
เพื่อพฒันาศกัยภาพ 

30 
(34.09) 

46 
(52.27) 

12 
(13.64) 

- 3.20 0.66 มาก 1 

ภาพรวม 3.18 0.53 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-7 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความ
เจริญกา้วหนา้ในการท างาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวม 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.18, SD = 0.53) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรมสมัมนาเพื่อพฒันาศกัยภาพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มาก ( X = 3.20, SD = 0.66) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองไดรั้บการ
สนบัสนุนในการศึกษาระดบัสูงข้ึน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.16, SD = 0.54) 
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ตารางท่ี 4-8  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบั 
     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้ใต้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เช่ือฟัง เคารพ  
และใหเ้กียรติ 

31 
(35.23) 

47 
(53.41) 

10 
(11.36) 

- 3.24 0.64 มาก 2 

2.  ไดค้อยช่วยเหลือ
แกปั้ญหาใหค้  าแนะน า
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เจอปัญหาในการ
ท างาน 

40 
(45.45) 

44 
(50.00) 

4 
(4.55) 

- 3.41 0.58 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.32 0.50 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-8 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความสัมพนัธก์บั
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.32, SD = 0.50) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองไดค้อยช่วยเหลือแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน าเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการท างาน  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.41, SD = 0.58) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบั
รองลงมาคือเร่ืองท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.24, SD = 0.64) 
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ตารางท่ี 4-9  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
     ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นสถานภาพ 
     ในการท างาน 
 

ด้านสถานภาพ 
ในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ความรู้สึก
ภาคภูมิใจในอาชีพ 
ท่ีท าอยูข่ณะน้ี 

30 
(34.09) 

56 
(63.64) 

2 
(2.27) 

- 3.32 0.52 มากท่ีสุด 1 

2.  งานท่ีท าเป็นอาชีพ
ท่ีมีเกียรติและไดรั้บ
การยอมรับในสังคม 

24 
(27.27) 

63 
(71.59) 

1 
(1.14) 

- 3.26 0.47 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.29 0.38 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-9 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นสถานภาพในการ
ท างาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.29, 
SD = 0.38) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยูข่ณะน้ี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.32,  
SD = 0.52) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา คือ เร่ืองงานท่ีท าเป็นอาชีพท่ีมี
เกียรติและไดรั้บการยอมรับในสงัคม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.26, SD = 0.47) 
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ตารางท่ี 4-10  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความสมัพนัธ์กบั 
   ผูบ้งัคบับญัชา 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
ผู้บังคบับัญชา 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  สามารถท างาน
ร่วมกนัไดมี้ความ
เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยา่งดีกบั
ผูบ้งัคบับญัชา 

39 
(44.32) 

42 
(47.73) 

7 
(7.95) 

- 3.36 0.63 มากท่ีสุด 1 

2.  เม่ือพบปัญหาใน
การท างาน 
ผูบ้งัคบับญัชาคอยให้
ค  าแนะน าและ
ช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 

27 
(30.68) 

56 
(63.64) 

5 
(5.68) 

- 3.25 0.55 มาก 2 

ภาพรวม 3.31 0.49 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-10 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความสัมพนัธ์ 
กบัผูบ้งัคบับญัชา พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.31, SD = 0.49) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
เร่ืองสามารถท างานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.36, SD = 0.63) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ
เร่ืองเม่ือพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาคอยใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี  
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.25, SD = 0.55) 
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ตารางท่ี 4-11  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความสมัพนัธ์กบั 
   เพื่อนร่วมงาน 
 

ด้านความสัมพนัธ์กบั
เพ่ือนร่วมงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  เพ่ือนร่วมงานมี
น ้าใจ คอยช่วยเหลือ
ซ่ึงและกนัตลอดเวลา 

42 
(47.73) 

39 
(44.32) 

7 
(7.95) 

- 3.40 0.63 มากท่ีสุด 1 

2.  การท างานมีการ
ติดต่อประสานงานกบั
เพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ 

31 
(35.23) 

39 
(44.32) 

18 
(20.45) 

- 3.15 0.74 มาก 2 

ภาพรวม 3.27 0.60 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-11 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.27, SD = 0.60) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
เร่ืองเพื่อนร่วมงานมีน ้าใจ คอยช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.40, SD = 0.63) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือเร่ืองการท างานมีการ
ติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.15, 
SD = 0.74) 
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ตารางท่ี 4-12  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นการควบคุมดูแล 
   ของหวัหนา้งาน 
 

ด้านการควบคุมดูแล
ของหัวหน้างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  หวัหนา้งานมี
ความรู้ความสามารถ
ในการบริหารงานและ
การปกครอง 

24 
(27.27) 

55 
(62.50) 

9 
(10.23) 

- 3.17 0.59 มาก 2 

2.  มีโครงสร้างของ
สายการบงัคบับญัชา
ในแต่ละแผนกเป็นไป
ตามล าดบัชั้นและ
ชดัเจน 

25 
(28.41) 

55 
(62.50) 

8 
(9.09) 

- 3.19 0.68 มาก 1 

ภาพรวม 3.18 0.46 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-12 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นการควบคุมดูแล
ของหวัหนา้งาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
( X = 3.18, SD = 0.46) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองหวัหนา้งานมีการโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชาในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้นและ
ชดัเจน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.19, SD = 0.68) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และ
รองลงมาเร่ืองหวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงานและการปกครองมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.17, SD = 0.59)  
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ตารางท่ี 4-13  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นสภาพแวดลอ้ม 
   ทางกายภาพในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อม
ทางกายภาพ 
ในการท างาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างาน 
ของท่าน ตั้งอยูใ่น
ท าเลท่ีเหมาะสม 

30 
(34.09) 

56 
(63.64) 

2 
(2.27) 

- 3.32 0.52 มากท่ีสุด 2 

2.  สถานท่ี 
ท างานของท่าน  
มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 

34 
(36.64) 

51 
(57.95) 

3 
(3.41) 

- 3.35 0.55 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.34 0.44 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-13 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพในการท างาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( X = 3.34, SD = 0.44) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองสถานท่ีท างานของท่าน มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.35,  
SD = 0.55) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองสถานท่ีท างานของท่าน 
ตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.32, SD = 0.52) 
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ตารางท่ี 4-14  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นนโยบายองคก์ร 
   และการบริหาร 
 

ด้านนโยบายองค์กร
และการบริหาร 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  นโยบายของ
องคก์รมีความชดัเจน 
ส่งเสริมความ
เจริญกา้วหนา้ของ
พนกังาน 

41 
(46.59) 

44 
(50.00) 

3 
(3.41) 

- 3.43 0.56 มากท่ีสุด 1 

2.  องคก์รมีการแบ่ง
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ
ของแต่ละต าแหน่ง
อยา่งชดัเจนเหมาะสม 

36 
(40.91) 

48 
(54.55) 

4 
(4.55) 

- 3.36 0.57 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.40 0.43 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-14 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นนโยบายองคก์ร
และการบริหาร พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.40, SD = 0.43) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองนโยบายขององคก์รมีความชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของพนกังาน มีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.43, SD = 0.56) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมา 
คือ เร่ืององคก์รมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบันอ้ย ( X = 3.36, SD = 0.57) 
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ตารางท่ี 4-15  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
 

ด้านความเป็นอยู่
ส่วนตัว 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  สถานท่ีท างาน  
อยูใ่กลก้บับา้นและ
ครอบครัว 

32 
(36.36) 

54 
(61.36) 

2 
(2.27) 

- 3.34 0.52 มากท่ีสุด 1 

2.  มีความเป็นส่วนตวั
เม่ือปฏิบติังานอยูใ่น
องคก์ร  

27 
(30.68) 

57 
(64.77) 

4 
(4.55) 

- 3.26 0.54 มากท่ีสุด 2 

ภาพรวม 3.30 0.48 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-15 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.30, 
SD = 0.48) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
เร่ืองสถานท่ีท างาน อยูใ่กลก้บับา้นและครอบครัว มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.34,  
SD = 0.52) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองท่ีมีความเป็นส่วนตวัเม่ือ
ปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 3.26, SD = 0.54) 
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ตารางท่ี 4-16  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความมัน่คงในงาน 
 

ด้านความมัน่คง 
ในงาน 

ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  องคก์รมีการ
จดัระบบสวสัดิการ
ส าหรับพนกังานท่ีดี 

28 
(31.82) 

59 
(67.05) 

1 
(1.14) 

- 3.31 0.55 มากท่ีสุด 2 

2.  งานท่ีปฏิบติัขณะน้ี
มีความปลอดภยัและ
มัน่คง   

31 
(35.23) 

53 
(60.23) 

4 
(4.55) 

- 3.31 0.49 มากท่ีสุด 1 

ภาพรวม 3.31 0.47 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-16 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นความมัน่คง 
ในงาน พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.31,  
SD = 0.47) เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ในเร่ืองงานท่ีปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.31,  
SD = 0.49) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือ เร่ืองท่ีองคก์รมีการจดัระบบ
สวสัดิการส าหรับพนกังานท่ีดี มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.31, SD = 0.55)  
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ตารางท่ี 4-17  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นค่าจา้งเงินเดือน  
 

ด้านค่าจ้างเงินเดือน 
ระดบัแรงจูงใจ 

X  SD แปลความ อนัดบั มาก 
ทีสุ่ด 

มาก น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

1.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ี
ไดรั้บเหมาะสมกบั
ปริมาณงานและความ
รับผดิชอบในงาน 

23 
(26.14) 

58 
(5.91) 

7 
(7.95) 

- 3.18 0.56 มาก 1 

2.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ี
ไดรั้บเพียงพอต่อค่า
ครองชีพในปัจจุบนั 

13 
(14.77) 

51 
(57.95) 

24 
(27.27) 

- 2.88 0.64 มาก 2 

ภาพรวม 3.03 0.48 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4-17 จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 
พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.03, SD = 0.48) 
เม่ือพิจารณาในรายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ในเร่ืองค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัปริมาณงานและความรับผดิชอบในงานมีแรงจูงใจ 
อยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.18, SD = 0.56) โดยมีแรงจูงใจเป็นอนัดบัแรก และอนัดบัรองลงมาคือเร่ือง
ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บเพยีงพอต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X = 2.88,  
SD = 0.64) 
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ตารางท่ี 4-18  จ านวนร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยภาพรวมรายดา้น 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน X  SD แปลความ อนัดับ 
1.  ดา้นความส าเร็จในการท างาน 3.30 0.46 มากท่ีสุด 7 
2.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 3.23 0.50 มาก 11 
3.  ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ  3.10 0.50 มาก 15 
4.  ดา้นความรับผดิชอบในงาน 3.21 0.48 มาก 12 
5.  ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 3.35 0.46 มากท่ีสุด 2 
6.  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน 3.18 0.53 มาก 14 
7.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 3.32 0.50 มากท่ีสุด 4 
8.  ดา้นสถานภาพในการท างาน 3.29 0.38 มากท่ีสุด 9 
9.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.31 0.49 มากท่ีสุด 6 
10.  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 3.27 0.60 มากท่ีสุด 10 
11.  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน 3.18 0.46 มาก 13 
12.  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการ
ท างาน 

3.34 0.44 มากท่ีสุด 3 

13.  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร 3.40 0.43 มากท่ีสุด 1 
14.  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 3.30 0.48 มากท่ีสุด 8 
15.  ดา้นความมัน่คงในงาน 3.31 0.47 มากท่ีสุด 5 
16.  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน 3.03 0.48 มาก 16 

ภาพรวมรายดา้น 3.26 0.21 มากท่ีสุด  

 
 จากตารางท่ี 4-18 ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง โดยภาพรวม พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.26, SD = 0.21) เม่ือพิจารณาใน
รายละเอียดสรุปไดด้งัน้ี 
 พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( X = 3.40, SD = 0.43) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นการเล่ือนต าแหน่ง อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( X = 3.35, SD = 0.46) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน อยูใ่นระดบั 
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มากท่ีสุด ( X = 3.34, SD = 0.44) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X  = 3.32, SD = 0.50)ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.31, SD = 0.47)  
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.31, SD = 0.49) ดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 3.30, SD = 0.46) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ( X = 3.30, SD = 0.48)ดา้นสถานภาพในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.29,  
SD = 0.38) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.27, SD = 0.60)  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.23, SD = 0.50) ดา้นความรับผดิชอบในงาน  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.21, SD = 0.48) ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( X = 3.18, SD = 0.46) ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.18, SD = 0.53) ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.10,  
SD = 0.50) และสุดทา้ยดา้นค่าจา้งเงินเดือน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.03, SD = 0.48) 
 

ตอนที่ 3 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-19  การเปรียบเทียบเพศ กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ  
   ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
 

เพศ จ านวนคน X  SD t Sig. 
ชาย 41 3.26 .238 .283 .778 
หญิง 47 3.25 .193   

  
 จากตารางท่ี 4-19 การเปรียบเทียบเพศ กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง พบวา่ ค่า Sig. = .778 แสดงวา่พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 2 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-20  ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั  
   จ  าแนกตามอาย ุ
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 5 .511 .102 2.401 .044* 
ภายในกลุ่ม 82 3.493 .043   

รวม 87 4.005    
*P ≤ .05 
  
 จากตารางท่ี 4-20 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม
อาย ุพบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และไดท้ าการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
รายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least significant difference test) ไดผ้ลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4-21  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 
   จ  าแนกตามอาย ุ
 

อายุ X  
ต ่ากว่า 
20 ปี 

20-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี 
มากกว่า 
60 ปี 

ต ่ากวา่ 20 ปี 3.29 -      
20-30 ปี 3.19  -    -.191* 
31-40 ปี 3.31   -  .159*  
41-50 ปี 3.33    - .185*  
51-60 ปี 3.15     -  
มากกวา่ 60 ปี 3.38      - 
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 จากตารางท่ี 4-21 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการ
ทดสอบ LSD (Least significant difference test) พบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์ 
เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
ท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 
 1.  พนกังานท่ีมีอาย ุ20-30 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายุ
มากกวา่ 60 ปี 
 2.  พนกังานท่ีมีอาย ุ31-40 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ 
51-60 ปี 
 3.  พนกังานท่ีมีอาย ุ41-50 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุ 
51-60 ปี 
 สมมติฐานท่ี 3 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีระดบั
การศึกษาท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-22  ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม 
   ระดบัการศึกษา 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 3 .386 .129 2.989 .036* 
ภายในกลุ่ม 84 3.618 .043   

รวม 87 4.005    
*P ≤ .05 
  
 จากตารางท่ี 4-22 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม
ระดบัการศึกษา พบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และไดท้ าการ
วิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least significant difference test) ไดผ้ลการวเิคราะห์ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-23  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม 
   ระดบัการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา X  ต ่ากว่า ป.ตรี ปริญญาตรี   ปริญญาโท   สูงกว่าปริญญาโท  
ต ่ากวา่ ป.ตรี 3.06 -    
ปริญญาตรี  2.90  - .109* .293* 
ปริญญาโท 2.65   -  
สูงกวา่ปริญญาโท  2.74    - 

 
 จากตารางท่ี 4-23 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการ
ทดสอบ LSD (Least significant difference test) พบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์ 
เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 
 1.  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาโท 
 2.  พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ 
พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท 
 สมมติฐานท่ี 4 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพ
สมรสท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-24  ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม 
   สถานภาพสมรส 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 3 .326 .109 2.483 .066 
ภายในกลุ่ม 84 3.679 .044   

รวม 87 4.005    
*P ≤ .05 
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 จากตารางท่ี 4-24 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม
สถานภาพสมรสพบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานท่ี 5 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายงุาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4-25  ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั  
   จ  าแนกตามอายงุาน 
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 3 .703 .234 5.966 .001* 
ภายในกลุ่ม 84 3.301 .039   

รวม 87     
*P ≤ .05 
  
 จากตารางท่ี 4-25 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม
อายงุาน พบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และไดท้ าการวิเคราะห์
เปรียบเทียบรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least significant difference test) ไดผ้ลการวิเคราะห์ ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-26  ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post hoc) ของค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั  
   จ  าแนกตามอายงุาน 
 

อายุงาน X  0-1 ปี 1.-2 ปี 2-3 ปี 3 ปีขึน้ไป 
0-1 ปี 3.14 -  -.233*  
1-2 ปี 3.15  - -.223*  
2-3 ปี 3.37   - .140* 

3 ปีข้ึนไป 3.23    - 

  
 จากตารางท่ี 4-26 เม่ือท าการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ดว้ยวิธีการ
ทดสอบ LSD (Least significant difference test) พบวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์ 
เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ 
 1.  พนกังานท่ีมีอายงุาน 0-1 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายงุาน 
2-3 ปี 
 2.  พนกังานท่ีมีอายงุาน 1-2 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ พนกังานท่ีมีอายงุาน 
2-3 ปี 
  3.  พนกังานท่ีมีอายงุาน 2-3 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่ พนกังานท่ีมีอายงุาน 
3 ปีข้ึนไป 
 สมมติฐานท่ี 6 พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีรายได ้
ท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4-27  ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ 
   ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั  
   จ  าแนกตามรายได ้
 

แหล่งความแปรปรวน df SS MS F Sig. 
ระหวา่งกลุ่ม 5 .298 .060 1.136 .265 
ภายในกลุ่ม 82 3.707 .045   

รวม 87 4.005    
*P ≤ .05 
  
 จากตารางท่ี 4-27 ผลวิเคราะห์ความแปรปรวนเพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั จ าแนกตาม
รายไดพ้บวา่ พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4-28  สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
1.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศ
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

2.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายุ
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

3.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมี 
ระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

4.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมี 
อายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

5.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมี
สถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ยอมรับสมมติฐาน 

6.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีรายได้
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

ปฏิเสธสมมติฐาน 
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บทที ่5 

สรุป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรดด้ิง มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง และเพือ่เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ าแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ  
ระดบัการศึกษา รายได ้และอายงุาน โดยเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์ 
เทรดด้ิง จ านวน 88 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั โดยแบ่งออกเป็น 2 
ตอน ดงัน้ี ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนท่ี 2 
แบบสอบถามเก่ียวกบัการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์
เทรดด้ิง จ ากดั ผูว้ิจยัน าเสนอผลการศึกษาตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  สรุปผลการวิจยั 
 2.  อภิปรายผล 
 3.  ขอ้เสนอแนะ 

 
สรุปผลการวจิยั 
 ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง  
คิดเป็นร้อยละ 53.41 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 49.59 ผูต้อบแบบสอบถามมีอาย ุ20 ปี-30 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 30.68 มากท่ีสุด รองลงมาอาย ุ31 ปี-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.86 อาย ุ41 ปี-50 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 19.32 อาย ุ51 ปี-60 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.64 อายมุากกวา่ 60 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 
6.82 และสุดทา้ย อายตุ  ่ากวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 5.68 จบการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาโท 
คิดเป็นร้อยละ 48.86 มากท่ีสุด รองลงมาจบการศึกษาระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
38.64 จบการศึกษาระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 9.09 และสุดทา้ยจบการศึกษา
ระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 3.41 มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 38.64  
มากท่ีสุด รองลงมาสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 30.68 สถานภาพหยา่ คิดเป็นร้อยละ 19.32  
และสุดทา้ยสถานภาพหมา้ย คิดเป็นร้อยละ 11.36 มีอายงุาน 3 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 40.91  
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มากท่ีสุด รองลงมามีอายงุาน 2-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.95 มีอายงุาน 0-1 ปี คิดเป็นร้อยละ 13.64 และ
สุดทา้ยมีอายงุาน 1-2 ปี คิดเป็นร้อยละ 12.50 มีรายได ้15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 23.86  
มากท่ีสุด รองลงมามีรายได ้10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.59 ซ่ึงเท่ากนักบัรายได ้25,001-
30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.59 มีรายได ้20,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.32 มีรายได้
30,000 บาทข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.09 และสุดทา้ยมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
4.55 
 ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท ไอเคเคไอ 
ชิปป้ิง แอนด์ เทรดิง้ จ ากดั 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง  
โดยภาพรวม พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.26, SD = 0.21) โดยพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายองคก์รและการ
บริหาร อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.40, SD = 0.43) เป็นอนัดบัแรก รองลงมาดา้นการเล่ือน
ต าแหน่ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.35, SD = 0.46) ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.34, SD = 0.44) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 3.32, SD = 0.50) ดา้นความมัน่คงในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
( X = 3.31, SD = 0.47) ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.31,  
SD = 0.49) ดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.30, SD = 0.46)  
ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.30, SD = 0.48) ดา้นสถานภาพในการท างาน 
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.29, SD = 0.38) ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบั 
มากท่ีสุด ( X = 3.27, SD = 0.60) ดา้นการไดรั้บการยอมรับ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.23,  
SD = 0.50) ดา้นความรับผดิชอบในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.21, SD = 0.48)  
ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.18, SD = 0.46)  
ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.18, SD = 0.53)  
ดา้นลกัษณะงานเป็นท่ีน่าสนใจ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.10, SD = 0.50) และสุดทา้ยดา้นค่าจา้ง
เงินเดือน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X = 3.03, SD = 0.48) 
 ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 1.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 2.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายท่ีุต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจึงยอมรับสมมติฐาน 
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 3.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ีต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจึงยอมรับสมมติฐาน 
 4.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรสท่ีต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัจึงปฏิเสธสมมติฐาน 
 5.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายงุานท่ีต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจึงยอมรับสมมติฐาน 
 6.  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีรายไดท่ี้ต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนัจึงปฏิเสธสมมติฐาน  
 

อภปิรายผล 
 จากการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์
เทรด้ิง จ ากดั ผูว้ิจยัขออภิปรายผลการวิจยั ดงัน้ี  
 1.  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์
เทรด้ิง จ ากดัพบวา่โดยภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมีแรงจูงใจ 
ในระดบัมากสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณธษา จนัทร์หอม (2552) ไดท้ าการศึกษาในส่วนของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป การศึกษาพบวา่พนกังานบริษทั 
ในเครือเวง้กรุ๊ป มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของจรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุ
ในเขตพื้นท่ีภาคใต ้ผลการศึกษาพบวา่ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนต ์
อีซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใตใ้นภาพรวมอยูใ่นระดบัมากแต่ขดัแยง้กบังานวจิยัของนวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ 
(2552) ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์
จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่นระดบั 
ปานกลาง ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอภิปรายเป็นรายดา้น ดงัน้ี 
  1.1  ดา้นความส าเร็จในการท างาน ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
มีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ณฐันาถ วีระกลุ (2550) พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของตวัแทนประกนัชีวิตบริษทั เมืองไทยประกนัชีวติ จ ากดั มีแรงจูงใจดา้น
ความส าเร็จในการท างาน ในระดบัมาก และงานวิจยัของนรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ (2554) พบวา่
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั (มหาชน)  
มีแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน ในระดบัมาก เน่ืองจากพนกังานสามารถปฏิบติังานตาม
เป้าหมายไดท้นัเวลาและสามารถแกปั้ญหาในระหวา่งปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 
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  1.2  ดา้นการไดรั้บการยอมรับ ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
แรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วินิจ ธิวะโต (2556) พบวา่ พนกังานบริษทั 
ช.สหเซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี มีแรงจูงใจในดา้นการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยั
ของ ณัฐวฒิุ ชยัวงษ ์(2557) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการใน
กิจการธรกิจท่ีเก่ียวเน่ืองโดยตรงกบัการขนส่งของบริษทั การบินไทย จ ากดั (มหาชน) มีแรงจูงใจ
ดา้นการไดรั้บการยอมรับอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากผลการปฏิบติังานของพนกังานเป็นท่ียอมรับ
ของเพื่อนร่วมงาน และผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัใหท้ าเสมอ 
  1.3  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
แรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของณธษา จนัทร์หอม (2552) พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของนวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จ ากดั มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เน่ืองจากงานท่ีพนกังานปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถ และตรงตามความรู้
ความสามารถของพนกังาน 
  1.4  ดา้นความรับผดิชอบในงาน ในความคิดเห็นของผูว้จิยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
แรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553) พบวา่ แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใต ้มีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบ
ในงาน อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของ วนัวิสา บุญประเสริฐ (2553) พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทัรักลูกกรุ๊ป มีแรงจูงใจดา้นความรับผดิชอบในงาน อยูใ่นระดบัมาก 
เน่ืองจากพนกังานมีอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บผดิชอบ และสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
  1.5  ดา้นความกา้วหนา้ ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังานแรงจูงใจ 
ในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของ พรพิมล สายแกว้ (2551) พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจดา้น
ความกา้วหนา้ อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของ จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553) พบวา่ แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใต ้มีแรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้  
อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากพนกังานไดรั้บการพิจารณาเล่ือนขั้นอยา่งยติุธรรม ไดรั้บการข้ึนเงินเดือน 
ค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่งยติุธรรม 
  1.6  ดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการท างาน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่
พนกังานแรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนัวิสา บุญประเสริฐ (2553) พบวา่
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แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั รักลูกกรุ๊ป มีแรงจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้ใน
การท างาน อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของธนพร มีเดช (2554) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั พีเอม็ซี การ์ดส์ (ไทยแลนด)์ จ ากดั มีแรงจูงใจดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการ
ท างาน อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนในเร่ืองของการศึกษาในระดบัท่ี
สูงข้ึน รวมถึงการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรมสมัมนาเพื่อเพิ่มศกัยภาพในการท างาน 
  1.7  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่
พนกังานแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558)  
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จ ากดั มี
แรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขดัแยง้กบังานวิจยัของ 
พีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง 
จ ากดั มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจาก
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง ใหเ้กียรติ ใหค้วามเคารพ และใหค้วามช่วยเหลือ ใหค้  าแนะน า 
เม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการท างาน 
  1.8  ดา้นสถานภาพในการท างาน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
แรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558) พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จ ากดั มีแรงจูงใจดา้น
สถานภาพในการท างานอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และขดัแยง้กบังานวิจยัของ พรพิมล สายแกว้ (2551) 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย)
จ ากดั มีแรงจูงใจดา้นสถานภาพในการท างานอยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากพนกังานมีความรู้สึก
ภาคภูมิใจในงานท่ีท าอยู ่เน่ืองจากเป็นงานท่ีมีเกียรติ และไดรั้บการยอมรับในสงัคม 
  1.9  ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่
พนกังานแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของนรินทร์ ตนัติรุ่งโรจน์ (2554) พบวา่
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั (มหาชน)  
มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก แต่สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ 
(ไทยแลนด)์ จ ากดั มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจาก
พนกังานสามารถท างานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี และเม่ือพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาคอย
ใหค้  าแนะน าช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
  1.10  ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่
พนกังานแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของพรพิมล สายแกว้ (2551) พบวา่ 



87 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
มีแรงจูงใจดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมาก แต่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของโกสิย ์
ดีมานะ (2557) พบวา่แรงจูงในการปฏิบติังานของกลุ่มเจเนอเรชัน่วาย มีแรงจูงใจดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากเพื่อนร่วมงานมีน ้าใจ คอยช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั
ตลอดเวลา และประสานงานกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ 
  1.11  ดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่
พนกังานแรงจูงใจในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณธษา จนัทร์หอม (2552) พบวา่
พนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป มีแรงจูงใจในดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมาก 
และงานวิจยัของวินิจ ธิวะโต (2556) พบวา่พนกังานบริษทั ช.สหเซไกเทค จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี มี
แรงจูงใจในดา้นการควบคุมดูแลของหวัหนา้งาน อยูใ่นระดบัมาก เน่ืองจากหวัหนา้งานมีความรู้
ความสามารถในการบริหารงาน การปกครอง และมีการสร้างโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชา
ในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้นชดัเจน 
  1.12  ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจ
กล่าวไดว้า่พนกังานแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของ ณฐันาถ วีระกลุ (2550)  
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของตวัแทนประกนัชีวติบริษทั เมืองไทยประกนัชีวิต จ ากดั  
มีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของเทียนชยั 
ธรรมศรี (2557) พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานร้าน TIME LESS จนัทบุรี  
มีแรงจูงใจดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากสถานท่ี 
ในการท างานตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม และมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี 
  1.13  ดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่
พนกังานแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวจิยัของ จรรยารัตน์ จนัทรักษ ์(2553) พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายรถยนตอี์ซูซุในเขตพื้นท่ีภาคใต ้มีแรงจูงใจดา้นนโยบาย
องคก์รและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก และงานวจิยัของรัษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556) พบวา่
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั 
มีแรงจูงใจดา้นนโยบายองคก์รและการบริหาร อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั เน่ืองจากนโยบายของ
องคก์รมีความชดัเจน ส่งเสริมความเจริญกา้วหนา้ของพนกังาน และมีการแบ่งหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบของแต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 
  1.14  ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
แรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของพรพิมล สายแกว้ (2551) พบวา่ แรงจูงใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เคไลน์ โลจิสติกส์ (ประเทศไทย) จ ากดั มีแรงจูงใจ
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ในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก และงานวิจยัของ บุญเลิศ จนัทร์โท (2555) พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั  
มีแรงจูงใจในดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากสถานท่ีท างานอยูใ่กลบ้า้น 
และครอบครัว รวมไปถึงมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร 
  1.15  ดา้นความมัน่คงในงาน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังาน
แรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของชลธิชา อรรถสิทธ์ิ (2557) พบวา่แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ริกิ การ์เมน้ส์ จ  ากดั มีแรงจูงใจดา้นความมัน่คงในงาน  
อยูใ่นระดบัมาก แต่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธีรภทัร อุ่นอารมณ์ (2558) พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เอปสนั พรีซิชัน่ (ไทยแลนด)์ จ ากดั มีแรงจูงใจดา้นความมัน่คง 
ในงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เน่ืองจากองคก์รมีการจดัระบบสวสัดิการส าหรับพนกังานท่ีดี 
สม ่าเสมอ ตลอดจนงานท่ีท ามีความปลอดภยัและมัน่คง 
  1.16  ดา้นค่าจา้งเงินเดือน ในความคิดเห็นของผูว้ิจยัอาจกล่าวไดว้า่พนกังานแรงจูงใจ
ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวนิิจ ธิวะโต (2556) พบวา่พนกังานบริษทั ช.สหเซไกเทค 
จ ากดั จงัหวดัปทุมธานี มีแรงจูงใจในดา้นค่าจา้งเงินเดือน อยูใ่นระดบัมาก และขดัแยง้กบังานวิจยั
ของพีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555) พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ปุณจิรา 
ก่อสร้าง จ ากดั มีแรงจูงใจดา้นค่าจา้งเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองจากค่าจา้ง เงินเดือนท่ี
พนกังานไดรั้บ มีความเหมาะสมกบัปริมาณงาน และความรับผดิชอบในงาน และไดรั้บเพียงพอ 
ต่อค่าครองชีพในปัจจุบนั 
 2.  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง 
แอนด ์เทรด้ิง จ ากดั จ าแนกตามเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส อายงุาน และรายได้
อภิปรายผลไดว้า่ 
  2.1  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวนัวิสา บุญประเสริฐ (2553) ไดศึ้กษาถึง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั รักลูกกรุ๊ป ผลการศึกษาพบวา่พนกังานบริษทั รักลูก
กรุ๊ป ท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั และงานวิจยัของนรินทร์  
ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554) ไดศึ้กษา เปรียบเทียบ และเสนอแนะแนวทางในการเสริมแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ 
พนกังานท่ีมีเพศต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
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  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ ปัจจุบนัเพศมีความเท่าเทียมกนัในหลาย ๆ ดา้น ทั้งในเร่ือง
ของสิทธิ การตดัสินใจ การวางแผน การแสดงออกในทุกดา้น รวมไปถึงความเป็นผูน้ า จึงท าใหผ้ล
การศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  2.2  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของณฏัฐก์ฤตา เกษตรกลุพิพฒัน์ (2554)  
ไดศึ้กษาระดบัแรงจูงใจในกาปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) 
ส านกังานใหญ่ ผลการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ อาย ุยอ่มส่งผลต่อระดบัการตดัสินใจ การคิด วิเคราะห์  
การแกไ้ขปัญหา ไม่เสมอไปวา่ผูท่ี้มีอายมุาก หรือผูท่ี้ผา่นประสบการณ์มากมากกวา่ จะสามารถ
ปฏิบติังานไดดี้กวา่ผูท่ี้อายนุอ้ยกวา่ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่ระบวนการตดัสินใจในการแกปั้ญหาของแต่ละคน 
จึงท าใหก้ารศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั  
  2.3  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษา
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณธษา จนัทร์หอม 
(2552) ไดศึ้กษาในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป  
ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีวฒิุการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของพรีศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555) ไดศึ้กษาและ
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ี
มีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ระดบัการศึกษาเป็นส่วนส าคญัท่ีช่วยปูทางในการเร่ิมตน้
การปฏิบติังาน กล่าวคือเป็นส่วนท่ีบ่งบอกถึงระดบัพื้นฐานความรู้ของแต่ละบุคคล ส่ือใหเ้ห็นวา่แต่
ละคนมีองคค์วามรู้ท่ีเหมาะสมกบัการปฏิบติังานในองค ์แต่ละคนยอ่มมีการศึกษาท่ีต่างกนัออกไป 
ข้ึนอยูก่บัปัจจยัหลาย ๆ อยา่ง อาทิ เวลา ค่าใชจ่้าย เป็นตน้ ท าใหอ้งคก์รรู้ถึงระดบัความรู้ หรืออาจจะ
ทราบถึงระดบัการวิเคราะห์เหตุการณ์ต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน จึงท าใหก้ารศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีระดบั
การศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  2.4  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีสถานภาพสมรส
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของนรินทร์  
ตนัติรุ่งโรจน์ชยั (2554) ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
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โกลดไ์ฟน์ แมนูแฟคเจอเรอส์ จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรส
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
งานวิจยัของรักษิณาภรณ์ ส่งเสริมศาสตร์ (2556) ท่ีไดศึ้กษาระดบัและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานรักษาความสะอาดบริษทั ดูอ้ิงเวล อินเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั พบวา่ พนกังาน
ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.05 
  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ สถานภาพสมรสของบุคคลในปัจจุบนั ไม่เป็นอุปสรรคต่อ
การปฏิบติังานของพนกังาน พนกังานสามารถแบ่งเวลาการท างานและเร่ืองส่วนตวัออกอยา่งชดัเจน  
จึงท าใหก้ารศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
  2.5  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของณธษา จนัทร์หอม (2552)  
ไดศึ้กษาในส่วนของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัในเครือเวง้กรุ๊ป ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์การท างานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของของณฏัฐก์ฤตา เกษตรกลุพิพฒัน์ (2554) ไดศึ้กษาระดบั
แรงจูงใจในกาปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จ  ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่  
ผลการศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่อายงุานหรือ ระยะเวลาท่ีพนกังานปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร
แห่งน้ี มีส่วนส าคญัในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง ไปในทางท่ีสูงข้ึน เน่ืองจากมีการผา่น
ประสบการณ์การท างาน ตามระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน จึงท าใหก้ารศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีอายงุาน
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
  2.6  พนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั ท่ีมีรายไดท่ี้ต่างกนั  
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของพีรศกัด์ิ เอ่ียมรักษา (2555)  
ไดศึ้กษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบริษทั ปุณจิรา ก่อสร้าง จ ากดั ผลการศึกษา
พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของเทียนชยั ธรรมศรี (2557) การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานร้าน TIME LESS จนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานร้าน TIME LESS 
จนัทบุรี ท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไม่แตกต่างกนั  
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  ซ่ึงผูว้ิจยัมีความคิดเห็นวา่ รายไดท่ี้ไดรั้บจากการปฏิบติังาน มีความส าคญัเป็นอนัดบั
ตน้ ๆ ของพนกังาน ท่ีพนกังานทุกคนคาดหวงั เน่ืองจากเป็นส่ิงส าคญัในการด ารงชีวติในปัจจุบนัจึง
ท าใหก้ารศึกษาพบวา่พนกังานท่ีมีรายไดต่้างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์
เทรดด้ิง จ ากดั พบวา่ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ดา้นอ่ืน คือดา้นค่าจา้งเงินเดือน รองลงมาคือ  
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงผูท้  าวิจยัมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1.  บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนดเ์ทรดด้ิง จ ากดั ควรปรับโครงสร้างดา้นสวสัดิการ 
ค่าใชจ่้าย ตลอดจนค่าจา้งในกรณีท่ีมีการปฏิบติังานนอกสถานท่ี ใหเ้หมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจ 
ในยคุปัจจุบนั 
 2.  บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนดเ์ทรดด้ิง จ ากดั ควรเลือกงานท่ีตรงตามความสามารถ
ของพนกังาน และมีการจดัอบรมหรือฝึกปฏิบติัในส่วนท่ีพนกังานยงัขาดอยู ่เพื่อเพิ่มขีด
ความสามารถใหก้บัตวัพนกังานเอง 
 ข้อเสนอเชิงปฏิบัติการ 
 1.  บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนดเ์ทรดด้ิง จ ากดั ควรมีการจ่ายค่าล่วงเวลาในกรณีท่ีมา
ท างานในวนัหยดุ และค่าใชจ่้ายในการเดินทางออกไปปฏิบติังานนอกสถานท่ี 
 2.  บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนดเ์ทรดด้ิง จ ากดั ควรมีการวดัระดบัความรู้ความสามารถ
ของพนกังานเป็นระยะ ๆ เพือ่เป็นการกระตุน้ใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นอยูต่ลอดเวลา 
 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 
 ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์
เทรดด้ิง จ ากดั ในเชิงคุณภาพ 
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แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฎบิัตงิานของพนักงาน 

บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด์ เทรดดิง้ จ ากดั 

 

ค าช้ีแจง  แบบสอบถามน้ีใชเ้พื่อศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั
ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนดเ์ทรดด้ิง จ ากดั น้ี จดัท าเพื่อน าขอ้มูลไปใชใ้นการค านวณหาค่าทางสถิติเพื่อ
ใชป้ระกอบการศึกษาและเพื่อผลประโยชน์ในการพฒันาการปฏบติังานต่อไป 

 
ส่วนที ่1 :  ปัจจัยพืน้ฐานส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดกาเคร่ืองหมาย()ลงใน        หนา้ค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.  เพศ  
  ชาย                     หญิง 
2.  อายุ 
   ต ่ากวา่ 20 ปี       20-30 ปี 
   31-40 ปี        41-50 ปี 

 51-60 ปี                                                         มากกวา่ 60 ปีข้ึนไป 
3.  ระดับการศึษา 

ต ่ากวา่ปริญญาตรี                                                 ปริญญาตรี 
     ปริญญาโท                                                            สูงกวา่ปริญญาโท 

4.  สถานภาพสมรส 
   โสด                                                                      สมรส 

 หยา่                                                                      หมา้ย 
5.  อายุงาน 

0-1 ปี                                                          1-2 ปี         
2-3 ปี                                                         3 ปีข้ึนไป 

6.  รายได้ 
   นอ้ยกวา่ 10,000 บาท                                       10,000-15,000 บาท 
   15,001-20,000 บาท                                             20,000-30,000 บาท 
   30,001-40,000 บาท                                             40,001 บาทข้ึนไป              
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ส่วนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษทั ไอเคเคไ อ ชิปป้ิง แอนด์  

เทรดดิง้ จ ากดั 

ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความขอ้ความแต่ละขอ้ต่อไปน้ี พร้อมทั้งท าเคร่ืองหมาย  ลงใน

ช่องวา่งหลงัขอ้ความ ซ่ึงตรงกบัความคิดเห็นในการประเมินตนเองของท่านมากท่ีสุด โดยใหค่้า

คะแนนดงัน้ี 

ขอ้ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 

ระดับความคดิเห็น 
มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.1 ความส าเร็จในการท างาน 
 

1 
ท่านสามารถปฏิบติังานส าเร็จตามเป้าหมาย 
และทนัเวลา 
 

    

2 
ท่านไดใ้ชค้วามสามารถในการแกปั้ญหา 
ในการปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วง  
 

    

1.2 การได้รับการยอมรับ     

3 
ผลการปฏิบติังานของท่านเป็นท่ียอมรับของเพื่อน
ร่วมงาน 

    

4 ผูบ้งัคบับญัชามอบหมายงานท่ีส าคญัใหท่้านท าเสมอ     

1.3 ลกัษณะงานทีป่ฏิบัต ิ

5 งานท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความทา้ทายความสามารถ     

6 
งานท่ีท่านท าอยูต่รงตามความรู้ ความสามารถ  
และความถนดั 

    

1.4 ความรับผดิชอบในงาน 
ความรับผดิชอบในงาน 
7 

ท่านไดรั้บความอิสระในการตดัสินใจในหนา้ท่ีงานท่ี
รับผดิชอบ 

    

8 
ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 
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ขอ้ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

1.5 ความก้าวหน้า 

9 
ท่านไดรั้บพิจารณาเล่ือนขั้นในการท างานอยา่ง
ยติุธรรม 

    

10 
ท่านไดรั้บการข้ึนเงินเดือนค่าจา้งใหสู้งข้ึนอยา่ง
ยติุธรรม 

    

2.1 ความเจริญความก้าวหน้าในการท างาน     

11 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหศึ้กษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน     

12 
ท่านไดรั้บการสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการฝึกอบรม 
สัมมนา เพื่อพฒันาศกัยภาพของบุคลากร 

    

2.2 ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคบับัญชา     

13 ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเช่ือฟัง เคารพ และใหเ้กียรติ     

14 
ท่านคอยช่วยแกปั้ญหา ใหค้  าแนะน า เม่ือ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเจอปัญหาในการท างาน 

    

2.3 สถานภาพในการท างาน     

15 ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจในอาชีพท่ีท าอยูข่ณะน้ี     

16 
งานท่ีท่านท าเป็นอาชีพท่ีมีเกียรติและไดรั้บ 
การยอมรับในสงัคม 

    

2.4 ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา     

17 
ท่านสามารถท างานร่วมกนัไดมี้ความเขา้ใจซ่ึงกนั 
และกนัเป็นอยา่งดีกบัผูบ้งัคบับญัชา 

    

18 
เม่ือท่านพบปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาคอยให้
ค  าแนะน าและช่วยเหลือเป็นอยา่งดี 
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ขอ้ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

2.5 ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน   

19 
เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจต่อท่านคอยช่วยเหลือซ่ึงกนั 
และกนัตลอดเวลา 

    

20 
การท างานของท่าน มีการติดต่อประสานงานกบัเพื่อน
ร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

    

2.6 การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

21 
หวัหนา้งานมีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน
และการปกครอง 

    

22 
หวัหนา้งานมีการโครงสร้างของสายการบงัคบับญัชา
ในองคก์รเป็นไปตามล าดบัชั้นและชดัเจน 

    

2.7 สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน 

23 สถานท่ีท างานของท่าน ตั้งอยูใ่นท าเลท่ีเหมาะสม     

24 สถานท่ีท างานของท่าน มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี     

2.8 นโยบายองค์กรและการบริหาร 

25 
นโยบายขององคก์รมีความชดัเจน ส่งเสริม 
ความเจริญกา้วหนา้ของบุคลากร 

    

26 
องคก์รมีการแบ่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ 
แต่ละต าแหน่งอยา่งชดัเจนเหมาะสม 

    

2.9 ความเป็นส่วนตัว 

27 สถานท่ีท างาน อยูใ่กลก้บับา้นและครอบครัวของท่าน     

28 ท่านมีความเป็นส่วนตวัเม่ือปฏิบติังานอยูใ่นองคก์ร     

 

 



102 

 

ขอ้ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั ไอเคเคไอ ชิปป้ิง แอนด ์เทรดด้ิง จ ากดั 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก นอ้ย 
นอ้ย
ท่ีสุด 

2.10 ความมั่นคงในงาน 

29 
องคก์รของท่าน มีการจดัระบบสวสัดิการส าหรับ
บุคลากรท่ีดี 

    

30 งานท่ีท่านปฏิบติัขณะน้ีมีความปลอดภยัและมัน่คง     

2.11 ค่าจ้างเงินเดือน 

31 
ค่าจา้งเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ และต าแหน่งงาน 

    

32 
ค่าจา้งเงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเพียงพอต่อการด ารงชีพ 
ในปัจจุบนั 

    

 

********* ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม ********* 

 




