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การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา 

(1998) จ ากดั ประชากรท่ีศึกษาไดแ้ก่พนกังานบริษทัโตโยตา้พทัยา (1998) จ านวน 308 คน สถิติท่ีใช ้              
เพ่ืออธิบายลกัษณะประชากรไดแ้ก่ค่าร้อยละ (Percentage) และ ค่าเฉล่ีย เลขคณิต () ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน () ใชใ้นการหาค่าเฉล่ียน ้าหนกัของความคิดเห็นของประชากรต่อ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ ากดั 

ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ ากดั 
โดยรวมอยูใ่นระดบัมากทั้ง 8 ดา้น และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน                
มีค่าเฉล่ียสูงสุดโดยพนกังานไดรั้บการยอมรับวา่เป็นตวัอยา่งท่ีดีและรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของงาน 
รองลงมาคือดา้นความสมัพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานพบวา่ผูบ้งัคบับญัชามีสมัพนัธ์ภาพท่ีดี                             
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน ดา้นความส าเร็จของงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายสามารถท าใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา ท าใหผู้บ้งัคบับญัชาพอใจในผลงาน และพบวา่                  
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด กล่าวคืองานท่ีท าเป็นงานท่ีตอ้งรู้จกัคิดสร้างสรรคต์รงกบั
ความรู้ความสามารถ และพฒันาความสามารถของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ  

ขอ้เสนอแนะส าคญัจากการศึกษาไดแ้ก่ 1) ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน               
ควรสร้างโอกาสใหพ้นกังานเท่าเทียมกนัทั้งการฝึกอบรมการคดัเลือกใหเ้ป็นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ดีเยี่ยม การใหทุ้นการศึกษาและการเติบโตกา้วหนา้สู่ต าแหน่งระดบัสูง 2) ดา้นลกัษณะของงานควรมีการ
ปรับเปล่ียนวิธีการท างานตามสถานการณ์ มีการเพ่ิมและลดปริมาณของการท างาน มีการออกแบบงานใหม่ 
เพ่ือเพ่ิมคุณภาพของงานหรือเพ่ิมผลผลิตใหสู้งข้ึน 3) ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน ผูบ้ริหารควรแจง้                    
แก่พนกังานทุกคนใหท้ราบถึงผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีจะไดรั้บเม่ือเขา้มาปฏิบติังานและบริษทั ควรมี
นโยบายดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีชดัเจนและเหมาะสมกบัต าแหน่ง ควรพิจารณาผลตอบแทน            
แก่พนกังานใหส้อดคลอ้งกบัผลส าเร็จท่ีไดทุ่้มเทท าใหก้บับริษทั 4) ดา้นความส าเร็จของงานควรให้
ความส าคญัต่อการวางแผนงานก่อนเร่ิมปฏิบติังาน เช่น วางแผนก าลงัคน เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร                          
และมีการติดตามผลเป็นประจ า อาจเป็นในรูปการประชุมประจ าสปัดาห์หรือประจ าเดือน เพ่ือรับทราบ
ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สามารถแกไ้ขไดท้นัต่อเหตุการณ์ 
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The purposes of this study were to examine work motivation among employees 

working for Pattaya Toyota Company Limited (1988). The population of this study was 308 
employees. The statistical tests used to analyze population demography and a level of  opinions 
towards work motivation among employees working for Pattaya Toyota Company Limited 
(1988)included percentage, means, and standard deviation.  

The results of this study revealed that the level of work motivation among employees 
working for Pattaya Toyota Company Limited (1988) was found at a high level for all eight 
aspects. When considering each aspect of work motivation, the one in relation to job security was 
rated with the highest means score with the statement stating that the employees felt accepted as a 
good role model and being part of the organization. This was followed by the aspect in relation to 
the relationship with people in the organization. It was shown that the supervisors had a good 
rapport with their subordinators; and co-workers showed eagerness in working. This was followed 
by the aspect of work achievement. Work that could be done and met a due date led to the 
supervisors’ satisfaction. In addition, it was found that the aspect that was rated the lowest by the 
subjects was the type of assigned work. In other words, work assigned to employees should 
involve creative thinking or were in line with their level of knowledge and ability, and allowed 
them to self-develop on a regular basis. 

Based on these results, it was suggested that, regarding job advancement and security, 
every employee should be given an equal opportunity for trainings and selection for being 
employees with excellent performance as well as awarding scholarship and job promotion for a 
higher rank of work position. In addition, regarding types of assigned work, working strategies should 
be adjusted according to particular work conditions; it should be possible to decrease or increase the 



 ฉ 

amount of workload with the redesign of working strategies in order to maximize work quality or 
profits.  Thirdly, with references to income and wage compensation, every employee should be 
informed of his/her compensation and fringe benefits by administrators when first working for the 
company. Also, the company policies on compensation and fringe benefits for employees should 
be clearly and appropriately made for every work position and should be in line with work 
achievement dedicated by employees to the company. Finally, regarding work achievement, the 
importance should be given to planning process prior to working, such as manpower and 
mechanical equipment. Finally, an evaluation should be conducted on a regular basis. This can be 
accomplished by having a weekly or monthly group meeting in order to discuss the problems or 
obstacles in working that can lead to immediate solutions to a particular situation. 
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บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ มกัประสบปัญหาวกิฤติทางเศรษฐกิจ องคก์รเหล่าน้ีจ  าตอ้ง

ประคบัประคองตนเองให้รอดพน้จากสภาวการณ์เช่นน้ีไปใหไ้ด ้ท่ีส าคญัท่ีสุดไม่มีทฤษฎี                 
หรือสูตรส าเร็จใด ๆ ท่ีจะมาช่วยแกปั้ญหาต่าง ๆ ใหก้บัองคก์รได ้วธีิในการแกปั้ญหาท่ีดีท่ีสุด
ในตอนน้ี คือ กิจการตอ้งพยายามปรับตวัเพื่อใหท้นักบัสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจท่ีมีการเปล่ียนแปลงไป 
แนวทางการแกไ้ขท่ีเคยกระท ามาจะพบวา่ บางองคก์รถึงกบัมีการปรับร้ือระบบองคก์ร (Reengineering) 
หรือมีการปรับขนาดองคก์รใหเ้ล็กลง (Downsizing) เพื่อท่ีจะลดตน้ทุนการผลิต โดยการลดปริมาณ
คนงานในรูปของการเกษียณก่อนอายุ (Early retirement) เพื่อใหกิ้จการมีการท างานท่ีคล่องตวัข้ึน 
ซ่ึงลกัษณะของการเปล่ียนแปลงดงักล่าวน้ีเอง ก่อใหเ้กิดความไม่มัน่คงในการปฏิบติังาน                  
ของพนกังานในองคก์รนั้น ๆ ทั้งน้ี เน่ืองมาจากจะเกิดความไม่แน่นอนข้ึนภายในตวัพนกังาน            
ซ่ึงจะเกิดในรูปของการให้ออกจากงาน การโยกยา้ย อนัเน่ืองมาจากการเกล่ียก าลงัคน ซ่ึงเหตุการณ์
เช่นน้ีเองส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานลดลง อนัจะส่งผลอนัร้ายแรงต่อระบบ
ของธุรกิจ (สุรพงษ ์ภิยโยภาพ, 2552,หนา้ 2) 

เป็นท่ีทราบกนัดีวา่องคก์รกบัพนกังานเป็นส่ิงท่ีเก้ือกูลซ่ึงกนัและกนั ฉะนั้น ในการท าให้
องคก์รประสบความส าเร็จ นอกเหนือจากวธีิการบริหารการจดัการในดา้นการลดตน้ทุน                   
และค่าใชจ่้ายต่าง ๆ ลง จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งอาศยัทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพในองคก์ร               
เป็นก าลงัส าคญั คุณภาพของคนในองคก์รเป็นส่ิงส าคญั เน่ืองจากบุคคลเป็นผูด้  าเนินการทุกส่ิงทุกอยา่ง 
รวมทั้งเป็นผูจ้ดัหาและใชท้รัพยากรทางการบริหารต่าง ๆ อนัไดแ้ก่ เงิน (Money) วตัถุดิบ (Material) 
เทคโนโลย ี(Technology) เคร่ืองจกัร (Machine) และการจดัการ (Management) เพื่อใหเ้กิดประโยชน์
ต่อองคก์ร นอกจากน้ีบุคคลจะตอ้งมีความรู้ ความสามารถ มีจิตส านึกท่ีดี มีแนวความคิดท่ีถูกตอ้ง      
มีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร มีความเตม็ใจในการท างานตามบทบาทและหนา้ท่ีท่ีองคก์รก าหนด               
นัน่หมายถึงวา่ พนกังานในหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองคก์รตอ้งมีพฤติกรรมการท างานในทุก ๆ ดา้น
ท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงความเป็นผูมี้ส่วนในการท าใหก้ารด าเนินงานขององคก์รส าเร็จตามเป้าหมาย           
อาทิเช่น พนกังานจะตอ้งประพฤติและปฏิบติัตนตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทั มีความรับผิดชอบ
ในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมาย จะตอ้งมีส่วนร่วมในการเสนอขอ้คิดเห็น สามารถแกไ้ขปัญหา                
และอุปสรรคต่าง ๆ รวมทั้งมีวจิารณญาณในการตดัสินใจได ้นอกจากน้ีพนกังานจะตอ้ง                    
เป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุนและมีส่วนร่วมในการท ากิจกรรมท่ีเป็นการเพิ่มผลผลิตและเพิ่มคุณภาพ
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ใหก้บัสินคา้และบริการ มีการท างานเป็นทีมท่ีดี รวมถึงการสร้างภาพพจน์ท่ีดีใหก้บัองคก์ร               
โดยพร้อมท่ีจะทุ่มเทแรงกาย แรงใจ สติปัญญาท่ีมีอยูใ่นการท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จได ้        
ในทุกสถานการณ์ (เจริญ วชัระรังสี, 2551) 

การจูงใจใหบุ้คลากรท างานเป็นการโนม้นา้วใหบุ้คลากรมีความรู้สึกผกูพนั มีความพึงพอใจ 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีความศรัทธา ทุ่มเทก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัสติปัญญา เพื่องาน         
และหน่วยงาน เพื่อใหง้านนั้น ๆ เจริญกา้วหนา้และประสบผลส าเร็จต่อไป อยา่งไรก็ตาม                   
บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการท างานมากหรือนอ้ยข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจและการจูงใจท่ีถูกตอ้ง         
เป็นส าคญั ส่ิงจูงใจจะเป็นเคร่ืองดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของบุคคลใหเ้ป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั       
อนัจะน าไปสู่ความส าเร็จของผลงาน ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบังานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา             
ถึงส่ิงท่ีท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นสุขและเป็นทุกข ์หากองคก์ารสามารถท าใหบุ้คคลกา้วไปถึง
เป้าหมายตามท่ีตอ้งการได ้บุคคลนั้นก็อยากจะปฏิบติังานในองคก์าร เกิดความจงรักภกัดีและคงอยู่
กบัองคก์ารต่อไปในทางตรงกนัขา้มหากองคก์ารไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคล      
ไดแ้ลว้ ระดบัการคงอยูข่องบุคคลก็จะลดลงและเกิดความห่างเหินต่อองคก์าร เช่น การปฏิบติังาน
ดว้ยความเฉ่ือยชา ขาดความกระตือรือร้น ไม่มีประสิทธิภาพในการท างาน หรือในท่ีสุดท าใหเ้กิด
ปัญหาสมองไหลออกจากองคก์าร (สุรัตน์ สังวาลย,์ 2541, หนา้ 2) 

ปัจจุบนั บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั เป็นตวัแทนจ าหน่ายรถยนตโ์ตโยตา้ทุกรุ่น 
พร้อมดว้ยอะไหล่และบริการซ่อมตวัถงัและสี มีโชวรู์มท่ีมีแบบรถยนตรุ่์นใหม่ๆ ใหเ้ลือกชม 
นอกจากน้ียงัมีบริการหลงัการขาย ศูนยบ์ริการคุณภาพมาตรฐานซ้ือ ขาย แลกเปล่ียนรถยนต ์            
และอุปกรณ์รถยนตแ์ละใหบ้ริการซ่อม-บริการ, คา้ปลีก, คา้ส่ง โชวรู์มฝ่ายขายเปิดใหบ้ริการทุกวนั 
ซ่ึงเห็นไดว้า่เน้ืองานท่ีพนกังานตอ้งปฏิบติัมาก ดงันั้น ผูศึ้กษาตอ้งการทราบถึงแรงจูงใจในการท างาน
ของพนกังานเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้ม ความมัน่คง รายไดแ้ละค่าตอบแทน รวมทั้งความกา้วหนา้         
ในการท างาน เพื่อน าผลการศึกษาขอ้เสนอแนะแก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล 

ดว้ยเหตุผลดงัท่ีกล่าวมาแลว้ขา้งตน้นั้น ผูว้จิยัซ่ึงเป็นพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 
จ  ากดั จึงมีความสนใจในการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา 
(1998) จ  ากดั เพราะแรงจูงใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีกระตุน้ หรือชกัจูงใหบุ้คคลมีก าลงัใจ มีความตั้งใจ         
และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถ ซ่ึงผลการศึกษาจะท าให้บริษทัสามารถน ามาพฒันา
และปรับปรุงสภาพการท างานและการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน เพื่อการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล และเพื่อใหพ้นกังานบริษทั          
โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั มีความตั้งใจในการท างานมากข้ึน เกิดความจงรักภกัดี อนัจะเป็นประโยชน์
ต่อการศึกษาต่อไป 
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วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

 

กรอบแนวคดิในการวจิัย 
จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัไดใ้ชแ้นวคิดของ Herzberg (1959) มาเป็นแนวทาง               

ในการก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 
 
     ตวัแปรตน้                               ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
1.  ท าให้ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
2.  สามารถน าผลการศึกษาเป็นขอ้เสนอแนะแก่ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลไปเป็นแนวทาง

ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.  เพศ 
2.  อาย ุ
3.  ระดบัการศึกษา 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5.  อายกุารท างาน 
6.  ฝ่าย 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท โตโยต้าพทัยา (1998) จ ากดั 

1.  ปัจจยัอนามยั 
     1.1  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
     1.2  ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 
     1.3  ความมัน่คงในการท างาน 
     1.4  รายไดแ้ละค่าตอบแทน 
     1.5  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
2.  ปัจจยัจูงใจ 
     2.1  ความส าเร็จของงาน  
     2.2  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
     2.3  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
     2.4  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
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ขอบเขตของการวจิัย 
1.  ขอบเขตดา้นเน้ือหา การศึกษาการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงท าการศึกษาประเด็นเก่ียวกบัแรงแรงจูงใจ           
ในการท างานและการบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2.  ขอบเขตดา้นประชากร มุ่งศึกษาเป้าหมาย คือ พนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
จ านวน 308 คน 

3.  ขอบเขตดา้นพื้นท่ี ท าการศึกษาบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั จงัหวดัชลบุรี 
4.  ขอบเขตดา้นเวลา ระยะเวลาในการเก็บขอ้มูล เดือนมกราคม ถึงมีนาคม พ.ศ. 2559 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฏิบติั 

เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจใหแ้ก่บุคคลในองคก์ารใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน 

แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมหรือใชพ้ลงังานไป
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ซ่ึงในการศึกษาตามแนวทฤษฎีปัจจยัจูงใจ-ปัจจยัค ้าจุนของ Herzberg ดงัน้ี 

ปัจจยัอนามยั (Hygiene factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
และเป็นปัจจยัท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

สภาพแวดลอ้มการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ 
ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์หรือเคร่ืองมือต่าง ๆ อีกดว้ย 

ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน หมายถึง การติดต่อไป ไม่วา่เป็นกิริยาหรือวาจา        
ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี 

ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการท างาน 
ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 

รายไดแ้ละค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน ค่าล่วงเวลา ค่าเบ้ียเล้ียง ค่าอาหาร ค่ารักษาพยาบาล 
ตลอดจนสวสัดิการประเภทอ่ืน ๆ 

ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factors) หมายถึง ปัจจยัท่ีจะน าไปสู่ความพึงพอใจ 
ในการท างาน ซ่ึงประกอบดว้ย 

ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จ
อยา่งดี เป็นความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงาน
ส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
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การไดรั้บการยอมรับนบัถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา 
การยอมรับน้ีอาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชย แสดงความยินดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด
ท่ีส่อใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งหน่ึงอยา่งใดบรรลุผลส าเร็จ                
การยอมรับนบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ทา้ทายใหต้อ้งลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะสามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 

ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หมายถึง ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งสูงข้ึนของบุคคล           
ในองคก์าร การมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม 
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บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 
จากการศึกษาทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งจากการคน้ควา้เอกสาร 

ต าราวชิาการ รายงานการวจิยั และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งและมีความส าคญั สามารถสรุปเป็นหวัขอ้
ต่าง ๆ ไดด้งัต่อไปน้ี 

1.  แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.  แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
4.  ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
5.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

แนวคดิเกีย่วกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management: HRM ) เดิมเรียกกนัวา่        

การบริหารงานบุคคล (Personnel management) แต่เม่ือโลกธุรกิจปัจจุบนัมีความเจริญเติบโต
ขยายตวัมากข้ึน กรอบแนวคิดดา้นงานบุคคลจึงจ าเป็นตอ้งขยายและพฒันาใหส้อดคลอ้ง                   
กบัความเปล่ียนแปลงดงักล่าว ซ่ึงนกัวชิาการส่วนใหญ่ไม่ไดม้องวา่บุคลากรในองคก์ารเป็นเพียง
ผูรั้บค าสั่งตามท่ีมองหมายเท่านั้น ในบทบาทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององคก์าร             
หรือในปัจจุบนัเรียกวา่ “ทุนมนุษย”์ ท่ีมีส่วนร่วมส่งเสริมและสนบัสนุนให้ภาระงานต่าง ๆ ขององคก์าร
ด าเนินงานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สร้างความส าเร็จ ความเจริญเติบโตกา้วหนา้            
ใหแ้ก่องคก์าร ดว้ยเหตุน้ีเองจึงท าใหก้ารบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นท่ียอมรับและมีความส าคญัยิง่
ต่อองคก์าร ในส่วนของความหมายตามท่ีนกัวชิาการใหไ้ว ้มีดงัน้ี 

พยอม วงศส์ารศรี (2545, หนา้ 5) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง กระบวนการ        
ท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกลยทุธ์ด าเนินการสรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสม
เขา้ปฏิบติังานในองคก์าร พร้อมทั้งใส่ใจ พฒันา บ ารุงรักษาใหบุ้คลากรท่ีปฏิบติังานไดเ้พิ่มพูนความรู้ 
ความสามารถ มีสุขภาพร่างกายและจิตใจท่ีดีในการปฏิบติังาน และยงัรวมถึงการแสวงหาวธีิการ       
ท่ีท าใหบุ้คลากรในองคก์ารท่ีตอ้งพน้จากการปฏิบติังานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอาย ุหรือเหตุอ่ืนใด
ในงานใหส้ามารถด ารงชีวติอยูใ่นสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

เสนาะ ติเยาว ์(2546, หนา้ 7) การบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การจดัระเบียบดูแล
บุคลากรใหป้ฏิบติังานเพื่อให้บุคลากรไดใ้ชป้ระโยชน์จากความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคลากร



 7 

ใหไ้ดม้ากท่ีสุด อนัเป็นผลท าใหอ้งคก์ารอยูใ่นฐานะไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั และความสัมพนัธ์
ระหวา่งผูบ้ริหารกบับุคลากร ตั้งแต่ระดบัสูงสุดและต ่าสุด รวมตลอดถึงการด าเนินการต่าง ๆ             
อนัเก่ียวขอ้งกบับุคลากรทุกคนในองคก์าร 

ดนยั เทียนพุฒ (2546, หนา้ 17) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
หมายถึง การจดัการในเร่ืองทรัพยากรมนุษยข์ององคก์าร เช่น เร่ืองการสรรหา การพฒันา การรักษา 
และการใชป้ระโยชน์ทรัพยากรบุคคล ใหส้ามารถพฒันาทนักบัการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ           
และเทคโนโลยยีคุใหม่ รวมถึงการตอบสนองความตอ้งการเฉพาะบุคลากรใหม้ากท่ีสุดดว้ยเทคโนโลยี
และวทิยาการดา้นต่าง ๆ 

Dessler (1997) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การก าหนด
นโยบายและแนวปฏิบติัท่ีเก่ียวกบัทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร ซ่ึงหมายถึงทรัพยากรบุคคล       
ท่ีเป็นผูป้ฏิบติังาน อุทิศเวลาเพื่อความส าเร็จท่ีย ัง่ยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

Robert and David (2001, p. 4) ไดใ้หค้วามหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง 
การใชท้รัพยากรบุคคลอนัทรงค่าขององคก์ารใหป้ฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
โดยมีภารกิจหลกั 7 ดา้น คือ การวางแผนดา้นก าลงัคน การสรรหาและการคดัเลือก การฝึกอบรมพฒันา 
การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภยั แรงงานสัมพนัธ์            
และการวจิยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากการศึกษาความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ไดก้ล่าวมาขา้งตน้ คงจะท าให้

เขา้ใจและยอมรับวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัและสามารถท่ีจะเอ้ือประโยชน์ให้องคก์าร
ด าเนินธุรกิจต่าง ๆ ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมัน่ใจ จะเห็นไดว้า่ทุกองคก์ารประสงคท่ี์จะพฒันาตนเอง
ไปสู่ความส าเร็จในฐานะผูน้ าธุรกิจ โดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากร นบัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะน าพา
องคก์ารไปสู่เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฎิบติัท่ีมีคุณภาพ ทั้งน้ีเพราะงานดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นงานท่ีมุ่งเลือกสรรคนดี มีความรู้ ความสามารถ เขา้มาปฏิบติังาน และเม่ือเราไดค้ดัสรร      
ใหบุ้คลากรเหล่าน้ีเขา้มาอยูใ่นองคก์ารแลว้ งานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยก์็ไม่ไดห้ยดุอยูเ่พียง
เท่าน้ี หน่วยงานทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งดูแลฝึกอบรมและพฒันาใหบุ้คลากรไดรั้บความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ท่ีทนัสมยั สอดคลอ้งกบัสภาพการเปล่ียนแปลงของโลกธุรกิจ           
ท่ีมีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะความกา้วหนา้ดา้นเทคโนโลยท่ีีจะเป็นพลงัเสริมใหบุ้คลากร
ปฏิบติังานไดมี้ประสิทธิภาพ และพร้อมจะปฏิบติังานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถ สร้างความส าเร็จ
ใหแ้ก่องคก์ารมากยิง่ข้ึน ปัจจุบนัการใหค้วามส าคญัการบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งมีสาเหตุมาจาก
ปัจจยัต่าง ๆ ต่อไปน้ี (ดนยั เทียนพุฒ, 2546) 
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1.  การแข่งขนัของโลกธุรกิจยุคใหม่ จากการเปล่ียนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 
ท าใหมี้การเปล่ียนแปลงบทบาทของบุคลากร ผูบ้ริหาร และท่ีส าคญับุคลากรไม่ไดอ้ยูใ่นฐานะ           
ท่ีจะตอ้งปฏิบติังานให้องคก์ารใดองคก์ารหน่ึงเท่านั้น หากแต่วา่มีการโยกยา้ยไปปฏิบติังานในท่ีอ่ืน ๆ 
ท่ีพอใจมากกวา่ ไม่วา่จะเป็นเร่ืองค่าตอบแทน สวสัดิการ ความเป็นอยู ่และท่ีส าคญัผูบ้ริหารไม่ได้
บริหารงานโดยอาศยัอ านาจเพียงอยา่งเดียวอีกต่อไป ซ่ึงแนวคิดใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน ท าให้ไม่อาจใชเ้งิน
อยา่งเดียวเป็นส่ิงจูงใจได ้แต่จ าเป็นตอ้งอาศยัเร่ืองเกียรติยศ ความมัน่คงในการปฏิบติังานประกอบดว้ย 
โดยเฉพาะสภาวะการแข่งขนัระหวา่งธุรกิจท าใหบ้ทบาทหรือความส าคญัของบุคลากรแต่ละคน         
มีอิสระท่ีจะตดัสินใจเลือกปฏิบติังานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของตนมากยิง่ข้ึน 

2.  กฎเกณฑแ์ละขอ้ก าหนดของรัฐ จากความเอารัดเอาเปรียบระหวา่งนายจา้งและลูกจา้ง 
รัฐบาลจึงไดเ้ขา้มาควบคุมการด าเนินงาน ตั้งแต่เร่ิมก่อตั้งธุรกิจจนการเลิกธุรกิจกฎเกณฑ ์                  
และขอ้ก าหนดต่าง ๆ ท่ีบญัญติัข้ึนมา ท าให้ระบบเศรษฐกิจปัจจุบนัถือเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวม
และความเป็นธรรมในสังคมเป็นหลกั โดยเฉพาะรัฐเขา้มามีบทบาทในเร่ืองสวสัดิการ รายได ้           
สภาพการปฏิบติังาน การจา้งแรงงานในวนัหยดุ และเงินทดแทนต่าง ๆ ตามกฎหมายแรงงาน            
เพื่อไม่ใหผู้บ้ริหารเอาเปรียบบุคลาการในองคก์าร และเนน้กระบวรการบริหารทรัพยากรมนุษย ์        
ใหไ้ดรั้บความเป็นธรรมยิง่ข้ึน 

3.  ความเติบโตดา้นเทคโนโลย ีปัจจุบนับุคลากรปฏิบติังานโดยอาศยัเคร่ืองมือ เคร่ืองจกัร 
ท่ีมีเทคโนโลยเีป็นเคร่ืองทุ่นแรง การปฏิบติังานยอ่มมีความซบัซอ้นมากข้ึน องคก์ารจ าเป็นตอ้ง         
จดัฝึกอบรมพฒันาเพื่อเพิ่มพูนความรู้ความสามารถใหแ้ก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง รวมทั้งส่งเสริม
สนบัสนุนใหบุ้คลากรมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีงาน มีรายไดเ้พียงพอ ด ารงชีพ มีสวสัดิการ
เก้ือหนุน มีเกียรติยศ ช่ือเสียง และมีความมัน่คงพึงพอใจกบังานท่ีปฏิบติัมากท่ีสุด 

4.  ความซบัซอ้นขององคก์าร การด าเนินงานปัจจุบนัตอ้งเผชิญกบัความซบัซอ้น              
ของปัจจยัต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัภายในหรือภายนอกองคก์าร จ าเป็นจะตอ้งปรับและพฒันาตนเอง
ใหแ้ขง็แกร่งและรองรับสภาพต่าง ๆ ได ้เม่ือองคก์ารมีขนาดใหญ่ ความตอ้งการเงินทุนและบุคลากร
ท่ีมีความรู้ความสามารถยอ่มมีมากข้ึน โครงสร้างท่ีซบัซอ้นน้ีเองจ าเป็นตอ้งก าหนดให้การด าเนินงาน
ทุกอยา่งมีระบบและแนวทางปฏิบติัท่ีแน่นอน เพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ 
ใหม้ากข้ึน โดยอาศยับุคลากรท่ีมีศกัยภาพ และพร้อมท่ีจะปฏิบติังาน จึงจะท าใหไ้ม่เกิดปัญหาตามมา 

5.  การเปล่ียนบทบาทของฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะปรัชญาทางการบริหารไดเ้ปล่ียนแปลงไป 
คือ จากการบริหารงานท่ีมุ่งหวงัผลก าไรเพียงอยา่งเดียว ยงัจะตอ้งค านึงถึงความรับผดิชอบต่อสังคม
และประเทศเป็นส าคญั ทั้งน้ีเพราะกิจกรรมขององคก์ารจะเป็นรูปแบบใด ยอ่มมีผลมาจากปัจจยั       
ทางสังคม การเมือง และวฒันธรรมท่ีองคก์ารก าหนดไว ้เวน้แต่สภาพแวดลอ้มปัจจุบนัไม่ไดท้  าให ้   
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ผูเ้ป็นเจา้ของปัจจยัการผลิตมีอิทธิพลเหนือผูบ้ริโภคแต่ฝ่ายเดียวเหมือนแต่ก่อน ดงันั้น วตัถุประสงค์
ใหม่ของธุรกิจจึงมุ่งสนองความตอ้งการของบุคลากรในองคก์าร ลูกคา้ และสังคม ขณะเดียวกนั        
ก็จะตอ้งไดรั้บผลตอบแทนในรูปของก าไร 

กล่าวโดยสรุป จะเห็นวา่การบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัในแง่ของการบริหาร
จดัการในรูปของทุนมนุษยด์งัต่อไปน้ี 

1.  ช่วยสร้างความเจริญเติบโตมัน่คงใหแ้ก่องคก์าร ในฐานะท่ีงานดา้นการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจ์ะท าใหไ้ดบุ้คลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีความพร้อมเขา้มาเช่ือมโยง
ภารกิจต่าง ๆ ของแต่ละหน่วยงานในองคก์าร 

2.  ช่วยสร้างขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน เม่ือบุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ีตนเอง           
มีความรู้ ความสามารถ และยงัจะส่งผลท าใหเ้กิดการทุ่มเท เสียสละ จงรักภกัดีต่อองคก์ารมากข้ึน 

3.  ช่วยกระตุน้ใหบุ้คลากรต่ืนตวัท่ีจะเพิ่มศกัยภาพการปฏิบติังานของตนเอง โดยอาศยั
ความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย 

4.  ช่วยสร้างความมัน่คงใหแ้ก่สังคมและประเทศชาติ โดยเฉพาะการบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ดี ยอ่มจะช่วยเสริมให้บุคลากรมีคุณภาพ มีงานท า สร้างผลผลิตให้แก่องคก์าร และเพิ่มรายได้
ใหแ้ก่ประเทศชาติไดอี้กทางหน่ึง 
 

แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 
องคก์ารท่ีจะประสบความส าเร็จจ าเป็นตอ้งอาศยับุคลากรภายในท่ีมีความเตม็ใจ                

ทุ่มเทความรู้ ความสามารถ และมีความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีจะอุทิศตนเองในการท างานหนกั 
หลกัการในการกระตุน้หรือแรงจูงใจบุคลากรจึงถูกคิดคน้ข้ึนเพื่อใชใ้นการสร้างแรงจูงใจ                  
ใหบุ้คลากรเหล่านั้นเกิดความพึงพอใจในการท างานสูงสุด โดยคาดหวงัวา่หากบุคลากรเกิดความรู้สึก
พึงพอใจในการท างาน ยอ่มพร้อมท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความทุ่มเท เสียสละ ซ่ึงจะยงัผลใหผ้ลผลิต
เพิ่มข้ึนอยา่งมีคุณภาพ (ตุลา มหาสุธานนท,์ 2547) มีผูใ้หค้วามหมายเก่ียวกบัแรงจูงใจไวห้ลายท่าน 
ดงัน้ี 

Hellriegel, Jackson, and Slocum (2001) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลกัดนัต่อบุคคล
หรือแรงผลกัดนัภายในตวับุคคลท่ีส่งผลใหบุ้คคลมีพฤติกรรมเฉพาะท่ีมีทิศทางไปสู่เป้าประสงค ์

Moorhead and Griffin (1995) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ กลุ่มของแรงผลกัดนั        
ท่ีส่งใหบุ้คคลมีพฤติกรรมในแนวทางท่ีตอ้งการ 
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Robbins (1993) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชค้วามพยายามอยา่งมาก
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร โดยมีเง่ือนไขวา่ความพยายามนั้นสามารถท าใหเ้กิดความพึง
พอใจแก่บุคคลตามท่ีตอ้งการ 

พชรพร ครองยทุธ (2549)  กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้หรือผลกัดนั
ใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และแสดงความสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการปฏิบติังานให้บรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ร 

ตุลา มหาพสุธานนท ์(2547) สรุปไวว้า่ แรงจูงใจ หมายถึง พลงัหรือแรงผลกัดนั                
ทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรียซ่ึ์งกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรมในแนวทางท่ีสนองตอบ      
ต่อความตอ้งการของตน 

นิตยา เพญ็ศิรินภา (2546) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นแรงผลกัดนัภายใน           
ท่ีท  าใหบุ้คคลท างานดว้ยความเตม็ใจ และมีพฤติกรรมท่ีน าไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ 

เสนาะ ติเยาว ์(2546) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะทุ่มเทความพยายาม
อยา่งเตม็ท่ีจนงานขององคก์ารบรรลุเป้าหมาย โดยมีเง่ือนไขวา่การทุ่มเทนั้น เพื่อตอบสนอง              
ความตอ้งการของคน ๆ นั้น 

พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นความพยายาม           
ในการท างานอยา่งเตม็ใจเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 

กรองแกว้ อยูสุ่ข (2541) สรุปไวว้า่ การใหส่ิ้งท่ีเขาตอ้งการเพื่อโนม้นา้วใหเ้ขาเตม็ใจ          
ท  าส่ิงท่ีเราตอ้งการ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, สุพีร์ ล่ิมไทย, ณกมล จนัทร์สม, ลทัธิกาล                       
ศรีวะรมย ์และอารี พนัธ์มณี. (2541) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง การท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้
แสดงพฤติกรรมในการท ากิจกรรมต่าง ๆ อยา่งมีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจนซ่ึงแสดงออกถึงความตั้งใจ 
เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัในตวัเอง รวมทั้งการเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการท างาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจ 

ธงชยั สันติวงษ ์(2540) อธิบายวา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความสามารถท าใหค้นมุ่งท างาน
อยา่งขยนัขนัแขง็จนบรรลุผลส าเร็จ ทั้งน้ีโดยความสมคัรใจของเขาเอง 

ประเภทของแรงจูงใจ 
1.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายใน             

ตวับุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 
ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่าง ๆ ดงักล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ีเห็น
องคก์ารคือสถานท่ีใหชี้วติแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อองคก์าร และองคก์ารบางแห่ง
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ขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ไดจ่้ายค่าตอบแทนท่ีดี แต่ดว้ยความผกูพนัพนกังานก็ร่วมกนัลดค่าใชจ่้าย
และช่วยกนัท างานอยา่งเตม็ท่ี 

2.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอก          
ตวับุคคลท่ีมากระตุน้ให้เกิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง ค าชม หรือยกยอ่ง 
แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าวเฉพาะกรณีท่ีตอ้งการ
ส่ิงตอบแทนเท่านั้น 

ความส าคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีอิทธิผลต่อผลของงาน ผลของการศึกษาเล่าเรียน รวมถึงผลของการท ากิจกรรม

ทุกส่ิงทุกอยา่ง แรงจูงใจจะส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพและปริมาณของงาน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาหรือครู 
ผูป้กครอง จ าเป็นตอ้งรู้วา่ อะไรคือแรงจูงใจท่ีจะผลกัดนัหรือท าใหพ้นกังาน นกัเรียน หรือผูท่ี้ถูกจูงใจ 
สามารถปฏิบติัส่ิงเหล่านั้นไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ การจูงใจไม่ใช่เร่ืองง่าย เพราะคนแต่ละคน        
ก็มีการตอบสนองต่องานและวธีิการท่ีแตกต่างกนัไป การจูงใจจึงถือเป็นส่ิงส าคญั ซ่ึงเราสามารถ
สรุปความส าคญัของการจูงใจ ไดด้งัน้ี 

1.  พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษย ์       
ในการท างานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างานสูง ยอ่มท าใหข้ยนัขนัแขง็ กระตือรือร้น            
ท าใหส้ าเร็จ ซ่ึงตรงขา้มกบับุคคลท่ีท างานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีท างานเพียงเพื่อให้ผา่นไปวนั ๆ 

2.  ความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการ      
น าความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด            
ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่าย ๆ แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี
ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือย ๆ 

3.  การเปล่ียนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานหรือวธีิท างานในบางคร้ังก่อให้เกิด
การคน้พบช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่ หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวทิยาบางคนเช่ือวา่          
การเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคล แสดงใหเ้ห็นวา่ บุคคลก าลงั
แสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ใหชี้วติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ 
วตัถุประสงคใ์ด ๆ หากไม่ส าเร็จ บุคคลนั้นก็มกัจะพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ข         
ใหดี้ข้ึนในทุกวถีิทาง ซ่ึงท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงการท างาน จนในท่ีสุดท าใหค้น้พบแนวทาง          
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงอาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

4.  บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ท างานให้เกิดความเจริญกา้วหนา้ 
การท่ีมุ่งมัน่ท างานท่ีตนรับผิดชอบใหเ้จริญกา้วหนา้ ถือไดว้า่เป็นผูท่ี้มีจรรยาบรรณในการท างาน 
(Work ethics) ผูท่ี้มีจรรยาบรรณในการท างาน จะเป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบ มัน่คงในหนา้ท่ีและ
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มีวนิยัในการท างาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ โดยผูท่ี้มีลกัษณะดงักล่าวน้ี       
มกัไม่มีเวลาเหลือพอท่ีจะคิดและท าในส่ิงท่ีไม่ดี 

ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ทฤษฎีล าดบัความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of needs) 
เป็นทฤษฎีการจูงใจของมนุษย ์ซ่ึงเสนอโดยนกัจิตวทิยาช่ือ Maslow (1970)                          

ซ่ึงไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นต ่าถึงขั้นสูงรวม 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
1.  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการขั้นต ่าเพื่อการอยูร่อด

ของบุคคล เช่น ความตอ้งการเร่ืองอาหาร น ้า ออกซิเจน เป็นตน้ มีปัจจยัขององค์การท่ีสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีก็คือ การให้เงินเดือนขั้นต ่าสุดท่ีเพียงพอต่อการด ารงชีวติ                 
รวมทั้งเง่ือนไขของการท างานท่ีเคารพศกัด์ิศรีความเป็นมนุษยข์องพนกังาน 

2.  ความตอ้งการดา้นความปลอดภยั (Safety needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการเร่ืองความมัน่คง 
ความปลอดภยั เสรีภาพท่ีปลอดจากการคุกคามใด ๆ เป็นตน้ องคก์ารสามารถสร้างเง่ือนไข               
เพื่อตอบสนองความตอ้งการขั้นท่ี 2 น้ีโดยจดัเง่ือนไขท่ีปลอดภยัในท่ีท างาน มีความยติุธรรม             
สร้างความมัง่คงในงาน ใหค้วามสะดวดสบายในการท างาน จดัใหมี้ระบบประกนั สวสัดิการสังคม
และเงินตอบแทนหลงัออกจากงาน มีค่าจา้งตอบแทนท่ีสูงกวา่เพื่อความอยูร่อดพื้นฐานของการด ารงชีวติ 
การใหเ้สรีภาพในการรวมตวัเป็นสหภาพ เป็นตน้ 

3.  ความตอ้งการเป็นสมาชิกของสังคม (Belonging needs) ซ่ึงประกอบดว้ย ความตอ้งการ
มีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม ตอ้งการความรัก ความผกูพนั ความเป็นเพื่อนและมิตรภาพ องคก์ารสามารถ
ตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ีดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกไดพ้บประสังสรรคท์างสังคมระหวา่ง
ท างาน ใชว้ธีินิเทศงานดว้ยการแนะน าช่วยเหลือฉนัทมิ์ตร ใหโ้อกาสสมาชิกไดท้  างานแบบทีม           
และพฒันาสร้างความเป็นเพื่อนใหม่ข้ึนในท่ีท างาน 

4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ (Esteem needs) เป็นความตอ้งการระดบัท่ีส่ี 
ท่ีเก่ียวกบัการนบัถือตนเองและการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือจากผูอ่ื้น เป็นความตอ้งการความส าเร็จ 
ความมีเกียรติศกัด์ิศรี ความยอมรับในความมีช่ือเสียง เป็นตน้ องคก์ารสามารถท ากิจกรรมไดห้ลายอยา่ง
ท่ีแสดงการตอบสนองความตอ้งการระดบัน้ี เช่น การจดังานเล้ียงเป็นรางวลัฉลองความส าเร็จคร้ังส าคญั 
การใหเ้งินโบนสั แมเ้ป็นจ านวนเล็กนอ้ยก็ตาม การใหก้ารยอมรับค าแนะน าเพื่อปรับปรุงงาน            
จากพนกังาน การมอบรางวลัเป็นโล่หรือส่ิงของเพื่อแสดงการใหเ้กียรติหรือยอมรับ การกล่าวยกยอ่ง
ถึงผลงานดีเด่นของพนกังานในโอกาสต่าง ๆ การประกาศรายช่ือผูมี้ผลงานดีเด่นในฐานะเป็น 
“บุคคลดีเด่นประจ าเดือนของบริษทั” การใหสิ้ทธิพิเศษท่ีแสดงถึงการไดรั้บเกียรติยกยอ่งในความส าเร็จ 
เป็นตน้ 
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5.  ความตอ้งการส าเร็จท่ีไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) เป็นความตอ้งการ        
ขั้นสูงสุดของมนุษยท่ี์เกิดข้ึนหลงัจากความตอ้งการขั้นอ่ืน ๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ไดรั้บการตอบสนอง
อยา่งครบถว้น เป็นความตอ้งการท่ีมีคุณค่าสูงสุดของความเป็นมนุษยท่ี์มีความสมบูรณ์แห่งตน 
(Self-fulfillment) ไดท้  าและไดส้ าเร็จในทุกอยา่งท่ีตนใฝ่ฝันและปรารถนา ไดใ้ชค้วามสามารถ          
และพฒันาศกัยภาพของตนไดถึ้งขีดสูงสุด ดงันั้น บุคลากรท่ีอยูใ่นระดบัน้ี จึงถือไดว้า่เป็นทรัพยากร
ทรงคุณค่าสูงสุดขององคก์ารซ่ึงหาไดย้ากยิง่ 

ทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
Herzberg, Mausner, and Synderman (1959 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555, หนา้ 16)                

ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการจูงใจจากการท างานวา่ ความพอใจในงานท่ีท า 
และความไม่พอใจในงานท่ีท า ไม่ไดม้าจากปัจจยักลุ่มเดียวกนั แต่มีสาเหตุมาจากปัจจยั 2 กลุ่ม คือ 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) กบัปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors) มีรายละเอียด ดงัน้ี 

1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นส่ิงท่ีสร้างความพึงพอใจในงานใหเ้กิดข้ึน            
ซ่ึงจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานท่ีปฏิบติัอยู ่และท าใหบุ้คคลในองคก์ารปฏิบติังานได ้                  
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 

 1.1  ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน 
ความสามารถในการแกปั้ญหา การมองเห็นผลงาน ความชดัเจนของงานเป็นความส าเร็จท่ีวดัได ้       
จากการปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการแกปั้ญหาในการปฏิบติังาน 
และความพอใจในผลการปฏิบติังาน 

 1.2  การยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัความส าเร็จ 
การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือไวว้างใจในผลงานหรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา 
ผูร่้วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และบุคคลอ่ืน ๆ ซ่ึงถา้หากไมไ่ดรั้บการยอมรับนบัถือก็จะท าใหเ้กิด        
การไม่ยอมรับ การไดรั้บค าต าหนิติเตียน หรือการกล่าวโทษ 

 1.3  ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นช้ินเป็นอนั 
ซ่ึงก าหนดเวลาเป็นกิจวตัรหรือยดืหยุน่ได ้อาจมีการสร้างสรรคง์าน ไม่วา่เป็นงานง่ายหรืองานยาก 
เป็นงานท่ีชวนใหป้ฏิบติั ไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นงานท่ีมีคุณค่า 
รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ หรือท างานใหเ้สร็จในเวลาอนัสั้น 

 1.4  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การจดัล าดบัของการท างานไดเ้อง 
ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ ตลอดจนอิสระในการปฏิบติังาน 

 1.5  ความกา้วหนา้ในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือการมองเห็น               
การเปล่ียนแปลงในสภาพบุคคลหรือต าแหน่งในสถานท่ีท างาน โอกาสในการเล่ือนต าแหน่ง             
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หรือระดบัท่ีสูงข้ึน และมีโอกาสไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีเพิ่มข้ึนในวชิาชีพ
จากการปฏิบติังาน ตลอดจนโอกาสการศึกษาต่อ อบรม ดูงาน 

2.  ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) Herzberg กล่าวถึง ปัจจยัค ้าจุน   
หรือปัจจยัสุขอนามยัวา่ เป็นปัจจยัท่ีบ่งช้ีถึงความไม่พอใจในการท างานและเป็นปัจจยัท่ีช่วยใหบุ้คคล
ยงัคงปฏิบติังานไดต้ลอดเวลา ประกอบดว้ย 

 2.1  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการท างาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน                    
และขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

 2.2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง                         
สภาพความสัมพนัธ์ การมีปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลกบัคนอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่าง ๆ การร่วมมือปฏิบติังาน การช่วยเหลือ การสนบัสนุน          
และการปรึกษาหารือ 

 2.3  การปกครองบงัคบับญัชา (Supervision technical) หมายถึง สภาพการปกครอง
บงัคบับญัชางานของผูบ้ริหารระดบัสูง ในเร่ืองการวิเคราะห์ความสามารถของผูป้ฏิบติังาน                
การกระจายงาน การมอบหมายอ านาจ ความยติุธรรม 

 2.4  นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถ         
ในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงนโยบายของหน่วยงาน             
การบริหารงาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 

 2.5  สภาพการปฏิบติังาน (Working condition) หมายถึง สภาพเหมาะสมในการท างาน 
สภาพการท างานท่ีเป็นกายภาพ ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม สถานท่ีท างาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้วสัดุอุปกรณ์ 
ความสะดวกสบายในการท างาน ส่ิงอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานต่าง ๆ ตลอดจนครอบคลุม
ไปถึงความสมดุลของปริมาณงานกบัจ านวนบุคลากร 

 2.6  สถานภาพของวชิาชีพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสังคมท่ีมีวชิาชีพ
เดียวกนั หรือสถานภาพของวชิาชีพในสายตาของสังคมท่ีมีวชิาชีพต่างกนั หรือเป็นการรับรู้จาก
บุคคลวชิาชีพอ่ืนท่ีเป็นองคป์ระกอบ ท าใหบุ้คคลรู้สึกต่องาน ใหคุ้ณค่าแก่งานท่ีปฏิบติั 

 2.7  ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังาน
ในดา้นความมัน่คงในต าแหน่งและความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

 2.8  ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (Factor in personal life) หรือสภาพความเป็นอยู ่หมายถึง 
สถานการณ์ท่ีท าใหบุ้คคลมีความรู้สึกดีหรือไม่ดีในช่วงเวลาท่ีไดท้  างาน สภาพความเป็นอยู ่              
ทางครอบครัวและส่วนตวั อนัเน่ืองมาจากการปฏิบติังาน 
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ทฤษฎีอีอาร์จีของแอลเดอเฟอร์ (Alderfer’s ERG theory) 
Alderfer (1979) ไดเ้สนอทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการเรียกวา่ ทฤษฎีอีอาร์จี       

ซ่ึงคลา้ยกบัทฤษฎีของ Maslow แต่จดัระดบัความตอ้งการใหม่ใหเ้หลือเพียง 3 ระดบั ซ่ึงแทนดว้ย
อกัษรยอ่ดงัน้ี 

1.  ความตอ้งการเพื่อการคงอยู ่(E = Existence needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการการตอบสนอง
ดว้ยปัจจยัทางวตัถุ จึงมีความคลา้ยกบัความตอ้งการระดบัท่ี 1 และ 2 ของ Maslow ท่ีเป็นความตอ้งการ
ทางร่างกายกบัความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงการตอ้งตอบสนองดว้ยเง่ือนไขท่ีเป็นวตัถุ เช่น 
อาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เงินค่าจา้ง และความปลอดภยัในการท างาน 

2.  ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (R = Relatedness needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการ            
ท่ีสามารถตอบสนองไดด้ว้ยการส่ือสารอยา่งเปิดเผยและการไดแ้ลกเปล่ียนความคิดและความรู้สึก
กบัสมาชิกคนอ่ืนในองคก์าร จึงเป็นระดบัความตอ้งการท่ีใกลเ้คียงกบัความตอ้งการเป็นสมาชิก         
ของสังคม และบางส่วนของขั้นความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือตามทฤษฏีของ Maslow               
แต่ Alderfer เนน้การตอบสนองความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ดว้ยการปฏิสัมพนัธ์อยา่งเปิดเผย 
ถูกตอ้งและซ่ือสัตยต่์อกนัมากกวา่ดูท่ีความถูกใจซ่ึงใหค้วามส าคญันอ้ยกวา่ 

3.  ความตอ้งการดา้นความงอกงาม (G = Growth needs) เป็นความตอ้งการส่วนบุคคล 
ในการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะของตนเพื่อท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่รวมทั้งได ้    
มีโอกาสใชค้วามสามารถในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ความตอ้งการดา้นความงอกงาม
ตามทฤษฎีน้ีจึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Maslow ในประเด็นท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการความส าเร็จ          
ดงัใจปรารถนากบับางส่วนของความตอ้งการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในแง่การไดรั้บความความส าเร็จ 
(Achievement) และไดรั้บผดิชอบ (Responsibility) 

ทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland (McClelland’s theory of needs) 
McClelland (1992) นกัจิตวทิยาช่ือดงัไดใ้ชเ้วลานบัสิบปีเพื่อศึกษาโครงสร้างความ

ตอ้งการของมนุษยท่ี์เก่ียวกบัเร่ืองการจูงใจตามทฤษฎีของ McClelland ถือวา่ความตอ้งการ (Need)              
สะทอ้นมาจากคุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพท่ีบุคคลนั้นเคยมีประสบการณ์จากการเล้ียงดูมาตั้งแต่เยาวว์ยั 
ทฤษฎีน้ีต่างจากทฤษฎีของ Maslow และ Alderfer ตรงท่ีไม่เนน้ความตอ้งการในลกัษณะตามล าดบั
ขั้น แต่เช่ือวา่พฤติกรรมแต่ละอยา่งเป็นผลสืบเน่ืองมาจากความตอ้งการ กล่าวอีกนยัหน่ึง    ก็คือ 
ภายใตส้ถานการณ์หน่ึงก็จะมีความตอ้งการอยา่งหน่ึง ซ่ึงส่งผลใหเ้กิดแรงจูงใจในกรณีเฉพาะ
ส าหรับบุคคลนั้น McClelland ไดเ้สนอความตอ้งการ 3 ประเภทท่ีเก่ียวกบัพฤติกรรมองคก์าร ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการความส าเร็จ ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั และความตอ้งการอ านาจ 
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1.  ความตอ้งการความส าเร็จ (Need for Achievement เขียนยอ่วา่ nAch) ผูท่ี้มีความตอ้งการ
ความส าเร็จสูง (nAch person) จะมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะเลือกท างานท่ีมีลกัษณะทา้ทาย
ใหบ้งัเกิดผลดี เป็นบุคคลท่ีมีคุณลกัษณะเฉพาะตวั ดงัน้ี 

 1.1  ชอบสถานการณ์ท่ีท าให้ตนมีโอกาสไดรั้บผิดชอบต่อผลงานท่ีออกมาโดยตรง       
จึงไม่ชอบงานท่ีสถานการณ์เอ้ือให้เกิดความส าเร็จไดโ้ดยบงัเอิญ เพราะถือวา่ท าใหต้นพลาดโอกาส
ท่ีจะเรียนรู้ต่อการสร้างความส าเร็จดว้ยตนเอง 

 1.2  ชอบตั้งเป้าหมายการท างานในระดบัท่ียากปานกลาง มีความเส่ียง แต่อยูใ่นวสิัย
คาดวา่จะส าเร็จได ้ทั้งน้ีเพราะเห็นวา่ ความส าเร็จท่ีมาจากเป้าหมายง่าย ๆ ไม่มีประโยชน์อะไร 
ขณะเดียวกนัถา้ก าหนดเป้าหมายยากเกินไปก็อาจพบความส าเร็จไดน้อ้ยมาก ความเส่ียงต่อความส าเร็จ
จึงเป็นเคร่ืองจูงใจส าหรับผูมี้ความตอ้งการความส าเร็จสูง (nAch person) 

 1.3  ตอ้งการไดข้อ้มูลป้อนกลบัจากการท างานของตน ทั้งน้ีเพราะตอ้งการใชข้อ้มูล
ป้อนกลบัท่ีไดเ้พื่อการปรับปรุงกลยทุธ์ท่ีจะใหบ้รรลุเป้าหมาย เพื่อประกนัความส าเร็จในคราวต่อไป 
รวมทั้งเป็นเคร่ืองช้ีวดัความส าเร็จอีกดว้ย 

 ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงจะมุ่งแข่งขนักบัตนเองและผูอ่ื้นเพื่อใหไ้ดผ้ลงานดีข้ึน 
สนใจต่อการริเร่ิมเป้าหมายท่ีแปลกใหม่และเป็นเป้าหมายระยะยาว โดยการกระท าดงักล่าว               
มิไดมุ้่งหมายท่ีจะเอาใจใครหรือท าใหใ้ครเสียหาย แต่ท่ีท าก็เพื่อมุ่งตอบสนองแรงจูงใจภายในของตน 
ดว้ยเหตุน้ีจึงกล่าวไดว้า่ ผูท่ี้มีความตอ้งการความส าเร็จสูงตามทฤษฎีน้ีเป็นตวัอยา่งของผูมี้ความตอ้งการ
ท่ีไดท้  าในส่ิงท่ีตนปรารถนา (Self-actualization) และผูท่ี้มีความตอ้งการงอกงาม (Growth needs) 
ในทฤษฎีของ Maslow และ Alderfer ตามล าดบั 

2.  ความตอ้งการความรักใคร่ผกูพนั (Need for affiliation เขียนยอ่วา่ nAff)                       
ผูท่ี้มีความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัสูง (nAff person) เป็นผูท่ี้มีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้
ในการสร้างและรักษามิตรภาพ ยดึมัน่ต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล กล่าวคือ เป็นคนท่ีรักใคร่
ผกูพนัต่อผูอ่ื้นและตอ้งการไดผ้ลตอบแทนท านองเดียวกนัจากผูอ่ื้น เป็นผูมี้ความสามารถพิเศษ          
ในการสร้างเครือข่ายกบัผูอ่ื้นไดอ้ยา่งรวดเร็ว เก่งในการติดต่อส่ือสารดว้ยรูปแบบวธีิการต่าง ๆ           
เป็นคนท่ีชอบหลีกเล่ียงความขดัแยง้และแข่งขนักบัผูอ่ื้น บางคร้ังชอบผกูพนัตนเองกบัความตอ้งการ
ของผูอ่ื้น ผูมี้ความตอ้งการดา้นความรักใคร่ผกูพนัตามทฤษฎีน้ีจึงตรงกบัผูมี้ความตอ้งการเป็นสมาชิก
ของสังคม (Belonging needs) และผูมี้ความตอ้งการดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs)               
ของทฤษฎี Maslow และทฤษฎีอีอาร์จี ตามล าดบั 

3.  ความตอ้งการมีอ านาจ (Need for power เขียนยอ่วา่ nPow) ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง   
(nPow person) มีความปรารถนาแรงกลา้ท่ีจะมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการสร้างผลกระทบหรือสร้าง
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ความประทบัใจต่อคนอ่ืน ผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูงจะพยายามสร้างสถานการณ์หรือสภาวะแวดลอ้ม
ทางสังคมข้ึน เพื่อใหต้นสามารถใชอิ้ทธิพลควบคุมก ากบัผูอ่ื้น บางคร้ังผูท่ี้ตอ้งการมีอ านาจสูง           
ยอมท่ีจะอยูใ่นต าแหน่งท่ีเส่ียงอนัตรายสูง ผกูพนักบัการมีเกียรติศกัด์ิศรีของตน อยา่งไรก็ตาม           
ความตอ้งการอ านาจสูงเป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซอ้น ดว้ยเหตุท่ีอ านาจสามารถใชเ้พื่อวตัถุประสงค์       
ท่ีแตกต่างกนั กล่าวคือ บางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อใชเ้ป็นเคร่ืองมือแสวงหาประโยชน์ส่วนตวั 
ในขณะท่ีบางคนตอ้งการมีอ านาจเพื่อจะใชใ้นการใหบ้ริการแก่คนอ่ืน และท าประโยชน์แก่องคก์ร
ไดม้ากข้ึน อยา่งไรก็ตาม ความตอ้งการมีอ านาจสูงตามทฤษฎีน้ีค่อนขา้งใกลเ้คียงกบัความตอ้งการ
ไดท้  าดงัใจปรารถนา (Self-actualization) ตามทฤษฎี Maslow มากท่ีสุด 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ความหมายของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
Jones (1949 อา้งถึงใน ชุติมา มาลยั, 2548, หนา้ 37) ใหค้วามหมายสภาพแวดลอ้ม 

หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งรวมทั้งหมดท่ีอยูล่อ้มรอบปัจเจกบุคคลหรือกลุ่ม ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้ม             
ทางกายภาพ สังคมหรือวฒันธรรม ซ่ึงต่างก็มีอิทธิพลและความรู้สึกนึกคิดของบุคคลไดท้ั้งส้ิน 

กรมอนามยั (2546, หนา้ 32) สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยา่งท่ีอยู่
รอบตวัตวัคนในขณะท างาน อาจเป็นคน เคร่ืองจกัร สารเคมี ฯลฯ 

ชลธิชา สวา่งเนตร (2542, หนา้ 27) ไดใ้หค้วามหมาย สภาพแวดลอ้มในการท างานไวว้า่
ส่ิงต่าง ๆ จะเป็นอะไรก็ไดท้ั้งท่ีมีชีวติ ไม่มีชีวติ มองเห็นไดห้รือไม่สามารถมองเห็นไดท่ี้อยูร่อบตวั
คนงานในขณะท างานและมีผลต่อการท างาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพต่อชีวติของคนงานดว้ย 

กรองแกว้ อยูสุ่ข (2541, หนา้ 47) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างานของผูป้ฏิบติังาน
ในลกัษณะต่าง ๆ จะมีผลต่อพฤติกรรมและเจตคติของบุคคลในการปฏิบติังาน ซ่ึงแต่ละบุคคล          
จะมีความรู้สึก ความเขา้ใจเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มรอบตวัแตกต่างกนั ซ่ึงข้ึนอยูก่บัการแปลความหมาย
ออกมาจากความรู้สึกนั้น ๆ ผา่นภูมิหลงัของตนเอง ซ่ึงเกิดจากหลาย ๆ ส่ิงประกอบกนั เช่น อาย ุเพศ 
การศึกษา ประสบการณ์ และอารมณ์ ซ่ึงส่งผลใหแ้ต่ละบุคคลรับรู้ต่อสภาพแวดลอ้มรอบตวัต่างกนั 

รุ่งรัตนา เขียวดารา (2546, หนา้ 24) ไดใ้หค้  าจ  ากดัความของสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
หมายถึง ภาวะหรือสภาพต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน หรือเป็นอยูล่อ้มรอบตวัของมนุษยใ์นขณะท่ีท างาน            
หรือประกอบอาชีพ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของการท างาน รวมถึงส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัขณะท างาน 
อาจเป็นคนซ่ึงเป็นเพื่อนร่วมงาน หรือส่ิงของท่ีเป็นเคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีน ามาใช้
ประกอบการท างาน นอกจากน้ี ยงัรวมถึงพลงังานต่าง ๆ เช่น ความร้อน แสงสวา่ง เสียง รังสี ก๊าซ 
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ไอสาร ฝุ่ นละออง สารเคมี สัตวต่์าง ๆ เช่น ววั ควาย แมว สุนขั ไก่ ยงุ ปลา และเช้ือโรคท่ีกระจดักระจาย
อยูท่ ัว่ไปในท่ีท างาน 

Jones (1949 อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546, หนา้ 20) ไดใ้หค้วามหมายไวว้า่ 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ปัจจยัและองคป์ระกอบส่ิงแวดลอ้มท่ีผูป้ฏิบติังานในหน่วยงาน 
ซ่ึงมีผลกระทบต่อบุคคลในหน่วยงาน ทั้งในดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคม แบ่งออกเป็น
สภาพแวดลอ้มในการท างานดา้นกายภาพ ดา้นสังคม และดา้นจิตใจ 

จากความหมายของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ผูว้ิจยัสามารถสรุป
ไดว้า่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีอยูร่อบตวัผูป้ฏิบติัท างานอยูใ่นหน่วยงาน
และมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 

องค์ประกอบของสภาพแวดล้อมในการท างาน 
มีนกัวชิาการไดก้ล่าวถึง องคป์ระกอบของสภาพแวดลอ้มในการท างานไวด้งัน้ี 
คะนองยทุธ กาญจนกูล, กนัยา กาญจนบุรานนท ์และพงศศ์กัด์ิ วทิยากร (2542,                   

หนา้ 223-226) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างานออกเป็น 5 ประเภท ดงัน้ี 
1.  ลกัษณะเฉพาะของนโยบาย ไดแ้ก่ เป้าหมายและวตัถุประสงค ์นโยบายและกฎขอ้บงัคบั 

รวมถึงนโยบายในการบริหารงานต่างขององคก์ร 
2.  โครงสร้าง ไดแ้ก่ สายการบงัคบับญัชา อ านาจหนา้ท่ีความรับผดิชอบ                           

ลกัษณะโครงสร้างน้ีก่อให้เกิดการแบ่งงานกนัท าตามความช านาญเฉพาะดา้นและการร่วมมือกนั 
3.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ ท าเลท่ีตั้งขององคก์าร แสงสวา่ง สี อุณหภูมิ            

ฝุ่ นละออง เคร่ืองมือ และอุปกรณ์ 
4.  กระบวนการจดัการ หมายถึง การก าหนดความสัมพนัธ์ใหส่้วนต่าง ๆ ขององคก์าร

ด าเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย เช่น การวางแผนงาน การติดต่อส่ือสาร                 
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ การคดัเลือกบุคลากร การให้รางวลั การควบคุมงาน และการประสานงาน 

5.  บรรยากาศและพฤติกรรมการท างานขององคก์าร ไดแ้ก่ พฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร
การรับรู้ของสมาชิกและส่ิงแวดลอ้มในองคก์าร ท าใหบุ้คคลมีการแสดงออกและเกิดปฏิสัมพนัธ์กนั 

Jones (1949 อา้งถึงใน ชุติมา มาลยั, 2548, หนา้ 37) ไดแ้บ่งประเภทของสภาพแวดลอ้ม              
ในการท างานดงัน้ี 

1.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ พื้นท่ีภูมิประเทศ 
และอุณหภูมิ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีไม่มีชีวติท่ีมีอยูท่ ัว่ไป เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีมีความส าคญัในแง่ของการเป็น
รูปแบบการปฏิสัมพนัธ์กบัมนุษยใ์นอนัดบัแรก ๆ 



 19 

2.  สภาพแวดลอ้มทางสังคม (Social environment) หมายถึง ผูค้นท่ีอยูล่อ้มรอบบุคคล
โดยทัว่ไปและมีอิทธิพลต่อบุคคลนั้น อาจจะมีกิจกรรมร่วมกนัหรือไม่มีก็ตาม 

3.  สภาพแวดลอ้มทางวฒันธรรม (Cultural environment) มีความส าคญัมากท่ีสุด             
เพราะไดร้วมถึงส่ิงท่ีมนุษยส์ร้างข้ึนทั้งหมด เช่น เคร่ืองมือ ท่ีอยูอ่าศยั กฎหมาย เคร่ืองจกัร ความเช่ือ 
ประเพณี และกฎเกณฑต่์าง ๆ เป็นตน้ 

4.  สภาพแวดลอ้มยอ่ย (Segmented environment) ไดแ้ก่ สภาพชนบท และสภาพเมือง       
ในสังคม 

Gilmer (1973 อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547, หนา้ 12-14) ไดแ้บ่งลกัษณะ                      
ของสภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเป็นองคป์ระกอบท่ีจะเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังานไว ้10 ดา้น คือ 

1.  ความมัน่คงปลอดภยั (Security) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บ                
ความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัท่ีจะไดท้  างาน
ในองคก์าร 

2.  โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน (Opportunity for advancement) ไดแ้ก่ การท่ีมีโอกาส
เล่ือนต าแหน่งสูงข้ึน องคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในการท างาน โดยพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม ใหบ้ าเหน็จรางวลั                 
แก่ผูป้ฏิบติังานดี ยอมรับและยกยอ่งชมเชยพนกังาน เม่ือปฏิบติังานดีส่งเสริมการสนบัสนุนพนกังาน
ใหศึ้กษาต่อ และมีการฝึกอบรมใหเ้รียนรู้งานมากข้ึน 

3.  องคก์ารและการจดัการ (Company and management) ไดแ้ก่ ลกัษณะการจดัโครงสร้าง
ขององคก์าร การวางนโยบาย แนวทางปฏิบติัภายในองคก์าร ช่ือเสียงขององคก์าร และการด าเนินงาน
ขององคก์าร 

4.  ค่าจา้ง (Wages) ไดแ้ก่ เงินเดือนซ่ึงเป็นค่าตอบแทนการท างาน โดยพิจารณาในเร่ือง
ของจ านวนค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัปริมาณของผลงาน และมีวธีิการจ่ายค่าจา้งท่ียติุธรรมเสมอภาค 

5.  คุณลกัษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic aspects of the job) เป็นเร่ืองงานท่ีท าอยูเ่ป็นงาน
ท่ีท าใหรู้้สึกวา่มีคุณค่า มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศกัด์ิศรี และไดรั้บการยอมรับนบัถือ              
เป็นงานบริการสาธารณะ เป็นงานท่ีตรงตามความรู้ ความสามารถ เป็นงานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิม 
เป็นงานทา้ทาย และท าใหเ้กิดมีการเปล่ียนแปลง 

6.  การนิเทศงาน (Supervision) คือ การไดรั้บการเอาใจใส่ ไดรั้บการตรวจแนะน างาน
อยา่งใกลชิ้ด และไดรั้บทราบการท างานท่ีถูกตอ้งจากผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งาน การนิเทศงาน    
มีความส าคญัท่ีจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องานท่ีท าได ้การนิเทศงานไม่ดี 
อาจเป็นสาเหตุหน่ึงทีท าใหเ้ขาตดัสินใจยา้ยงานหรือลาออกจากงาน 
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7.  คุณลกัษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs) คือ การไดท้  างาน                
อยูใ่นกลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัตน ไดรั้บการยอมรับและเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท างาน มีความสามคัคี 
รู้จกัหนา้ท่ีของตน มีกลุ่มท างานท่ีฉลาดและมีประสิทธิภาพ 

8.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) คือ การใชข้่าวสารในองคก์าร เช่น ข่าวสารเก่ียวกบั
พฒันาและความกา้วหนา้ขององคก์าร ข่าวสารเก่ียวกบัแผนงานท่ีองคก์ารก าลงัท าอยู ่และก าลงัจะท า
ในอนาคต การรับรู้เก่ียวกบัสายการท างานและอ านาจบงัคบับญัชา การรับรู้ข่าวสารดา้นนโยบาย 
และกระบวนการท างาน และข่าวสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานขององคก์ารและบุคคลต่าง ๆ     
ในองคก์าร 

9.  สภาพการท างาน (Working conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ               
มีความปลอดภยั เคร่ืองมือ เคร่ืองจกัรไวอ้ยา่งเหมาะสมและเตรียมพร้อมท่ีจะใชเ้สมอ มีอากาศถ่ายเทดี 
ไม่มีเสียงรบกวนและแสงสวา่งพอเหมาะ ระยะเวลาท างานแต่ละวนัเหมาะสม มีสถานท่ีให้ออกก าลงักาย 
มีโรงอาหารใกล ้ๆ มีศูนยอ์นามยั มีสถานท่ีจอดรถ 

10.  สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ (Benefits) คือ สิทธิประโยชน์                    
และสวสัดิการอ่ืน ๆ นอกเหนือจากค่าจา้งท่ีบุคคลไดรั้บ ไดแ้ก่ เบ้ียบ าเหน็จบ านาญ วนัหยดุพกัผอ่น
ประจ าปี การลาค่ารักษาพยาบาล การจดัประกนัภยั เป็นตน้ 

Moos (1974, pp. 99-101) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้มในการท างาน 3 มิติ มีรายละเอียดดงัน้ี 
1.  มิติดา้นสัมพนัธภาพ (Relationship dimension) ใชว้ดัการมีส่วนร่วมและความผกูพนั

ของคนต่องาน ความเป็นมิตรและการสนบัสนุนในระหวา่งเพื่อนร่วมงาน และการท่ีผูบ้ริหาร            
ใหก้ารสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและกระตุน้ใหผู้บ้งัคบับญัชาสนบัสนุนกนั มติน้ีประกอบดว้ย
มาตรายอ่ยท่ีใชว้ดัลกัษณะ 3 ดา้น คือ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั            
เพื่อนร่วมงาน ดา้นการสนบัสนุนของผูบ้งัคบับญัชา 

 1.1  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน ความเก่ียวขอ้งในงาน (Involvement)                  
เป็นลกัษณะท่ีพนกังานมีความรู้สึกเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 
การอุทิศตนใหก้บังาน การมีส่วนร่วม มีโอกาสท่ีจะเสนอแนะ การไดรั้บการยอมรับดา้นความคิดเห็น 
ท าใหต้นเองรู้สึกวา่มีความส าคญั และมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีเพื่อนร่วมงานมีส่วนร่วม
ในกิจกรรมต่าง ๆ ไดผ้สานความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ของแต่ละคน ความขดัแยง้ก็จะไม่เกิดข้ึน 
การท างานก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 1.2  ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Peer cohesion) เป็นลกัษณะของบรรยากาศ
ในการท างานท่ีลูกจา้งหรือพนกังานรู้สึกเป็นมิตรและมีไมตรีกบัเพื่อนร่วมงาน สนบัสนุน                 
และช่วยเหลือกนั ถา้เพื่อนร่วมงานมีความสามารถเป็นมิตร สามารถแนะน าและพร้อมจะให ้            
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ความช่วยเหลือผูอ่ื้น จะท าให้บุคคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากข้ึน ท างานอยา่งมีความสุข 
ผลปฏิบติังานก็จะมีประสิทธิภาพมากข้ึนดว้ย 

 1.3  ดา้นการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา (Supervisor support) เป็นลกัษณะของ
บรรยากาศในการท างานท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนการท างานของลูกจา้ง                        
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีระบบใหลู้กจา้งช่วยเหลือกนั การท่ีนายจา้งหรือผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุน
การท างานของลูกจา้ง เปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น แสดงออก และเม่ือลูกจา้งปฏิบติังานไดดี้      
ก็ชมเชยใหร้างวลั หรือให้โอกาสในการเล่ือนขั้นเล่ือนต าแหน่ง มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน          
จะท าใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผลการท างานดี มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

2.  มิติความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Personal development dimension) ใชป้ระเมิน
ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งงานบุคคล และการจดัการในสภาพแวดลอ้มของการท างาน จะวดัใน 3 ดา้น คือ 
ดา้นความมีอิสระในการท างาน ดา้นการมุ่งเนน้งาน ดา้นความกดดนัในงาน 

 2.1  ดา้นความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) เป็นลกัษณะของบรรยากาศ               
ในการท างานท่ีลูกจา้งหรือพนกังานไดรั้บการสนบัสนุนใหช่้วยเหลือตนเองได ้มีอิสระท่ีจะใชค้วามคิด
ริเร่ิมของตนเอง และสามารถตดัสินใจในการท างานไดด้ว้ยตนเอง ลูกจา้งสามารถท างาน                   
โดยใชค้วามคิดริเร่ิมของตนเอง มีอิสระในการตดัสินใจในการท างาน จะท าให้เกิดความรู้สึกภูมิใจ 
รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าก็จะพยายามใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีท่ีสุด 

 2.2  ดา้นการมุ่งเนน้งาน (Task orientation) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการท างาน
ท่ีมุ่งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการท างานท่ีดี ปรับปรุงทกัษะในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพ 
และการท างานใหส้ าเร็จ ในการท างานถา้มีการวางแผนการปฏิบติังานท่ีดี ชดัเจน สามารถปฏิบติั
เขา้ใจในแผน และผลงานท่ีไดก้็จะส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

 2.3  ดา้นความกดดนัในงาน (Work pressure) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการท างาน
ท่ีมีแรงกดดนั การท างานท่ีรีบด่วนและตอ้งแข่งกบัเวลา ความกดดนัในงานนั้น อาจเกิดจาก
สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น เสียง แสง อาจเกิดจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หรือกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัท่ีเคร่งครัด ในการท างานท่ีมีความกดดนัมาก ผลของงานก็อาจไม่ดีเท่าท่ีควร 

3.  มิติการคงไวซ่ึ้งระบบ (System maintenance dimension) ใชป้ระเมินความชดัเจน          
ในบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของนโยบายต่าง ๆ ลกัษณะขอ้บงัคบัของหน่วยงาน                        
การไดเ้ปล่ียนแปลงรูปแบบและวธีิการท างาน แบ่งไดเ้ป็น 4 ดา้น คือ ดา้นความชดัเจนในงาน            
ดา้นการควบคุม ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใช ้ดา้นสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 

 3.1  ดา้นความชดัเจน (Clarity) เป็นลกัษณะบรรยากาศในการท างานท่ีลูกจา้งรู้สึก
คาดหวงัในการท างานอยา่งไร มีการก าหนดหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในงานอยา่งชดัเจน 
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กฎระเบียบนโยบายต่าง ๆ ไดรั้บการแจง้ใหท้ราบอยา่งชดัเจนในการท างาน ถา้ไดมี้การก าหนด
หนา้ท่ีความรับผดิชอบอยา่งชดัเจน ปัญหาความขดัแยง้ในเร่ืองของบทบาทจะไม่เกิดข้ึน เพราะทุกคน
รู้หนา้ท่ีของตนเอง 

 3.2  ดา้นการควบคุม (Control) หมายถึง ลกัษณะการดูแลจดัการใหพ้นกังาน                
หรือลูกจา้งท างานภายใตก้ฎระเบียบขอ้บงัคบัของหน่วยงาน โดยทัว่ไปในการท างานจะมีกฎขอ้บงัคบัไว้
เพื่อความเรียบร้อยในการท างาน แต่ควบคุมควรให้อยูใ่นระดบัท่ีเหมาะสมและสามารถยดืหยุน่ได ้
เพราะถา้หากลูกจา้งรู้สึกวา่นายจา้งหรือขอ้บงัคบัเขม้งวดเกินไป บรรยากาศในการท างานเคร่งครัด 
ท าใหเ้กิดความเครียด ผลการปฏิบติังานก็จะไม่มีประสิทธิภาพเท่าท่ีควร 

 3.3  ดา้นการน านวตักรรมใหม่มาใชห้รือการไดเ้ปล่ียนแปลงงาน (Innovation) หมายถึง 
การเนน้การเปล่ียนสภาพบรรยากาศในการท างาน รูปแบบและวธีิการท างานใหม่ ๆ ในการท างาน    
ถา้ไดมี้การเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้ม รูปแบบและวธีิในการท างานใหม่ ไม่ซ ้ าซากจ าเจ                  
พนกังานจะรู้สึกถึงบรรยากาศในการท างานท่ีแปลกใหม่ ท าใหรู้้สึกกระตือรือร้นในการท างาน          
มากยิง่ข้ึน 

 3.4  ดา้นความสะดวกสบายในการท างาน (Physicalcomfort) หมายถึง สภาพแวดลอ้ม
ทางกายภาพท่ีท าใหเ้กิดความรู้สึกสบายในการท างาน สถานท่ีท างานมีบรรยากาศท่ีสนบัสนุน           
ใหพ้นกังานรู้สึกพอใจในการท างาน สภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการท างานเป็นส่ิงส าคญัส่วนหน่ึง
ในการท างาน ถา้สถานท่ีท างานมีการระบายอากาศดี สี แสง และการตกแต่งภายในท่ีดี พนกังานก็จะ
รู้สึกสดช่ืนและอยากท างานมากข้ึน 

Savichi and Cooley (อา้งถึงใน สกุลนารี กาแกว้, 2546, หนา้ 23-24) ไดแ้บ่งสภาพแวดลอ้ม
ในการท างานไว ้3 ดา้น คือ 

1.  สภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนต่อการท างาน ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
 1.1  ความเป็นอิสระ หมายถึง ความมากนอ้ยท่ีมีอิสระในการตดัสินใจหรือปฏิบติัการ

ดว้ยตนเอง ยิง่ไดท้  างานอยา่งอิสระมากเท่าใด ก็จะยิง่ท  าใหไ้ดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัท่ีทา้ทายใหคิ้ด         
และน ามาพฒันาในการปฏิบติัไดดี้ข้ึน 

 1.2  การมุ่งงาน หมายถึง ระดบัความมุ่งมัน่ในการวางแผนท่ีมีประสิทธิภาพ                 
และด าเนินการตามแผน ซ่ึงจะท าใหผู้รั้บบริการไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ แต่สภาพแวดลอ้ม               
ในการท างานท่ีเนน้ปริมาณและคุณภาพมากเกินไป อาจจะส่งผลต่อบรรยากาศในการท างานได ้

 1.3  ความชดัเจน หมายถึง หน่วยงานมีการประกาศหรือแจง้ใหบุ้คคลทราบ                  
ถึงความคาดหวงัของผูบ้ริหาร หรือความคาดหวงัของหน่วยงานในการปฏิบติังานประจ าวนั              
และการส่ือสารเก่ียวกบักฎระเบียบต่าง ๆ ภายในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 
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 1.4  การน านวตักรรมมาใช ้หมายถึง หน่วยงานท่ีมีการส่งเสริมใหน้ านวตักรรมใหม่ ๆ 
มาใช ้โดยเนน้ท่ีสิทธิการท่ีหลากหลายและแปลกใหม่ เช่น การน าวทิยาการใหม่ ๆ ทางเทคโนโลยี
มาใชใ้นการปฏิบติังานก็จะท าใหบุ้คคลากรในองคก์ารมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่ข้ึนมาได ้

 1.5  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพท่ีเอ้ืออ านวยความสะดวกในการท างาน ซ่ึงจะส่งเสริม
ใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน 

2.  สภาพแวดลอ้มท่ีมีการควบคุม หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารใหค้วามส าคญัต่องาน               
และบุคคลนอ้ย แต่ใหค้วามสนใจต่อกฎเกณฑ ์และตอ้งการท่ีจะใหส้ภาพแวดลอ้มคงอยู ่                    
และความคุมสภาพแวดลอ้มโดยใชป้ระโยชน์จากกฎเกณฑ์นั้น ท าใหบุ้คลากรตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบ 
ของหน่วยงานอยา่งเคร่งครัด จึงก่อใหเ้กิดความคบัขอ้งใจ ความเครียด ซ่ึงขดัขวางต่อการเกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคห์รือการพฒันาให้เกิดส่ิงใหม่ ๆ ข้ึนได ้

เยาวลกัษณ์ กุลพานิช (2543, หนา้ 22) ไดอ้ธิบายถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยใหค้นท างาน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน 
สถานท่ีท างาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา การบงัคบับญัชา ค่าตอบแทน สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ 

วสิัย พฤกษะวนั (2549, หนา้ 16) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน ยงัแบ่งออกเป็นอีก 
2 ประเภท คือ 

1.  สภาพแวดลอ้มท่ีเป็นชีวภาพ (Biological factors) ไดแ้ก่ มนุษยท่ี์ท างานร่วมกนั เช่น 
ผูบ้งัคบับญัชา 

2.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ (Physical factors) ไดแ้ก่ ความร้อนหนาวของอากาศ           
และความช้ืน แสงสวา่ง สีและเสียง 

รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็ (2547, หนา้ 17) กล่าววา่ สภาพแวดลอ้มในการท างาน สามารถสรุป
ประเภทของสภาพแวดลอ้มในการท างานได ้2 ประเภท คือ 

1.  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพหรือวสัดุ เช่น แสงสวา่ง อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ            
เสียงรบกวน ช่วงเวลาในการท างาน เวลาหยดุพกั สภาพแวดลอ้มภายนอกอ่ืน ๆ 

2.  สภาพแวดลอ้มทางจิตหรือทางสังคม เช่น พฤติกรรมของผูมี้อ  านาจ ความสัมพนัธ์
ร่วมกนัของพนกังาน เสถียรภาพในอาชีพการงาน ความพอใจ ความตอ้งการของชีวิต ส่ิงตอบแทน
เพื่อเป็นก าลงัใจในการท างาน 
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ข้อมูลทัว่ไปของบริษทั โตโยต้าพทัยา (1998) จ ากดั 
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ตั้งอยูเ่ลขท่ี 55/ 4 หมู่ 1 ต าบลนาเกลือ อ าเภอบางละมุง 

จงัหวดัชลบุรี รหสัไปรษณีย ์20150 เป็นตวัแทนจ าหน่ายรถยนตโ์ตโยตา้ทุกรุ่น พร้อมดว้ยอะไหล่
และบริการซ่อมตวัถงัและสี มีโชวรู์มท่ีมีแบบรถยนตรุ่์นใหม่ ๆ ใหเ้ลือกชม นอกจากน้ี ยงัมีบริการ
หลงัการขาย ศูนยบ์ริการคุณภาพมาตรฐานซ้ือ ขาย แลกเปล่ียนรถยนตแ์ละอุปกรณ์รถยนต ์และ
ใหบ้ริการซ่อม-บริการ, คา้ปลีก, คา้ส่ง โชวรู์มฝ่ายขายเปิดให้บริการทุกวนั พนกังานขายอธัยาศยัดี             
ยิม้แยม้แจ่มใส มีความเป็นกนัเองกบัลูกคา้ พูดจาชดัเจน ขอ้มูลแน่น รับส่วนลด ดอกเบ้ีย ของแถมจุใจ 
ไดร้ถเร็ว และมีรถทดลองขบัหลายรุ่นใหลู้กคา้ไดล้องสัมผสัของจริงก่อนตดัสินใจ 

ศูนยบ์ริการคุณภาพมาตรฐาน อะไหล่แท ้มีช่องรับรถ 23 ช่องจอด รองรับรถไดม้ากกวา่ 
100 คนัต่อวนั ดว้ยทีมช่างท่ีช านาญงานผา่นการฝึกอบรมตามมาตรฐาน บริการดว้ยความรวดเร็ว 
เช็คระยะรวดเร็วยิง่ข้ึน เม่ือนดัหมายล่วงหนา้ มีพนกังานกวา่ 300 คน พร้อมคอยบริการ มีอู่สีมาตรฐาน 
มีช่องรับรถ 22 ช่องจอด รองรับบริษทัประกนัภยัชั้นน ากวา่ 20 บริษทั มีหอ้งรับรองลูกคา้กวา้งขวาง 
มีบริการน ้าด่ืม กาแฟ ของวา่ง ทีว ีหนงัสือพิมพ ์นิตยาสาร คอมพิวเตอร์ อินเตอร์เน็ต Wi-Fi                
มุมพกัผอ่นร่มร่ืน 
 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
พชัณีย ์ศรีวชิยั (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจ                     

ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี ประชากรท่ีใช้
ในการวจิยั คือ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัชลบุรี จ  านวน 87 คน ผลการศึกษาพบวา่ 
ดา้นปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัมาก และดา้นปัจจยัค ้าจุน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบั
ปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
พบวา่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และต าแหน่งงานของพนกังาน ท่ีแตกต่างกนั         
มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนแตกต่างกนั ส่วนระยะเวลา                  
ในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีระยะเวลา
ปฏิบติังาน 3 ปีข้ึนไป มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีระยะเวลาปฏิบติังานต ่ากวา่ 
3 ปี 

เบญจา สุภทัรากร (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานขาย และพนกังานช่างบริการ กรณีศึกษา บริษทั อินเตอร์ ฟาร์อีสท ์วศิวการ จ ากดั 
(มหาชน) กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั คือ พนกังานขายและพนกังานช่างบริการ 144 คน ท่ีปฏิบติังาน
ตั้งแต่ 6 เดือนข้ึนไป โดยไดรั้บการตอบกลบั 124 คน พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวม
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เฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการเปรียบเทียบปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคลเร่ืองเพศท่ีแตกต่างกนั           
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีดา้นความร่วมมือระหวา่ง             
เพื่อนร่วมงาน และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัแตกต่างกนั โดยเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในดา้นความกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีดา้นความร่วมมือระหวา่งเพื่อนร่วมงานสูงกวา่เพศชาย             
ส่วนดา้นการปฏิบติังาน พบวา่ เพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่เพศหญิง ส่วนปัจจยั
ดา้นอาย ุระดบัการศึกษา ประสบการณ์ท างาน รายไดต่้อเดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน               
ในภาพรวมเฉล่ียไม่แตกต่างกนั 

ศิริศกัด์ิ ศรีสุวรรณ (2551) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจ                
ในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัสระบุรี ประชากรท่ีใช้
ในการวจิยั คือ พนกังานบริษทัเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดัสระบุรี จ  านวน 270 คน ผลการศึกษาพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัแวดลอ้มโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และระดบั
ต าแหน่งงานของพนกังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั               
แต่ในส่วนของรายไดข้องพนกังาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ และปัจจยั
แวดลอ้มโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติสอดคลอ้งกบัสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

สุกญัญา สร้อยอ าภา (2552) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั     
ซูมิโตโน อีเล็กตริก ไวร่ิง ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากดั จงัหวดัระยอง จากกลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน         
292 คน ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
โดยดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยูใ่นระดบัมากและปานกลาง และพบวา่แรงจูงใจ         
ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซูมิโตโน อีเล็กตริก ไวร่ิง ซิสเตม็ส์ (ประเทศไทย) จ ากดั 
จงัหวดัระยอง จ าแนกตามอายขุองพนกังาน ระดบัการศึกษา และประสบการณ์ในการท างาน 
แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ แต่เม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ ผูท่ี้มีประสบการณ์                
ในการท างานต่างกนั จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นปัจจยัจูงใจ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ (p < .05) โดยผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ดา้นปัจจยัจูงใจสูงกวา่ผูท่ี้มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากวา่ 5 ปี 

พุธประทุม ตนัสูงเนิน (2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัส่วนบุคคลและบรรยากาศองคก์าร            
ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั ฮิตาชิ อินดสัเตรียล เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากดั เขตอุตสาหกรรมกบินทร์บุรี จงัหวดัปราจีนบุรี โดยกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 213 คน จากการศึกษา
สามารถสรุปผลการวจิยัไดว้า่ ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายพุนกังาน หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน และระยะเวลา
ปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั           
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ทางสถิติ แต่ถา้พิจารณารายดา้น พบวา่ พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ดา้นความตอ้งการทางสังคมหรือความผกูพนัแตกต่างกนั โดยพนกังานท่ีมีอาย ุ26-35 ปี มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานดา้นความตอ้งการทางสังคมหรือความผูกพนั สูงกวา่พนกังานอายไุม่เกิน 26 ปี 
และพนกังานท่ีมีอายมุากกวา่ 35 ปี ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษาสูงสุดแตกต่างกนั        
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและรายไดแ้ตกต่างกนั และต าแหน่งงานพนกังานท่ีแตกต่างกนั 
มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
พนกังานท่ีมีต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นความตอ้งการอ านาจ
แตกต่างกนั ส่วนดา้นความตอ้งการความส าเร็จและดา้นความตอ้งการทางสังคมหรือความผกูพนั 
ไม่แตกต่างกนั โดยพนกังานระดบัหวัหนา้งานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมสูงกวา่พนกังาน
ระดบัปฏิบติัการ และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน          
ของพนกังานทั้งรายดา้นและโดยรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

บุญเลิศ จนัทร์โท (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพ          
ในปฏิบติังานของพนกังานบริษทัสยามโตโยตา้ อุตสาหกรรม จ ากดั จงัหวดัชลบุรี จากกลุ่มตวัอยา่ง 
354 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมีปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัปานกลางทั้ง 5 ขอ้ โดยขอ้ท่ีเป็นแรงจูงใจมากท่ีสุด 
คือ ปัจจยัดา้นค่าตอบแทน และปัจจยัดา้นการเรียนรู้และการพฒันาความรู้ความสามารถ รองลงมา 
ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน อนัดบัท่ีสาม ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นการมีอ านาจ         
ในหนา้ท่ี และอนัดบัสุดทา้ย ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นผลส าเร็จในชีวติ ส่วนปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ 
ระดบัการศึกษา ระดบัต าแหน่งงาน และอายงุานท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
ไม่แตกต่างกนั ส่วนดา้นอายท่ีุแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั โดยมีแรงจูงใจ
ดา้นค่าตอบแทน และดา้นการเรียนรู้และการพฒันาความรู้ความสามารถแตกต่างกนั พบวา่ 
พนกังานท่ีมีอายตุ  ่ากวา่หรือเท่ากบั 20 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากกวา่พนกังานท่ีมีอายุ
ระหวา่ง 21-25 ปี 

วชัรี หวงันุช (2551) ศึกษาเร่ือง การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารแรงจูงใจในการท างาน                  
ความผกูพนัต่อองคก์าร และความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างาน กรณีศึกษาพนกังานโรงงานยาสูบ 
โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัการโยกยา้ยสถานท่ีท างาน แรงจูงใจ       
ในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร และความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างานของพนกังาน
โรงงานยาสูบ เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร แรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนั    
ต่อองคก์าร และความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างานตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ของการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารงาน แรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร           
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และความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างานของพนกังานโรงงานยาสูบ ผลการวจิยัพบวา่                      
พนกังานโรงงานยาสูบมีการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารแรงจูงใจในการท างาน ความผกูพนัต่อองคก์าร         
และความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ 
พนกังานท่ีมีระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีการรับรู้ขอ้มูลข่าวสารต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั             
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาย ุระยะเวลาในการท างาน และระดบัเงินเดือน มีความสัมพนัธ์กบัการรับรู้
ขอ้มูลข่าวสาร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีมีเพศและระดบัต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05                    
อายมีุความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีมี
ระดบัการศึกษา และระดบัต าแหน่งงานแตกต่างกนั มีความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 อายแุละระยะเวลาในการท างานมีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนักบัองคก์าร           
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 พนกังานท่ีมีเพศ สถานภาพการสมรส และระดบัการศึกษา     
ท่ีแตกต่างกนั มีความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีทางานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ระยะเวลาในการท างานมีความสัมพนัธ์กบัความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างานอยา่งมีนยัส าคญั        
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 การรับรู้ขอ้มูลข่าวสารมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนั
ต่อองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แรงจูงใจในการท างานมีความสัมพนัธ์กบั             
ความผูกพนัต่อองคก์าร และความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
และความผกูพนัต่อองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัความคิดท่ีจะโยกยา้ยสถานท่ีท างานอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

วชิยั สินโทรัมย ์(2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
ธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการท างาน
ของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ            
ในการท างานของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง เพื่อศึกษาปัญหาและเสนอแนะ
แนวทางเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด ผลการวจิยั
พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.11)              
โดยดา้นความพยายามในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 3.31) และดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.91) ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผล      
ต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 2.86) 
โดยปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด (ค่าเฉล่ีย 2.91) และปัจจยัสุขอนามยั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด (ค่าเฉล่ีย 2.82) 

กิตติวฒัน์ ถมยา (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์
และวางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์และวางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย 
จ านวน 204 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 
โดยใชค้่าสถิติ คือ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวจิยัพบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์และวางแผน สายออกบตัรธนาคาร                    
ธนาคารแห่งประเทศไทย พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก เรียงล าดบั ค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ย คือ 
ความส าเร็จของงาน รองลงมา คือ การปกครองบงัคบับญัชา ความรับผิดชอบ และการยอมรับนบัถือ 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน 
และเงินเดือนท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

จุรี วรรณาเจริญกุล (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน              
ของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจ พบวา่ มีปัจจยัการจูงใจ
เก่ียวกบัความส าเร็จในหนา้ท่ีการงาน การยอมรับนบัถือ ลกัษณะงาน ความรับผดิชอบ และโอกาส
มีความกา้วหนา้นั้น บุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็นปานกลาง แนวโนม้มีระดบัค่อนขา้งดี 
ซ่ึงแสดงวา่การบริหารงานมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จค่อนขา้งสูง อนัเป็นผลมาจาก
การท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความร่วมมือ ความรักสามคัคี และตั้งใจท่ีจะปฏิบติังาน
ใหเ้ป็นไปตามนโยบาย ผลการศึกษาปัจจยับ ารุงรักษา พบวา่ มีปัจจยับ ารุงรักษาเก่ียวกบัการควบคุม
บงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล การนโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน            
และผลตอบแทน เม่ือพิจารณาแลว้มีบุคลากรส่วนใหญ่ให้ระดบัความคิดเห็นปานกลาง                      
แนวโนม้ความพอใจค่อนขา้งต ่า โดยเฉพาะปัจจยัดา้นสภาพการท างานและปัจจยัดา้นผลตอบแทน 
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บทที ่3 
วธีิด าเนินการวจิยั 

 
การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั คร้ังน้ี เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยใชว้จิยัเชิงพรรณนาดว้ยวธีิการ
ส ารวจ (Survey research method) และเก็บขอ้มูลดว้ยแบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงผูว้จิยัก าหนด
แนวทางในการด าเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดขั้นตอนดงัน้ี 

1.  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
2.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 
3.  การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
4.  ลกัษณะของแบบสอบถาม 
5.  การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
6.  การจดัท าขอ้มูลและวเิคราะห์ผล 
7.  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั จ านวน

ทั้งส้ิน 308 คน โดยผูว้ิจยัไดก้  าหนดใหเ้ก็บขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิัย 
การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มีขั้นตอนดงัน้ี 
1.  ศึกษาจากต ารา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อก าหนด

ขอบเขตของการวจิยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยัใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยั 
2.  น าขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 
3.  น าแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity)              

จากผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 คน พิจารณาตรวจสอบและขอค าแนะน าในการแกไ้ข ปรับปรุง 
4.  น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามค าแนะน ามาด าเนินการทดสอบ (Try-out) กบักลุ่มตวัอยา่ง

ท่ีมีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัประชากรท่ีตอ้งการศึกษา จ านวน 30 คน จากนั้นจึงน าแบบสอบถาม           
ท่ีรวบรวมไดม้าทดสอบความเช่ือมัน่ 
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5.  น าแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมได ้ทดสอบความความน่าเช่ือถือ (Reliability analysis) 
โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัในการหาความเช่ือถือตามเกณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha 
coefficient) โดยใชค้่า Cronbach’s alpha ท่ีเกิน 0.70 (Nunnaly, 1978) ไดค้่าเท่ากบั 0.90 

6.  ปรับปรุงรูปแบบสอบถามอีกคร้ัง แลว้น าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อแกไ้ขปรับปรุง
เพิ่มเติม เพื่อใหไ้ดแ้บบสอบถามท่ีมีประสิทธิภาพ 

7.  น าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
1.  ขอหนงัสือจากวทิยาลยัการบริหารรัฐกิจถึงหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อขอ                                  

ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
2.  ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง 
3.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบ 
4.  จดัหมวดหมู่ของขอ้มูล เพื่อศึกษาวเิคราะห์ต่อไป 

 

ลกัษณะของแบบสอบถาม 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)                     

โดยแบ่งโครงค าถามออกเป็น 4 ส่วน ไดแ้ก่ 
ส่วนท่ี 1 ค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ, อาย,ุ           

ระดบัการศึกษา, รายไดต่้อเดือน, อายกุารท างาน, ฝ่าย ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นค าถาม              
แบบเลือกตอบ (Check list) โดยใชม้าตรานามบญัญติั (Nominal scale) และเรียงล าดบั (Ordinal scale) 

ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามแนวคิดทฤษฎี              
ของ Herzberg ซ่ึงแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด ซ่ึงแบ่งเป็นดา้นต่าง ๆ ดงัน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
ปัจจยัอนามยั 
1.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
2.  ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 
3.  ความมัน่คงในการท างาน 
4.  รายไดแ้ละค่าตอบแทน 
5.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
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ปัจจยัจูงใจ 
1.  ความส าเร็จของงาน  
2.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
3.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
จากขอ้ความท่ีมีความส าคญัมากท่ีสุดจนถึงระดบัความส าคญันอ้ยท่ีสุด โดยถือเกณฑ์         

การใหค้ะแนน ดงัน้ี 
การให้คะแนนระดับความส าคัญ 
มากท่ีสุด เท่ากบั  5 
มาก  เท่ากบั  4 
ปานกลาง เท่ากบั  3 
นอ้ย  เท่ากบั  2 
นอ้ยท่ีสุด เท่ากบั  1 
การคิดค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีไดแ้บ่งระดบัความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดบั โดยวธีิการ

ค านวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงัน้ี 
ช่วงกวา้งของอนัตรภาคชั้น        =    คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด 
       จ  านวนชั้นท่ีตอ้งการ 
 =    5-1 
   5 
   =    0.80 
โดยมีเกณฑท่ี์ใชใ้นการแปลความหมายขอ้มูลใชว้ธีิของ Likert scale แบบจ าแนก              

แต่ละช่วงยอ่ยต่างกนั แบ่งระดบัคะแนนเป็น 5 ระดบั โดยท าการก าหนดช่วงของการวดัไดด้งัน้ี          
(ศิริชยั พงษว์ชิยั, 2551) 

ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00  หมายความวา่  อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  หมายความวา่  อยูใ่นระดบัมาก 
ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40  หมายความวา่  อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60  หมายความวา่  อยูใ่นระดบันอ้ย 
ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  หมายความวา่  อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด 
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การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
ในการศึกษาคร้ังน้ีไดมี้การทดสอบความตรง (Validity) และความเช่ือมัน่ (Reliability) 

ดงัน้ี 
1.  ความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาและปรับปรุงแกไ้ข

ตามค าแนะน าของอาจารยท่ี์ปรึกษาไปท าการทดสอบ (Try-out) กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีลกัษณะใกลเ้คียง
กบักลุ่มตวัอยา่งจริง 30 คน เพื่อการทดสอบคุณภาพแบบสอบถาม จากนั้นจึงน าแบบสอบถาม          
ท่ีรวบรวมไดม้าทดสอบความเช่ือมัน่ โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการวจิยัในการหาความน่าเช่ือถือ
ตามเกณฑส์ัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ท่ี 0.7 (Nunnally, 1978) 

2.  ความเท่ียงตรง (Validity) ผูท้  าการวจิยัน าแบบสอบถามท่ีไดจ้ากการทบทวนเอกสาร
และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งไปให้ผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 คน พิจารณาและตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 
(Content validity) และความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้(Wording) และตรวจสอบค าถามท่ีปรากฏ        
ในแบบสอบถามเป็นรายขอ้ และน าผลท่ีอาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจไปวเิคราะห์เป็นรายขอ้ เพื่อน าไป
ปรับปรุงแกไ้ขก่อนน าไปสอบถามในการเก็บขอ้มูลจริง โดยก าหนดคะแนนของแต่ละขอ้ดงัน้ี 

ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่สอดคลอ้ง ตรงกบัวตัถุประสงค ์ ให ้1 คะแนน 
ถา้ผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่ไม่สอดคลอ้ง ไม่ตรงกบัวตัถุประสงค ์ ให-้1 คะแนน 
ถา้ผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์ ให ้0 คะแนน 
จากนั้นจึงน าผลคะแนนท่ีไดใ้นแต่ละขอ้ไปค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิของความสอดคลอ้ง 

(Index of concordance: IOC) ไดผ้ลสรุปวา่ ขอ้ค าถามทุกขอ้มีค่า IOC มากกวา่ 0.67 ข้ึนไป                
ซ่ึงแสดงวา่ค าถามขอ้นั้นมีความตรงเชิงเน้ือหาไดค้่าเท่ากบั 0.85 

3.  รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน ไดแ้ก่ 
 3.1  คุณนิรมล สุขสวสัด์ิ ผูจ้ดัการบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ส านกังานใหญ่ 
 3.2  คุณวลิาวรรณ วงศผ์าสุกโชติ ผูจ้ดัการบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั           

สาขาบ่อวนิ 
 3.3  ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. นนัทวรรณ อินทชาติ อาจารยป์ระจ าวทิยาลยั                  

การบริหารรัฐกิจ มหาวทิยาลยับูรพา 
 

การจัดท าข้อมูลและวเิคราะห์ผล 
หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถาม

ทั้งหมดมาด าเนินการดงัน้ี 
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1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) เม่ือรับแบบสอบถามคืนมาแลว้ ไดมี้การตรวจสอบ
ความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม แลว้ไดท้  าการคดัแยกแบบสอบถามท่ีมีความไม่สมบูรณ์
ออกจนไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ทั้งหมด 308 ชุด 

2.  การลงรหสั (Coding) น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาลงรหสัตามท่ีไดก้ าหนด
รหสัไวล่้วงหนา้ ส าหรับแบบสอบถามท่ีเป็นปลายปิด (Closed-end question) โดยแบ่งส่วน               
การวเิคราะห์ออกเป็นส่วน ๆ 

3.  การประมวลผลโดยคอมพิวเตอร์ (Processing) น าขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีลงรหสัแลว้ 
มาบนัทึกโดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิยัทางสังคมศาสตร์ SPSS (Statistical package 
for social sciences) เพื่อค านวณค่าทางสถิติ 
 

สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 
1.  สถิติเชิงพรรนา (Descriptive statistic) เป็นสถิติท่ีใชใ้นการสรุปบรรยาย ซ่ึงค่าสถิติ      

ท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ 
 1.1  การแจกแจงความถ่ี (Frequencies distribution) ค่าร้อยละ (Percentage)                  

เพื่ออธิบายลกัษณะประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 1.2  ค่าเฉล่ีย เลขคณิต (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)                

ใชใ้นการหาค่าเฉล่ียน ้าหนกัของความคิดเห็นของกลุ่มตวัอยา่ง จากขอ้ค าถามในแบบสอบถาม           
ส่วนท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัโตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
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บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
การศึกษาวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั” โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เก็บแบบสอบถาม
ไดท้ั้งหมด 308 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความถูกตอ้งและความสมบูรณ์                 
ของการตอบแบบสอบถามแลว้มาท าการวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูป 
ส าหรับการวิเคราะห์ทางสังคมศาสตร์ตามวตัถุประสงคข์องการวจิยั แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ผูว้จิยัน าเสนอเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  การวเิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม                          
วเิคราะห์โดยการแจกแจงความถ่ี (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2  การวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา 
(1998) จ  ากดั วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าคะแนนเฉล่ีย (Mean) และค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
(Standard deviation) 
 

ตอนที ่1  การวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วเิคราะห์      
โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) 
 
ตารางท่ี 1  จ  านวนและค่าร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามลกัษณะส่วนบุคคลท่ีศึกษา 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.  เพศ   

ชาย 151 49.02 
หญิง 157 51.08 

รวม 308 100.00 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
2.  อาย ุ   

21-25 ปี 39 12.75 
26-30 ปี 113 36.68 
31-35 ปี 124 40.25 
มากกวา่ 35 ปี ข้ึนไป 32 10.32 

รวม 308 100.00 
3.  ระดบัการศึกษา   

ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 100 32.46 
ปริญญาตรี 183 59.41 
สูงกวา่ปริญญาตรี 25 8.13 

รวม 308 100.00 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 71 23.05 
15,001-20,000 บาท 176 57.14 
20,001-30,000 บาท 61 19.81 
   

รวม 308 100.00 
5.  อายกุารท างาน   

ต ่ากวา่ 2 ปี 43 13.97 
3-5 ปี 122 39.61 
6-7 ปี 112 36.36 
มากกวา่ 8 ปี ข้ึนไป 31 10.06 

รวม 308 100.00 
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ตารางท่ี 1  (ต่อ) 
 

ตัวแปรทีศึ่กษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
6.  ฝ่าย   

ฝ่ายขาย 64 20.78 
ฝ่ายบริการ 160 51.94 
ฝ่ายบญัชี/ การเงิน 84 27.28 

รวม 308 100.00 
 
จากตารางท่ี 1 พบวา่ พนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงเป็นประชากร           

ในการวจิยัคร้ังน้ี จ  านวน 308 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 157 คน คิดเป็นร้อยละ 51.08              
และเป็นเพศหญิง จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 49.02 

อายขุองพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงเป็นประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี 
ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 31-35 ปี จ  านวน 124 คน คิดเป็นร้อยละ 40.25 รองลงมา มีอายุระหวา่ง         
26-30 ปี จ  านวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 36.68 มีอายรุะหวา่ง 21-25 ปี จ  านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 
12.75 และมีอายมุากกวา่ 35 ปี ข้ึนไป จ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 10.32 

ระดบัการศึกษาของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงเป็นกลุ่มประชากร       
ในการวจิยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาอยูท่ี่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 
59.41 รองลงมามีการศึกษาอยูท่ี่ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 32.46            
และมีการศึกษาอยูท่ี่สูงกวา่ปริญญาตรี จ  านวน 25 คน คิดเป็นร้อยละ 8.13 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงเป็นกลุ่ม
ประชากรในการวจิยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีรายไดอ้ยูท่ี่ 15,001-20,000 บาท จ านวน 176 คน คิดเป็น            
ร้อยละ 57.14 รองลงมามีรายไดน้อ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
23.05 และมีรายได ้20,001-30,000 บาท จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 19.81 

อายกุารท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่ง           
ในการวจิยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่มีอายกุารท างานอยูท่ี่ 3 5 ปี จ  านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 39.61              
รองลงมามีอายกุารท างานอยูท่ี่ 6-7 ปี จ  านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 36.36 มีอายกุารท างานอยูท่ี่ต  ่ากวา่ 
2 ปี จ  านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 13.97 และมีอายกุารท างานอยูท่ี่มากกวา่ 8 ปี ข้ึนไป จ านวน 31 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.06 
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ฝ่ายของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอยา่งในการวิจยัคร้ังน้ี  
ส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายบริการ จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ 51.94 รองลงมาปฏิบติังานอยู่
ในฝ่ายบญัชี/ การเงิน จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 27.28 และปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายขาย จ านวน 64 คน 
คิดเป็นร้อยละ 20.78 
 

ตอนที ่2  การวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษทั โตโยต้าพทัยา 
(1998) จ ากดั วเิคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าคะแนนเฉลีย่ (Mean) และค่าความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 
ตารางท่ี 2  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั โดยรวมและรายดา้น 
 

ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท โตโยต้าพทัยา (1998) จ ากดั 

จ านวน (คน) 
n = 308 ระดับปัจจัยจูงใจ ล าดับที ่

  
ปัจจยัอนามยั     
1.  สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.64 0.92 มาก 6 
2.  ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 3.85 0.87 มาก 2 
3.  ความมัน่คงในการท างาน 3.87 0.80 มาก 1 
4.  รายไดแ้ละค่าตอบแทน 3.67 1.14 มาก 5 
5.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 3.71 0.91 มาก 4 
ปัจจยัจูงใจ     
6.  ความส าเร็จของงาน 3.72 0.82 มาก 3 
7.  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.61 1.05 มาก 7 
8.  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.56 0.75 มาก 8 
9.  ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 3.37 0.89 ปานกลาง 9 

รวม 3.67 0.48 มาก  
 

จากตารางท่ี 2 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 
จ  ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.67) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการ
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ท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั อยูใ่นระดบัมากทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่                   
ความมัน่คงในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.87) รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์กบับุคคล                  
ในหน่วยงาน ( = 3.85) ความส าเร็จของงาน ( = 3.72) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน                 
( = 3.71) รายไดแ้ละค่าตอบแทน ( = 3.67) สภาพแวดลอ้มในการท างาน ( = 3.64) การไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ( = 3.61) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ( = 3.56) และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.37) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 3  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 

ด้านสภาพแวดล้อม                         
ในการท างาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  แปรผล ล าดบัที่ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  สถานท่ีท างานมีสภาพ
ส่ิงแวดลอ้มสะอาด สวยงาม 
และบรรยากาศท่ีเหมาะ                   
แก่การท างาน 

14 
(4.52) 

190 
(61.68) 

89 
(28.88) 

14 
(4.52) 

1 
(0.40) 

3.65 1.15 มาก 1 

2.  เคร่ืองมือและอุปกรณ์              
ในการท างานมีประสิทธิภาพ
และเพียงพอ 

16 
(5.20) 

173 
(56.17) 

110 
(35.73) 

4 
(1.27) 

5 
(1.63) 

3.63 1.23 มาก 2 

3.  การจดัสถานท่ีท างาน                  
ให้มีความปลอดภยั 

70 
(22.80) 

119 
(38.60) 

82 
(26.60) 

27 
(8.80) 

10 
(3.20) 

3.63 1.23 มาก 2 

รวม 3.64 0.92 มาก  

 
จากตารางท่ี 3 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.64) และเม่ือพิจารณา            
เป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั                
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ สถานท่ีท างานมีสภาพส่ิงแวดลอ้ม
สะอาด สวยงามและบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.65) รองลงมา คือ 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานมีประสิทธิภาพและเพียงพอ และการจดัสถานท่ีท างานใหมี้
ความปลอดภยั ค่าเฉล่ียเท่ากนั ( = 3.63) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน 

 
ด้านความสัมพนัธ์กับบุคคล  

ในหน่วยงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  .  เพ่ือนร่วมงาน มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

66 
(21.45) 

131 
(42.55) 

99 
(32.07) 

12 
(3.93) 

- 3.86 1.06 มาก 2 

2มีความพอใจในการท างาน
ร่วมกบั เพ่ือนร่วมงาน 

61 
(20.00) 

122 
(39.46) 

111 
(36.00) 

14 
(4.54) 

- 3.75 1.18 มาก 3 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีสมัพนัธ์
ภาพท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

86 
(27.98) 

116 
(37.66) 

97 
(31.52) 

9 
(2.84) 

- 3.94 0.88 มาก 1 

รวม 3.85 0.87 มาก  

 
จากตารางท่ี 4 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.85) และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั               
ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธ์ภาพ
ท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.94) รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานของท่าน                     
มีความกระตือรือร้นในการท างาน ( = 3.86) และท่านมีความพอใจในการท างานร่วมกบั                       
เพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.75) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 5  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความมัน่คงในการท างาน 
 

ด้านความมั่นคงในการท างาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  ความพอใจงานในหนา้ท่ี
ปัจจุบนั 

50 
(16.20) 

167 
(54.27) 

77 
(25.00) 

14 
(4.53) 

- 3.83 1.11 มาก 3 

2.  มีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง
ของงาน 

69 
(22.38) 

126 
(40.92) 

103 
(33.44) 

10 
(3.26) 

- 3.88 1.00 มาก 2 

3.  ไดรั้บการยอมรับท่ีเป็น
ตวัอยา่งท่ีดีเสมอ 

84 
(27.28) 

122 
(39.62) 

91 
(29.43) 

11 
(3.67) 

- 3.90 0.95 มาก 1 

รวม 3.87 0.80 มาก  
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จากตารางท่ี 5 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 
จ  ากดั ดา้นความมัน่คงในการท างานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.87) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความมัน่คง         
ในการท างาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บการยอมรับท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีเสมอ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( = 3.90) รองลงมา คือ ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของงาน ( = 3.88)                            
และท่านมีความพอใจงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.83) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 6  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน 
 

ด้านรายได้และค่าตอบแทน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูใ่น
ปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ความสามารถ 

14 
(19.20) 

123 
(39.80) 

112 
(36.48) 

14 
(4.52) 

- 3.74 1.18 มาก 1 

2.  บริษทัมีการพิจารณาปรับ
เงินเดือน/ ค่าตอบแทน              
ให้อยา่งสม ่าเสมอ 

54 
(17.50) 

114 
(37.00) 

125 
(40.57) 

15 
 (4.93) 

- 3.66 1.25 มาก 2 

3.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทั
จดัให้มีความเหมาะสม 

36 
(11.70) 

144 
(46.75) 

111 
(36.00) 

17 
(5.55) 

- 3.60 1.22 มาก 3 

รวม 3.67 1.14 มาก  

 
จากตารางท่ี 6 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทนโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.87) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นรายไดแ้ละ
ค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบั
ความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.74) รองลงมา คือ บริษทัมีการพิจารณาปรับเงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนให้อยา่งสม ่าเสมอ ( = 3.66) และสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหมี้ความเหมาะสม              
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.60) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 7  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

 
ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  ท่านไดมี้โอกาสในการให้
ค  าปรึกษาหารือหรือไดเ้ขา้ร่วม
ในการก าหนดนโยบาย                
ขององคก์ร 

40 
(13.00) 

141 
(45.78) 

104 
(33.82) 

17 
(5.47) 

6 
(1.93) 

3.63 1.20 มาก 3 

2.  ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้
การประชุมเพ่ือช้ีแจงนโยบาย
และแนวปฏิบติังาน 

70 
(22.70) 

122 
(39.57) 

97 
(31.53) 

19 
(6.20) 

- 3.70 1.18 มาก 2 

3.  ท่านไดรั้บมอบอ านาจ
หนา้ท่ีและความรับผิดชอบ   
ในการปฏิบติังาน                          
อยา่งยติุธรรม 

86 
(27.90) 

93 
(30.20) 

118 
(38.28) 

11 
(3.62) 

- 3.80 1.08 มาก 1 

รวม 3.71 0.91 มาก  

 
จากตารางท่ี 7 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.71) และเม่ือพิจารณา                
เป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั                   
ดา้นนโยบาย และการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บมอบอ านาจหนา้ท่ี                 
และความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.80) รองลงมา คือ 
ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้การประชุมเพื่อช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน ( = 3.70) และท่านไดมี้
โอกาสในการใหค้  าปรึกษาหารือหรือไดเ้ขา้ร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด             
( = 3.63) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 8  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความส าเร็จของงาน 

 

ด้านความส าเร็จของงาน 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  สามารถปฏิบติังานบรรลุ
ตามเป้าหมาย 

62 
(20.07) 

102 
(33.13) 

128 
(41.58) 

16 
(5.22) 

- 3.68 1.22 มาก 3 

2.  งานท่ีไดรั้บมอบหมาย            
แลว้เสร็จ ตามก าหนดเวลา 

65 
(21.06) 

98 
(31.84) 

133 
(43.18) 

12 
(3.92) 

- 3.79 1.04 มาก 1 

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจ
ในผลงาน 

54 
(17.56) 

119 
(38.64) 

123 
(39.88) 

12 
(3.92) 

- 3.69 1.10 มาก 2 

รวม 3.72 0.82 มาก  

 
จากตารางท่ี 8 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 

จ  ากดั ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.72) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความส าเร็จ
ของงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จตามก าหนดเวลา                     
มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.79) รองลงมา คือ ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในผลงานของท่านเสมอ ๆ             
( = 3.69) และท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.68) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 9  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
 

ด้านการได้รับการยอมรับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ี                  
เปิดโอกาสให้ไดน้ าความรู้ 
ความสามารถมาใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

53 
(17.18) 

97 
(31.52) 

142 
(46.08) 

16 
(5.22) 

- 3.60 1.24 มาก 2 

2.  งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่า
ยอมรับนบัถือ 

41 
13.38) 

135 
(43.82) 

115 
(37.27) 

17 
(5.53) 

- 3.64 1.25 มาก 1 

3.  งานท่ีท าส่งเสริมให้ท่านมี
หนา้มีตาในสงัคม 

37 
(12.04) 

131 
(42.51) 

117 
(38.00) 

17 
(5.53) 

6 
(1.92) 

3.58 1.20 มาก 3 

รวม 3.61 1.05 มาก  
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จากตารางท่ี 9 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) 
จ  ากดั ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือโดยรวม อยูใ่นระดบัมาก ( = 3.61) และเม่ือพิจารณา             
เป็นรายขอ้ พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่ายอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด ( = 3.64) รองลงมา คือ งานท่ีท่านไดท้  าอยูใ่นขณะน้ีเปิดโอกาสใหท้่านไดน้ าความรู้ 
ความสามารถมาใชไ้ดเ้ตม็ท่ี ( = 3.60) และงานท่ีท าส่งเสริมใหท้่านมีหนา้มีตาในสังคม มีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด ( = 3.58) ตามล าดบั 

 
ตารางท่ี 10  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
 

ด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  แปรผล ล าดบัที่ 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั            
เป็นงานท่ีน่าสนใจ 

42 
(13.54) 

100 
(32.56) 

147 
(47.73) 

19 
(6.17) 

- 3.53 1.22 มาก 3 

2.  งานท่ีท าเป็นงานท่ีไดใ้ช้
ความคิดสร้างสรรค ์

62 
(20.20) 

90 
(29.20) 

126 
(40.88) 

30 
(9.72) 

- 3.59 1.09 มาก 1 

3.  งานท่ีท าตรงกบัความรู้
ความสามารถ 

42 
(13.54) 

103 
(33.46) 

148 
(48.08) 

15 
(4.92) 

- 3.57 1.12 มาก 2 

รวม 3.56 0.75 มาก  

 
จากตารางท่ี 10 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั รวมอยูใ่นระดบัมาก ( = 3.56) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่        
ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ไดแ้ก่ งานท่ีท าเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามคิดสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด                          
( = 3.59) รองลงมา คือ งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน (=3.57) และงานท่ีท่านท าอยู่
ในปัจจุบนัเป็นงานท่ีน่าสนใจ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.53) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 11  ค่าคะแนนเฉล่ียและค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 
ด้านความก้าวหน้า                    
ในหน้าที่การงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  แปรผล ล าดบัที่ 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

1.  มีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
การงานเป็นอยา่งดี 

27 
(8.82) 

65 
(21.08) 

189 
(61.28) 

27 
(8.82) 

- 3.29 1.36 ปานกลาง 3 

2.  มีความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงานปัจจุบนั 

35 
(11.36) 

104 
(33.80) 

145 
(47.00) 

12 
(3.92) 

12 
(3.92) 

3.45 1.20 ปานกลาง 2 

3.  ใชค้วามสามรถและพฒันา
ความสามารถของตนเอง            
อยา่งสม ่าเสมอ 

30 
(9.61) 

100 
(32.56) 

161 
(52.30) 

17 
(5.53) 

- 3.47 1.16 ปานกลาง 1 

รวม 3.37 0.89 ปานกลาง  

 
จากตารางท่ี 11 พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ( = 3.37) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ ไดแ้ก่ การใชค้วามสามรถและพฒันาความสามารถ
ของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.47) รองลงมา คือ มีความกา้วหนา้                      
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั ( = 3.45) และมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานเป็นอยา่งดี มี
ค่าเฉล่ียต ่าสุด ( = 3.29) ตามล าดบั 
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บทที ่5 
สรุป อภปิราย และข้อเสนอแนะ 

 
ในการวิเคราะห์ขอ้มูลส าหรับงานวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน            

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั” เป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) โดยท าการเก็บ
ขอ้มูลจ านวน 308 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามทั้งหมด มาท าการวิเคราะห์โดยวธีิการ          
ทางสถิติตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา 
(1998) จ  ากดั รวมทั้งส้ิน 308 คน ดว้ยวธีิการส ารวจ (Survey research method) ใชแ้บบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ไดน้ าขอ้มูลไปท าการประมวลผลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป SPSS (Statistical package for the social sciences) ซ่ึงสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบน 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา 
(1998) จ  ากดั 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั                  
โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
 

สรุปผลการวจิัย 
ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา 

(1998) จ  ากดั 
ปัจจยัส่วนบุคคลของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั พบวา่ ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 51.08 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 49.02 โดยมีอายุระหวา่ง 31-35 ปี       
คิดเป็นร้อยละ 40.25 มีระดบัการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 59.41 ส่วนใหญ่มีรายได ้      
อยูท่ี่ 15,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 57.14 โดยมีอายกุารท างานระหวา่ง 3-5 ปี คิดเป็นร้อยละ    
39.61 โดยพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ส่วนใหญ่ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายบริการ คิดเป็น
ร้อยละ 51.94 

ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั            
โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ( = 3.67) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั อยูใ่นระดบัมากทั้ง 8 ดา้น ไดแ้ก่ ความมัน่คงในการท างาน                 
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มีค่าเฉล่ียสูงสุด ( = 3.87) รองลงมา คือ ความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน ( = 3.85) ความส าเร็จ
ของงาน ( = 3.72) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ( = 3.71) รายไดแ้ละค่าตอบแทน ( = 3.67) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ( = 3.64) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( = 3.61) ลกัษณะของงาน 
ท่ีปฏิบติั ( = 3.56) และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด            
( = 3.37) โดย 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ในเร่ืองสถานท่ีท างาน                
มีสภาพแวดลอ้มสะอาด สวยงาม และบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา 
เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานมีประสิทธิภาพและเพียงพอ และสถานท่ีท างานมีความปลอดภยั 

ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองผูบ้งัคบับญัชา
มีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ เพื่อนร่วมงานมีความกระตือรือร้น
ในการท างาน และมีความพอใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการไดรั้บการยอมรับ      
ท่ีเป็นตวัอยา่งท่ีดีเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมารู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของงาน และมีความพอใจงาน
ในหนา้ท่ีปัจจุบนั 

ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ือง ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ         
อยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ                       
บริษทัมีการพิจารณาปรับเงินเดือน/ ค่าตอบแทนใหอ้ยา่งสม ่าเสมอและสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทั        
จดัใหมี้ความเหมาะสม 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองการไดรั้บมอบ
อ านาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งยุติธรรม มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา
ผูบ้ริหารขององคก์รมีการประชุมเพื่อช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน และหน่วยงานเปิดโอกาส
ใหพ้นกังานเขา้ร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร 

ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
สามารถท าใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา รองลงมาผูบ้งัคบับญัชาพอใจในผลงาน และพนกังาน
สามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองงานท่ีท าเป็นงาน         
ท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ งานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ีเปิดโอกาสใหน้ าความรู้ 
ความสามารถมาใชไ้ดเ้ตม็ท่ี และงานท่ีท าเป็นท่ียอมรับของสังคม 
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ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยในเร่ืองงานท่ีท าเป็นงานท่ีตอ้ง
รู้จกัคิดสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา คือ งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน 
และงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงานท่ีน่าสนใจ 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ โดยพนกังาน                 
ใชค้วามสามารถและพฒันาความสามารถของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา
พนกังานมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานปัจจุบนั และมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
เป็นอยา่งดี 
 

อภิปรายผล 
ผลการวจิยั แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั      

ผูว้จิยัมีประเด็นส าคญั สามารถน ามาอภิปรายผลตามวตัถุประสงคแ์ละสมมติฐานการวจิยั ดงัต่อไปน้ี 
จากการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากบริษทั โตโยตา้เป็นบริษทัรถยนตอ์นัดบัตน้ ๆ ท่ีไดรั้บ             
การยอมรับในเร่ืองการบริการ ซ่ึงในแต่ละปีสามารถสร้างรายไดม้หาศาลใหก้บับริษทั ดงันั้น            
ในเร่ืองสวสัดิการต่าง ๆ พนกังานจึงไดรั้บอยา่งเตม็ท่ี ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจท าให้พนกังาน
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของกิตติวฒัน์ ถมยา (2553) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์และวางแผน สายออกบตัรธนาคาร ธนาคาร        
แห่งประเทศไทย ผลการวิจยัพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ฝ่ายกลยทุธ์และวางแผน 
สายออกบตัรธนาคาร ธนาคารแห่งประเทศไทย พบวา่ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของวชิยั สินโทรัมย ์(2554) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน                    
ของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุดในส่วนกลาง ผลการวจิยัพบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่ง
มีระดบัแรงจูงใจในการท างานในระดบัมาก โดยดา้นความพยายามในการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
และดา้นความมุ่งมัน่ในการท างาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความคิดเห็น
เก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการธุรการส านกังานอยัการสูงสุด               
ในระดบัมาก โดยปัจจยัจูงใจ มีค่าเฉล่ียสูงสุด และปัจจยัสุขอนามยั มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานอยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก
สถานท่ีท างานของบริษทัสะอาด สวยงาม ปลอดภยั และมีบรรยากาศท่ีเหมาะแก่การท างาน 
ตลอดจนเคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างานมีประสิทธิภาพและเพียงพอส าหรับพนกังาน                 
เอ้ือต่อพนกังานท าใหก้ารท างานเป็นไปอยา่งราบร่ืน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของเยาวลกัษณ์         
กุลพานิช (2543, หนา้ 22) ไดอ้ธิบายถึงสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยใหค้นท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
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คือ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ไดแ้ก่ วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังาน สถานท่ีท างาน แสง เสียง 
อุณหภูมิ และสภาพแวดลอ้มทางเศรษฐกิจและสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา          
การบงัคบับญัชา ค่าตอบแทน สวสัดิการ และสภาพแวดลอ้มอ่ืน ๆ 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน อยูใ่นระดบัมาก                  
ทั้งน้ีเน่ืองจากผูบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธ์ภาพท่ีดีต่อพนกังาน ท าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น          
และมีความพอใจในการท างานร่วมกบัผูอ่ื้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของจุรี วรรณาเจริญกุล (2558) 
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการส านกังานการตรวจเงินแผน่ดิน 
ผลการศึกษาปัจจยัจูงใจ พบวา่ การบริหารงานมีผลต่อการปฏิบติังานท่ีประสบความส าเร็จค่อนขา้งสูง 
อนัเป็นผลมาจากการท่ีผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความร่วมมือ ความรักสามคัคี และตั้งใจ
ท่ีจะปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามนโยบาย 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังาน
ไดรั้บการยอมรับและรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของงาน ประกอบกบัมีความพอใจงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของวอน Gilmer (1967 อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 2547, หนา้ 12-14) 
กล่าววา่ ความมัน่คงในการท างาน การท่ีไดรั้บความเป็นธรรมจากผูบ้งัคบับญัชา ท าให้ผูป้ฏิบติังาน
เกิดความอบอุ่นใจและปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจาก
ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีการพิจารณา                 
ปรับเงินเดือน/ ค่าตอบแทนให้อยา่งสม ่าเสมอ ตลอดจนสวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหมี้ความเหมาะสม 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Herzberg et al. (1959 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555, หนา้ 16)            
ไดส้รุปถึงความตอ้งการของคนในองคก์ารหรือการจูงใจจากการท างานวา่ ค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน รวมทั้งสวสัดิการ ประโยชน์เก้ือกูลอ่ืน ๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือน                     
และขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสมกบังานท่ีรับผดิชอบ 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน อยูใ่นระดบัมากทั้งน้ีเน่ืองจากพนกังาน
ไดรั้บมอบอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบในการปฏิบติังานอยา่งยติุธรรม ผูบ้ริหารมีการประชุม
ช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน และหน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานเขา้ร่วมในการก าหนด
นโยบายขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Herzberg et al. (1959 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 
2555, หนา้ 16) ไดก้ล่าววา่ นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความสามารถ
ในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน การจดัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาส
ใหมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย 
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จากการศึกษาพบวา่ ดา้นความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากงานท่ีไดรั้บ
มอบหมายสามารถท าใหแ้ลว้เสร็จตามก าหนดเวลา ผูบ้งัคบับญัชาพอใจในผลงาน และพนกังาน
สามารถปฏิบติังานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Moos (1974,             
pp. 99-101) กล่าววา่ ดา้นการมุ่งเนน้งาน (Task orientation) เป็นลกัษณะของบรรยากาศในการท างาน
ท่ีมุ่งใหค้วามส าคญักบัการวางแผนการท างานท่ีดี การท างานใหส้ าเร็จ มีการวางแผนการปฏิบติังาน
ท่ีดีชดัเจน และผลงานท่ีไดก้็จะส าเร็จตามความมุ่งหมาย 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากงาน
ท่ีท าเป็นงานท่ีไดรั้บการยอมรับนบัถือ ประกอบกบังานท่ีท าอยูเ่ป็นท่ียอมรับและเปิดโอกาส              
ใหน้ าความรู้ ความสามารถมาใชไ้ดเ้ตม็ท่ี ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Herzberg et al. (1959              
อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555, หนา้ 16) กล่าววา่ ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Recognition) 
หมายถึง การยอมรับหรือเห็นดว้ยกบัความส าเร็จ การไดรั้บการชมเชย ยกยอ่ง ช่ืนชม เช่ือถือ 
ไวว้างใจในผลงาน หรือการด าเนินงานจากผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมาก ทั้งน้ีเน่ืองจากงานท่ีท า 
เป็นงานท่ีตอ้งรู้จกัคิดสร้างสรรค ์ตรงกบัความรู้ความสามารถ และเป็นงานท่ีน่าสนใจ ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของ Herzberg et al. (1959 อา้งถึงใน โชติกา ระโส, 2555, หนา้ 16) กล่าววา่              
ลกัษณะงาน หมายถึง การลงมือกระท าหรือการท างานเป็นช้ินเป็นอนั อาจมีการสร้างสรรคง์าน                 
ไม่วา่เป็นงานง่ายหรืองานยาก เป็นงานท่ีชวนใหป้ฏิบติัไม่น่าเบ่ือ เป็นงานท่ีส่งเสริมต่อความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค ์เป็นงานท่ีมีคุณค่า รวมทั้งสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ และทฤษฎีอีอาร์จี               
ของ Alderfer (Alderfer’s ERG theory) กล่าววา่ ความตอ้งการดา้นความงอกงามเป็นความตอ้งการ           
ส่วนบุคคลในการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถและทกัษะเพื่อท างานอยา่งเตม็ศกัยภาพท่ีมีอยู ่                
ในการสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ 

จากการศึกษาพบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี
เน่ืองจาก โดยพนกังานพฒันาความสามารถของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ เพื่อความกา้วหนา้                  
ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Gilmer (1976 อา้งถึงใน รัตกมัพล พนัธ์ุเพง็, 
2547, หนา้ 12-14) กล่าววา่ โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน หมายถึง การท่ีมีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง
สูงข้ึน หน่วยงานสนบัสนุนใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้โดยพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งเป็นธรรม 
พิจารณาเล่ือนต าแหน่งอยา่งเหมาะสม ใหบ้  าเหน็จรางวลัแก่ผูป้ฏิบติังานดี ยอมรับและยกยอ่งชมเชย
พนกังานเม่ือปฏิบติังานดี ส่งเสริมสนบัสนุนพนกังานใหศึ้กษาต่อและมีการฝึกอบรมให้เรียนรู้งาน
มากข้ึน 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
ขอ้เสนอแนะส าหรับการน าผลการวจิยัไปใชใ้นการแกไ้ขปรับปรุง เพื่อเพิ่มแรงจูงใจ          

ในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 
1.  ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน จากการศึกษาพบวา่มีค่าเฉล่ียต ่าสุด ดงันั้น 

บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ควรมีกระบวนการพิจารณาเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน 
ผูบ้ริหารระดบัสูงควรมีหลกัการในการประเมินผลงานพนกังานท่ีมีความเสมอภาคและเป็นมาตรฐาน 
ควรสร้างโอกาสใหพ้นกังานเท่าเทียมกนั ไดแ้ก่ โอกาสไดเ้รียนรู้ โอกาสในการไดรั้บการฝึกอบรม
และพฒันาในดา้นต่าง ๆ จากบริษทั โอกาสไดรั้บการคดัเลือกใหเ้ป็นพนกังานท่ีมีผลการปฏิบติังาน
ดีเยีย่ม และมีโอกาสไดเ้ขา้รับการฝึกอบรมและพฒันาใหมี้ขีดความสามารถเพิ่มสูงข้ึน ควรให้โอกาส
พนกังานในการศึกษาต่อเน่ือง สนบัสนุนใหทุ้นการศึกษาแก่พนกังาน มีโอกาสไดส้ับเปล่ียน
ต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ท าใหมี้โอกาสเรียนรู้งานในบริษทัเพิ่มมากข้ึน รวมถึงโอกาส            
ท่ีจะเติบโตกา้วหนา้ข้ึนไปสู่ต าแหน่งระดบัสูงภายในบริษทั 

2.  ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จากการศึกษาพบวา่ มีค่าเฉล่ียรองลงมา ดงันั้น                
บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ควรใหมี้การปรับเปล่ียนวธีิการท างานตามสถานการณ์                 
มีการเพิ่มและลดปริมาณของการท างาน ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาทางดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน        
ท่ีน่าเบ่ือและไร้ความหมายของพนกังาน มีการออกแบบงานใหม่ ซ่ึงเป็นการเปล่ียนแปลงในงาน       
ท่ีท  าอยู ่เพื่อเพิ่มคุณภาพของงานหรือเพิ่มผลผลิตใหสู้งข้ึน โดยจะใชเ้ทคนิค 3 อยา่ง คือ                      
การหมุนเวยีนงาน การเพิ่มงาน และการขยายงานใหแ้ก่พนกังาน ทั้งน้ี การออกแบบงานท่ีดีจะช่วย
ลดปริมาณคนลาออก ลดค่าใชจ่้ายในการสรรหาและความสูญเสีย เน่ืองจากการขาดความต่อเน่ือง      
ในการท างาน เน่ืองจากปัจจุบนัมีพนกังานลาออกบ่อยและตอ้งรับสมคัรพนกังานใหม่เขา้มา               
อยูต่ลอดเวลา ท าใหง้านไม่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การปฏิบติังานขาดความคล่องตวั             
งานสะดุด ดงันั้น กระบวนการท างานท่ีดีจะช่วยลดการทบัซอ้นของงาน ลดความขดัแยง้ระหวา่ง
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานต่อเน่ืองหรือเก่ียวขอ้งกนั 

3.  ดา้นรายไดแ้ละค่าตอบแทน บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ผูบ้ริหารควรแจง้          
แก่พนกังานทุกคนใหท้ราบถึงผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีจะไดรั้บเม่ือเขา้มาปฏิบติังานในบริษทั 
ควรมีนโยบายดา้นผลตอบแทนและสวสัดิการท่ีชดัเจนและเหมาะสมกบัต าแหน่ง การพิจารณา
ผลตอบแทนแก่พนกังานให้สอดคลอ้งกบัผลส าเร็จท่ีไดทุ้่มเทท าใหก้บับริษทั ทั้งน้ี เพื่อส่งเสริม          
การพฒันาการท างานของบุคลากรทั้งองคก์าร ควรมีการพิจารณาและปรับเงินเดือนเป็นประจ า            
ใหโ้บนสัเม่ือถึงปลายปีใหก้บัพนกังานท่ีมีประวติัการท างาน ผลการท างานท่ีดี เพื่อเป็นการสร้าง
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แรงจูงใจใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการท างานเพิ่มมากยิง่ข้ึน หรือมอบโล่รางวลัคนขยนัแห่งปี         
หรือการกล่าวสดุดียกยอ่งในวาระหรือโอกาสต่าง ๆ ต่อหนา้เพื่อนร่วมงาน พนกังานท่ีปฏิบติังาน      
ทั้งในหนา้ท่ีของตนและงานส่วนรวม ควรไดรั้บผลตอบแทนมากข้ึน ปรับปรุงสวสัดิการดา้นอ่ืน ๆ 
เช่น จดัใหมี้กองทุนส ารองเล้ียงชีพ การประกนัชีวติ และตรวจสุขภาพประจ าปี เป็นตน้ 

4.  ดา้นความส าเร็จของงาน บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ควรใหค้วามส าคญั           
ต่อการวางแผนงานก่อนเร่ิมปฏิบติังาน เช่น วางแผนก าลงัคน เคร่ืองมือเคร่ืองจกัร และส่ิงอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ รวมถึงระบบรักษาความปลอดภยัในการท างาน เป็นตน้ และมีการติดตามผล
เป็นประจ า อาจเป็นในรูปการประชุมประจ าสัปดาห์หรือประจ าเดือน เพื่อรับทราบปัญหาและอุปสรรค
ในการท างาน และใหมี้การแกไ้ขใหท้นัต่อเหตุการณ์ ผูบ้ริหารควรมีวสิัยทศัน์ท่ีเปิดกวา้ง ยอมรับ
ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หากขอ้เสนอแนะมีประโยชน์ต่อบริษทั มีการตั้งเป้าหมาย             
ในการท างานแต่ละโครงการ ติดตามผล และประเมินผลการด าเนินงานเม่ือเสร็จส้ินโครงการ ทั้งน้ี 
เพื่อใหก้ารปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

5.  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ตอ้งให้
ความส าคญักบัผลงานของพนกังาน ยอมรับและเปิดโอกาสใหน้ าความรู้ความสามารถมาใชใ้นการ
ท างานไดเ้ตม็ท่ี ทั้งในเร่ืองการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกบัการซ่อมบ ารุงของลูกคา้ การปรับเปล่ียน
ต าแหน่งตามความเหมาะสม อีกทั้งสนบัสนุนใหพ้นกังานศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมหรือศึกษาต่อใน
ระดบัท่ีสูงข้ึน หรือสนบัสนุนใหเ้ขา้รับการอบรมหลกัสูตรต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัการพฒันาตนเอง                 
พฒันางาน อยา่งนอ้ยปีละ 1-2 หลกัสูตร เพื่อน ามาปรับใชใ้นการท างาน สามารถน าหน่วยงานไปสู่
เป้าหมายตามท่ีก าหนดไวใ้นวสิัยทศัน์ 

6.  ดา้นนโยบายและการบริหารงาน บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ตอ้งก าหนด
นโยบายและแนวปฏิบติังานของหน่วยงานใหช้ดัเจน มีการมอบอ านาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบ
ในการปฏิบติังานแก่พนกังานอยา่งยติุธรรม ผูบ้ริหารมีการประชุมช้ีแจงเปิดโอกาสให้พนกังาน          
เขา้ร่วมในการก าหนดนโยบายขององคก์ร รวมทั้งจดัใหมี้การประชาสัมพนัธ์งานทัว่ทั้งองคก์ร 
เพื่อใหพ้นกังานรับทราบทัว่กนั 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
1.  ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ควรมีการจดั

ระเบียบสถานท่ีท างานใหดี้กวา่เดิม เช่น จดัโตะ๊ท างานแยกเป็นฝ่าย แผนก ใหช้ดัเจน เพื่อความสะดวก
ในการประสานงานระหวา่งกนั ควรจดัใหมี้ส่ิงอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ในการปฏิบติังานเพิ่มมากข้ึน 
ทั้งดา้นปริมาณและคุณภาพ จดัสถานท่ีท างานใหมี้สภาพแวดลอ้มสะอาด สวยงาม สร้างบรรยากาศ
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ในการท างานใหมี้ความปลอดภยั ทั้งในส านกังานและศูนยบ์ริการ มีการจดัสถานท่ีส าหรับสูบบุหร่ี
ใหแ้ยกต่างหากใหช้ดัเจนเป็นสัดส่วน 

2.  ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ควรสร้าง
บรรยากาศในการท างานเพื่อสร้างความพึงพอใจในการท าหนา้ท่ีของพนกังาน เช่น ผูบ้งัคบับญัชาให้
ความส าคญักบัพนกังาน พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อเพื่อนร่วมงาน ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
จดัฝึกอบรมพนกังานตามความจ าเป็น เพื่อใหพ้นกังานปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบติัหนา้ท่ี                    
การบริหารเวลาและสร้างคุณค่าใหก้บัองคก์าร บริษทัควรรักษากิจกรรมท่ีเป็นการสร้างความสามคัคี 
เช่น กิจกรรมวอลค์แรลล่ี กิจกรรมละลายพฤติกรรม กีฬาสี งานเล้ียงปีใหม่ ซ่ึงควรก าหนดใหมี้              
อยา่งนอ้ยปีละคร้ัง โดยเลือกกิจกรรมใดกิจกรรมหน่ึงสับเปล่ียนหมุนเวยีนกนัไปในแต่ละปี ทั้งน้ี 
เพราะเป็นกิจกรรมท่ีเช่ือมความสามคัคีระหวา่งพนกังานแต่ละฝ่าย แต่ละหน่วยงานท่ีอาจติดต่องาน
ในสายงานเดียวกนั หรือขา้มสายงานกนั บางคร้ังอาจไม่เคยไดเ้ห็นหนา้กนั ติดต่อประสานงานกนั
ผา่นทางโทรศพัท ์เม่ือไดมี้โอกาสท ากิจกรรมร่วมกนัก็จะท าใหเ้กิดความสนิทสนมกลมเกลียว 
ปฏิบติังานดว้ยความรู้สึก มีความสุข ซ่ึงเป็นการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานได้ 

3.  ดา้นความมัน่คงในการท างาน บริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั ปัจจุบนัไดรั้บ            
การยอมรับจากลูกคา้เป็นจ านวนมาก ดงันั้น เพื่อใหพ้นกังานมีความมัน่ใจและรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง
ของหน่วยงานในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมีความเป็นธรรมในเร่ืองผลการปฏิบติังาน                 
การเล่ือนต าแหน่ง ค่าตอบแทน ตลอดจนสวสัดิการอ่ืน ๆ เพื่อใหพ้นกังาน/ ผูป้ฏิบติังาน                      
เกิดความอบอุ่นใจ และปลอดภยัในการปฏิบติังาน 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 
1.  ควรศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานกบับริษทัอ่ืน                  

ท่ีประกอบธุรกิจในประเภทเดียวกนั เพื่อน าผลท่ีไดม้าพฒันาองคก์ารต่อไป 
2.  ควรมีการศึกษาปัจจยัจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทั โตโยตา้พทัยา (1998) จ  ากดั 

โดยใชก้ารวจิยัเชิงคุณภาพเพื่อใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึก 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โตโยต้าพทัยา (1998) จ ากดั 

 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัท าข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษาคน้ควา้            
ดว้ยตนเองในมหาวทิยาลยับูรพา ผูท้  าการวิจยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถาม
ฉบบัน้ีดว้ย และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 
 
ตอนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
กรุณาตอบค าถามเหล่าน้ีโดยท าเคร่ืองหมาย    หนา้ขอ้ท่ีตรงกบัขอ้มูลของท่าน 
 
1.  เพศ _____(1)  หญิง _____(2)  ชาย 
2.  อาย ุ
 _____(1)  21-25 ปี _____(2)  26-30 ปี 
 _____(3)  31-35 ปี _____(4)  มากกวา่ 35 ปีข้ึนไป 
3.  ระดบัการศึกษา 
  _____(1)  ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 
 _____(2)  ปริญญาตรี 
 _____(3)  สูงกวา่ปริญญาตรี 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 _____(1)  นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 15,000 บาท 
 _____(2)  15,001-20,000 บาท 
 _____(3)  20,001-30,000 บาท 
 _____(4)  มากกวา่ 30,001 บาท 
5.  อายกุารท างาน 
 _____(1)  ต ่ากวา่ 2 ปี _____(2)  3-5 ปี 
 _____(3)  6-7 ปี _____(4)  มากกวา่ 8 ปีข้ึนไป 
6.  ฝ่าย 
 _____(1)  ฝ่ายขาย  
 _____(2)  ฝ่ายบริการ 
 _____(3)  ฝ่ายบญัชี/ การเงิน 
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ตอนที ่2  ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ค าช้ีแจง กรุณาตอบค าถามต่อไปน้ีโดยการท าเคร่ืองหมาย  ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง          
มากท่ีสุด 
 

ค าถาม 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน       
1.  สถานท่ีท างานมีสภาพส่ิงแวดลอ้ม
สะอาด สวยงาม และบรรยากาศท่ีเหมาะ
แก่การท างาน 

      

2.  เคร่ืองมือและอุปกรณ์ในการท างาน                
มีประสิทธิภาพและเพียงพอ 

      

3.  การจดัสถานท่ีท างานใหมี้                      
ความปลอดภยั 

      

ด้านความสัมพนัธ์กบับุคคลในหน่วยงาน       
1.  เพื่อนร่วมงานของท่าน                         
มีความกระตือรือร้นในการท างาน 

      

2.  ท่านมีความพอใจในการท างานร่วมกบั              
เพื่อนร่วมงาน 

      

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีสัมพนัธ์ภาพท่ีดี                        
ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      

ด้านความมั่นคงในการท างาน       
1.  ท่านมีความพอใจงานในหนา้ท่ีปัจจุบนั       
2.  ท่านมีความรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึง      
ของงาน 

      

3.  ท่านไดรั้บการยอมรับท่ีเป็นตวัอยา่ง               
ท่ีดีเสมอ 
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ค าถาม 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

ด้านรายได้และค่าตอบแทน       
1.  ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บอยูใ่นปัจจุบนัมี
ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ 

      

2.  บริษทัมีการพิจารณาปรับเงินเดือน/ 
ค่าตอบแทนใหอ้ยา่งสม ่าเสมอ 

      

3.  สวสัดิการต่าง ๆ ท่ีบริษทัจดัใหมี้               
ความเหมาะสม 

      

ด้านนโยบายและการบริหารงาน       
1.  ท่านไดมี้โอกาสในการให้ค  าปรึกษา
หารือหรือไดเ้ขา้ร่วมในการก าหนด
นโยบายขององคก์ร 

      

2.  ผูบ้ริหารขององคก์รไดมี้การประชุม
เพื่อช้ีแจงนโยบายและแนวปฏิบติังาน 

      

3.  ท่านไดรั้บมอบอ านาจหนา้ท่ี                   
และความรับผดิชอบในการปฏิบติังาน
อยา่งยติุธรรม 

      

ด้านความส าเร็จของงาน       
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานบรรลุตาม
เป้าหมาย 

      

2.  ท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายแลว้เสร็จ                          
ตามก าหนดเวลา 

      

3.  ผูบ้งัคบับญัชามีความพอใจในผลงาน                               
ของท่านเสมอ ๆ 
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ค าถาม 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

ส าหรับ 
ผู้วจัิย 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ       
1.  งานท่ีท่านไดท้  าอยูใ่นขณะน้ีเปิดโอกาส
ใหท้่านไดน้ าความรู้ ความสามารถมา
ใชไ้ดเ้ตม็ท่ี 

      

2.  งานท่ีท าเป็นงานท่ีน่ายอมรับนบัถือ       
3.  งานท่ีท าส่งเสริมใหท้่านมีหนา้มีตาใน
สังคม 

      

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ       
1.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัเป็นงาน      
ท่ีน่าสนใจ 

      

2.  งานท่ีท าเป็นงานท่ีไดใ้ชค้วามคิด
สร้างสรรค ์

      

3.  งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ
ของท่าน 

      

ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน       
1.  ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
เป็นอยา่งดี 

      

2.  ท่านมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงานปัจจุบนั 

      

3.  ท่านใชค้วามสามรถและพฒันา
ความสามารถของตนเองอยา่งสม ่าเสมอ 

      

 

ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
………………………………………………………………………................................................. 
………………………………………………………………………................................................. 
………………………………………………………………………................................................. 
………………………………………………………………………................................................. 

ขอบพระคุณส าหรับการเสียสละเวลาของท่านในการตอบแบบสอบถาม 




