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 This research aimed at identifying employees opinion level towards a motivation in 
work of employees at Siamhardware industry Co.,Ltd. and identifying career advancement of 
employees at Siamhareware industry Co.,Ltd. It also aimed to identify motivation in work 
affecting career advancement of employees at Siamhardware industry Co.,Ltd. Survey research 
was adopted for this study. The samples for this study were 154 employees working in 
Siamhardware industry Co., Ltd., and the statistics used for analysing the data were frequency, 
percentage, average, standards deviation, used for analysing hypothesis testing by Pearson 
product-moment correlation coefficient. The finding revealed that most of the questionnaire 
respondents had the opinion levels towards the motivation of work that could be rated, as a whole 
at the ‘high’ level. When comparing the career advancement of employees according Motivation 
factors and Hygiene Factors, It was found that employees opinion level towards career 
advancement with statistical significance at .01 and statistical significance at .05. In regard to the 
analyses of the affecting career advancement of employees, it revealed that factors yielding an 
impact on the career advancement were as follows: hygiene factors of company policy and 
administration, motivation factors of career advancement, hygiene factors of relationship with 
your colleagues and motivation factors of job description. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในสภาพปัจจุบนัองคก์ารหรือธุรกิจต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัภาวการณ์แข่งขนัท่ีรุนแรงยิง่ข้ึน
ทั้งจากภายในและภายนอกประเทศ การท่ีจะท าให้องคก์ารอยูร่อดและทนัต่อสถานการณ์การ
แข่งขนัไดน้ั้นจะตอ้งเร่ิมจากการพฒันาประสิทธิภาพและประสิทธิผลระดบับุคคลก่อนแลว้จึงขยาย
สู่ในระดบัองคก์าร การด าเนินงานขององคก์ารจะประสบความส าเร็จและเกิดประสิทธิผลสูงสุดได้
ดว้ยองคป์ระกอบส าคญั คือ การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ตอ้งด าเนินการอยา่งยติุธรรมและเป็น
ระบบ โดยท่ีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์หมายถึง การใชห้รือกลุ่มบุคคลใหส้ามารถปฏิบติังานได้
สมกบัความมุ่งหวงั หรือเป้าหมายท่ีองคก์ารก าหนดไว ้(วลิาวรรณ รพีพิศาล, 2554) ทั้งน้ี บุคคล             
เขา้ท างานในองคก์ารดว้ยวตัถุประสงค ์คือ มุ่งหวงัค่าตอบแทนเพื่อการด ารงชีวติของตนเองและ
ครอบครัว มุ่งหวงัความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีแสดงถึงการประสบความส าเร็จในชีวติการท างาน 
และการไดรั้บการยอมรับยกยอ่งในการท างาน ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของ
สมาชิกและด าเนินการตอบสนองอยา่งเตม็ท่ีสามารถธ ารงรักษาก าลงัคนท่ีมีคุณค่าไวก้บัองคก์าร
ตลอดไป (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553) 
 การบริหารงานทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารมกัจะพบปัญหาต่าง ๆ มากมาย ไดแ้ก่ 
การไม่ไดรั้บโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานของบุคลากร การท่ีระบบของความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งงาน มีการระบุไวไ้ม่ชดัเจน ท าให้เกิดความไม่เสมอภาคและมีขอ้ยกเวน้ต่าง ๆ ในการเล่ือน
ต าแหน่งและการโยกยา้ย ปัญหาของการเล่ือนต าแหน่งในระดบับงัคบับญัชาและระดบับริหารท่ี
ตอ้งท าโดยท่ีบุคคลท่ีด ารงต าแหน่งยงัมีศกัยภาพท่ีไม่พร้อม ท าใหอ้าจไม่ไดค้นท่ีเหมาะสมกบั
ต าแหน่งงานอยา่งแทจ้ริงเป็นตน้ แนวทางแกไ้ขท่ีตรงสาเหตุมากท่ีสุดก็คือ การจดัวางระบบเส้นทาง
ความกา้วหนา้ของการท างาน (Career path)  ใหแ้ก่พนกังานในต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์ารอนัจะช่วย
ใหพ้นกังานแต่ละคนมีการรับรู้ถึงโอกาสความกา้วหนา้ในการท างานท่ีชดัเจน และกระตือรือร้นใน
การท างานใหแ้ก่องคก์าร ท าใหเ้กิดระบบการเล่ือนต าแหน่งและโยกยา้ยท่ีมีหลกัเกณฑท่ี์ชดัเจน 
รวมถึงท าใหเ้ห็นแนวทางของการพฒันาบุคลากรไดอ้ยา่งแทจ้ริง (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553) 
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 การท่ีบุคลากรจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพนั้นบุคลากรท่ีอยูใ่นองคก์ารควรมี
การพฒันาตนเอง องคก์ารท่ีดีจะมีช่องทางและต าแหน่งงานท่ีจะเปิดโอกาสใหค้นท างานแต่ละคนมี
โอกาสกา้วหนา้และเติบโตในสายอาชีพใหมี้การพฒันาควบคู่ไปกบัการบรรลุวตัถุประสงคข์อง
องคก์าร การพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพเป็นการประเมินศกัยภาพของบุคคล รวมทั้ง
ด าเนินการฝึกอบรมและเสริมสร้างประสบการณ์เพื่อเตรียมบุคคลส าหรับความกา้วหนา้ในอาชีพ 
โดยส่งเสริมใหเ้จา้หนา้ท่ีไดพ้ฒันาตนเอง เปิดโอกาสใหค้นท างานแต่ละคนมีโอกาสกา้วหนา้ในงาน 
โดยมุ่งสู่เป้าหมายในอาชีพท่ีตนถนดั (โกศล สนิทวงษ,์ 2556) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จึงมีความส าคญัต่อองคก์ร เพราะจะตอ้งสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรมีความจงรักภกัดีและความ
ผกูพนัต่อองคก์าร และแสดงศกัยภาพในการท างานอยา่งเตม็ความสามารถ รวมทั้งการรักษาคนดี
และคนเก่งไวก้บัองคก์าร หรือลดอตัราการเขา้ออกของบุคลากรซ่ึงแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรท างานนั้น ไม่ใช่เฉพาะการจูงใจดว้ยเงินเพียงอยา่งเดียว โดยวธีิการอีกวธีิหน่ึง คือ แรงจูงใจ
ในการพฒันาเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพของบุคลากรแต่ละต าแหน่งงาน เพราะเส้นทาง 
สายอาชีพจะเป็นส่ิงท่ีช่วยสร้างเป้าหมายและแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ใหก้บับุคลากร                  
(ประสิทธชยั เดชข า, 2557)   
 ปัจจุบนั บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั มีโครงสร้างต าแหน่งงาน          
ท่ีชดัเจน แต่ไม่มีการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ประกอบกบัการเป็นองคก์ารขนาดกลาง 
พนกังานท่ีมีความสามารถท่ีหลากหลาย มีทั้งพนกังานท่ีเป็นคนเก่งและคนดี กระจายอยูใ่นสายงาน
ต่าง ๆ การเล่ือนต าแหน่งในแต่ละคร้ังประสบปัญหาในการพิจารณาคุณสมบติั ท่ีไม่มีรูปแบบท่ี
ชดัเจน ท าให้คนรุ่นใหม่ท่ีเขา้มาท างานในบริษทัฯ โดยเฉล่ีย 20% มองไม่เห็นความกา้วหนา้ใน
อาชีพจึงท าใหท้  างานในบริษทัฯ ไดแ้ค่ 1-2 ปี และลาออกจากบริษทัฯ จึงท าใหบ้ริษทัฯ ไม่สามารถ
รักษาคนเอาไวไ้ด ้
 ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั แสดงใหเ้ห็นถึงประโยชน์ของการ
ปฏิบติังานของพนกังาน และความกา้วหนา้ในอาชีพ เพราะเป็นการแสดงถึงการเติบโตในสายงาน
อาชีพของพนกังานเม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร สามารถสร้างขวญั ก าลงัใจ และรักษาคนเก่ง
และคนดีไวใ้นองคก์าร ท าให้พนกังานท างานอยา่งมีเป้าหมายและก าหนดหนทางไปสู่ความส าเร็จ
ของเป้าหมาย เม่ือคนเป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององคก์าร พนกังานจึงควรไดรั้บโอกาสใหพ้ฒันา
ตนเองไดต้ามศกัยภาพ ใหบุ้คลากรตระหนกัในคุณค่าจุดอ่อนจุดแขง็ของตนเอง ไดรั้บสารสนเทศ
เก่ียวกบัการพฒันาสายงานอาชีพของตนเองและท่ีส าคญัในระยะยาวองคก์ารสามารถสร้างพนกังาน
ท่ีทรงคุณค่าใหป้ฏิบติังานให้แก่องคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 
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 ผูว้จิยัจึงเห็นวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั เป็นประโยชน์ต่อองคก์าร จึงได้
ท าการศึกษาเพื่อใหผู้บ้ริหาร ผูป้ระกอบการ หรือผูท่ี้เก่ียวขอ้ง น าผลการวิจยัไปใชป้รับใหพ้นกังาน
ในองคก์ารเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และมีความกา้วหนา้ในอาชีพ และเป็นประโยชน์ต่อ           
การด าเนินธุรกิจ วางแผนธุรกิจ และการศึกษาวจิยัเพิ่มเติมในคร้ังต่อ ๆ ไป  
 
ค าถามการวจิัย 
 1. ท าไมพนกังานในองคก์ารถึงไม่มีความกา้วหนา้ในอาชีพ? 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ,ปัจจยัค ้าจุน) ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
หรือไม่? 
 3. พนกังานบริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานในระดบัไหน? 

 
วตัถุประสงค์ของการวจิัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรม
เคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
 2. เพื่อศึกษาระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรม              
เคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ ากดั 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
บริษทัสยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981)  มีกรอบแนวคิดในการวจิยั ภาพท่ี 1-1 
  
          ตัวแปรอสิระ                                                                      ตัวแปรตาม       
 แรงจูงใจในการท างาน     ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors)  
 

  

 
 
 
 
 
ปัจจัยค า้จุน (Hygiene Factors)  
 
 
 
 
 
 
Herzberg (1959) 
 
ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
 
 
 

   1. การเล่ือนต าแหน่ง 

   2. การเล่ือนเงินเดือน 

   3. การไดแ้สดงความสามารถใน 
       การริเร่ิมงานใหม่ 

1. ความส าเร็จในการท างาน 

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ความรับผดิชอบ 

5. ความกา้วหนา้ในการท างาน 

1. สภาพการท างาน 

2. ความมัน่คงในงาน 

3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

5. นโยบายและการบริหารบริษทั 

ท่ีมา: ดลชนก เขียวศิริ (2557)  



5 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจิัย 
 1. เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบติังานและปรับปรุงแนวทางการพฒันาความกา้วหนา้               
ในอาชีพของพนกังาน ใหเ้กิดประโยชน์และตรงตามความตอ้งการของพนกังานมากท่ีสุด 
 2. ผูบ้ริหารองคก์ารต่าง ๆ น าไปเป็นแนวทางในการบริหารเพื่อสร้างแรงจูงใจใน               
การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
 3. เป็นแนวทางส าหรับผูส้นใจท่ีตอ้งการศึกษาวจิยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจใน                      
การปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังานต่อไป 

 
ขอบเขตของการวจิัย 
 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั มีขอบเขตการศึกษาดงัน้ี 
 1. ขอบเขตดา้นประชากร และกลุ่มตวัอยา่ง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานของ บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก 
(1981) จ  ากดั จ านวนพนกังาน 250 คน (ขอ้มูล ณ เดือน กรกฎาคม พ.ศ. 2561;  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั) 
 2. กลุ่มตวัอยา่ง ท่ีใชใ้นการศึกษาจ านวน 154 คน ไดแ้ก่ พนกังานของ บริษทั สยาม
อุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั โดยเลือกจากประชากรดว้ยวธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 
(Stratified random sampling) อยา่งมีสัดส่วน และก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยการใชต้าราง
ส าเร็จรูปของ ยามาเน่ (Yamane, 1973) โดยค่าความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 5% และระดบัความเช่ือมัน่ 
95% ซ่ึงผูว้จิยัไดเ้ก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งรวมทั้งส้ิน 154 ชุด 
 3. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
 ตวัแปรอิสระ (Independent variables) คือ  ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่  
ความส าเร็จในการท างาน  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั  ความรับผดิชอบ  
ความกา้วหนา้ในการท างาน  และปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factors)  ไดแ้ก่  สภาพการท างาน  ความ
มัน่คงในงาน  ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  และนโยบายและ
การบริหารบริษทั 
 ตวัแปรตาม (Dependent variable) คือ  ความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่  การเล่ือนต าแหน่ง  
การเล่ือนเงินเดือน  และการไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ 
 4. ขอบเขตดา้นสถานท่ี ส าหรับสถานท่ีศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ บริษทั สยาม
อุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
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 5. ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 ส าหรับระยะเวลาในการศึกษาคร้ังน้ี เร่ิมตั้งแต่ เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2561 ถึง เดือน 
ตุลาคม  พ.ศ. 2561 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 5 เดือน  
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนั
ภายในจิตใจท่ีเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ จนก่อใหเ้กิดความพยายามและความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังาน
ใหดี้ดว้ยความเตม็ใจและให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้  
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจใน 
การปฏิบติังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้มีอยูจ่ะเป็นส่ิงสนบัสนุน ส่ิงจูงใจ และใหบุ้คคล
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดความรับผิดชอบและรักงานท่ีปฏิบติัหรือเกิดความ           
พึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งมากประกอบดว้ย 
     1.1 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลท างานไดแ้ลว้
เสร็จตามเป้าหมายเม่ืองานประสบผลส าเร็จเป็นอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ                 
การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมใน
ผลส าเร็จของงานนั้น ๆ  
      1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือบุคคลทัว่ไป การยอมรับนบัถือมีหลาย
รูปแบบ เช่น การยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีเห็น
ถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่งหน่ึงจนบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับนบัถือ
จะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
      1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (Work itself) หมายถึง งานและขอบเขตของงานท่ี
ปฏิบติัเป็นงานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถ หรือเป็นงานท่ีมี
ลกัษณะท่ีสามารถท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว 
      1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจในการตดัสินใจและรับผดิชอบไดอ้ยา่งเต็มท่ี มีอิสระ
ในการท างาน โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
        1.5 ความกา้วหนา้ในการท างาน (Maintenance or hygiene factor) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการเปล่ียนแปลงสถานะ หรือต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบจากต าแหน่งหน่ึงกา้ว
ไปสู่อีกต าแหน่งหน่ึง โดยเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงานท่ีมีความส าคญัเพิ่มข้ึน 
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 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene factor) เป็นปัจจยัเพื่อการคงอยู ่เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอก
เก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ส่งเสริมใหแ้รงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา              
ถา้ความตอ้งการหรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มี
ความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย 
  2.1 สภาพการท างาน (Work condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการท างาน 
เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน และส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์การท างานเคร่ืองมือ 
ต่าง ๆ ตอ้งเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน 
   2.2 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คง
ในงานความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร ความมัน่คงปลอดภยัในการท างานท่ี
เหมาะสม 
     2.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (Relationship with co-worker) หมายถึง การท่ี
ท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี และติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน
ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
      2.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Relationship with supervisor) หมายถึง            
การท่ีผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีดูแลและใส่ใจลูกนอ้งทุกคน และเม่ือเกิดปัญหาอุปสรรค            
ในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ 
  2.5 นโยบายและการบริหารบริษทั (Policy and administration) หมายถึง การท่ี
องคก์ารมีกฎเกณฑ ์และระเบียบในการปฏิบติังานมีความชดัเจน และนโยบายการบริหารงาน                
เป็นระบบ การท างานไม่ซ ้ าซอ้นกนั 
 ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างานท่ีก่อให้เกิด
ความกา้วหนา้ในงาน ประกอบดว้ย การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน และ การไดแ้สดง
ความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่  
 1. การเล่ือนต าแหน่ง (Promote) หมายถึง การไดเ้ล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีหนา้ท่ีและ 
ความรับผดิชอบท่ีสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน และองคก์ารมีเกณฑก์ารพิจารณาเล่ือน
ต าแหน่งอยา่งเป็นธรรม 
  2. การเล่ือนเงินเดือน (Payroll) หมายถึง การไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูงข้ึน 
ความกา้วหนา้ในอตัราเงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริม และสนบัสนุนกบัความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ี บุคคลท่ีกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ียอ่มมีโอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูงหรือบุคคล              
ท่ีมีความกา้วหนา้ในเงินเดือนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีดว้ย 
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 3. การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ (Creative ability to work) หมายถึง 
การไดรั้บโอกาสในการแสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ ในการคิดริเร่ิมงานใหม่ เกิดนวตักรรมท่ีสร้าง
ความสะดวกสบายและความเจริญใหก้บัองคก์าร ไดแ้สดงความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน
ของตนเอง รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจ ทศันคติ ตลอดจนนิสัยในการปฏิบติังาน อนัจะท า
ใหก้ารท างานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้
 
 



 
 

 

บทที ่2 
แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ใน
อาชีพของพนกังาน บริษทัสยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั ผูว้ิจยัไดร้วบรวม แนวคิด 
ทฤษฎี เอกสารทางวชิาการ และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 2. แนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจในการท างานของ Herzberg 
 3. แนวคิดเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 4. ขอ้มูลเก่ียวกบับริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
 5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีส าคญั เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ 
บุคลากรเหล่านั้นจะมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังาน มีความตั้งใจในการปฏิบติังานทุ่มเท และใช้
ความพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพมากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรค ์
พฒันางาน และองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารยาวนานดว้ย แต่ถา้หากบุคลากรขาดแรงจูงใจใน
การปฏิบติังาน บุคลากรก็จะเฉ่ือยชา ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน ผลงานมี
คุณภาพต ่าหรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร (สุพานี สฤษฎว์านิช, 2549) 
 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ค าวา่ “แรงจูงใจ”  มาจากค ากริยาในภาษาละตินวา่ “Movere”  ซ่ึงมีความหมายตรงกบัค า
ในภาษาองักฤษวา่ “To move” อนัมีความหมายวา่ เป็นส่ิงท่ีโนม้นา้ว หรือชกัน าบุคคลเกิดการ
กระท า หรือปฏิบติัการ (To move a person to a course of action)  ดงันั้น แรงจูงใจจึงไดรั้บ             
ความสนใจมากในทุก ๆ วงการ และไดมี้ผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวต่้างกนั ดงัต่อไปน้ี 
 แรงจูงใจ หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัโดยปัจจยัต่าง ๆ จน
ก่อใหเ้กิดความพยายามและความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ดว้ยความเตม็ใจและใหบ้รรลุผล
ส าเร็จได ้(วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) หรืออาจกล่าวไดว้า่  แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัภายในตวั
บุคคลอนัเกิดจากกลไกภายในร่างกายไดรั้บการกระตุน้จนกลายเป็นเหตุจูงใจใหบุ้คคลนั้นแสดง
พฤติกรรมออกมา โดยมีทิศทางมุ่งไปสู่เป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง (พิบูล ทีปะปาล, 2550) 
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 แรงจูงใจจึงเป็นแรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง
ต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให้ ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการท างาน ซ่ึงส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบ
ไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน ความเจริญเติบโตในการ
ท างาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบายและการบริการงานขององคก์าร ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการท างาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงใน
การท างาน (วราพร มะโนเพญ็, 2554) ความรู้สึกหรือทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง อนัเกิด
จากพื้นฐานของการรับรู้ ค่านิยมและประสบการณ์ท่ีแต่ละบุคคลไดรั้บ และจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือส่ิง
นั้นสามารถตอบสนองความตอ้งการให้แก่บุคคลนั้นไดซ่ึ้งระดบัความพึงพอใจของแต่ละบุคคลยอ่ม
มีความแตกต่างกนัไปตอบสนองความตอ้งการในส่ิงท่ีขาดหายไปหรือส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความไม่สมดุล
เป็นส่ิงท่ีก าหนดพฤติกรรมท่ีจะแสดงออกของบุคคลซ่ึงมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบติัในกิจกรรมต่าง ๆ 
ไดอ้ยา่งเหมาะสม (ปฐมวงค ์สีหาเสนา, 2557) 
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุป ความหมายของ แรงจูงใจในการปฏิบติังานไดว้า่ 
ความรู้สึกของบุคคลท่ีถูกกระตุน้หรือผลกัดนัภายในจิตใจท่ีเกิดจากปัจจยัต่าง ๆ จนก่อใหเ้กิดความ
พยายามและความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบติังานใหดี้ดว้ยความเตม็ใจและใหบ้รรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้

 ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นแรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ใหเ้กิดความตอ้งการท่ีจะ
ไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้และก่อให้เกิดพฤติกรรมในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีนกัวิชาการได้
อธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
 ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550)ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                  
มีดงัน้ี 
 1. ความส าคญัท่ีมีต่อองคก์าร กล่าวคือ มีประโยชน์ต่อองคก์ารในดา้นต่าง ๆ โดยเฉพาะ
อยา่งยิง่ในการบริหารงาน และบริหารบุคคลในอนัท่ีจะตอบสนองความตอ้งการทางดา้นพฤติกรรม
ของมนุษยใ์หแ้ก่องคก์ารหรือหน่วยงาน ทั้งน้ีเพื่อ 
  1.1 ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดี มีความรู้ ความสามารถเขา้มาร่วมปฏิบติังาน และรักษาคน
ดีเหล่านั้นไวใ้ห้อยูใ่นองคก์ารต่อไปใหน้านท่ีสุดเท่าท่ีจะนานได ้
  1.2 ช่วยใหอ้งคก์าร ไดมี้ความมัน่ใจวา่บุคลากรจะปฏิบติังานตามท่ีถูกจา้งไวอ้ยา่ง            
เตม็ความรู้ ความสามารถ 
  1.3 ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมบุคคลในการคิดริเร่ิม สร้างสรรค ์และเพื่อประโยชน์ของ
องคก์ารโดยรวม 
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 2. ความส าคญัท่ีมีต่อผูบ้ริหาร กล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นผูรั้บผดิชอบและควบคุมการ
ปฏิบติังานของพนกังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ผูบ้ริหารจะด าเนินการไดดี้มี
ประสิทธิภาพก็โดยอาศยัอ านาจหนา้ท่ี (Authority) อ านาจบารมี (Power) เป็นเคร่ืองมือในการ
วนิิจฉยัสั่งการ (Decision  making) ตดัสินใจในเร่ืองต่าง ๆ ขององคก์ารไดท้ั้งในลกัษณะท่ีเป็น            
แบบทางการและแบบไม่เป็นทางการ (Formal and informal) ดงันั้น ผูบ้ริหารสามารถสร้างแรงจูงใจ               
ในการปฏิบติังานของบุคลากรในหน่วยงานไดห้ลายประการ ทั้งน้ีเพื่อ 
  2.1 ช่วยใหก้ารมอบอ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นไปดว้ยความเรียบร้อยและมี
ประสิทธิภาพ 
  2.2 เป็นการช่วยขจดัปัญหาขอ้ขดัแยง้ในการบิหารงาน กล่าวคือ การจูงใจจะช่วยท า
ใหอ้ านาจหนา้ท่ีของผูบ้ริหารเป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะท าใหผู้บ้ริหาร มีอิทธิพลอยู่
เหนือพฤติกรรมของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาขอ้ขดัแยง้ลงได ้
  2.3 ช่วยเอ้ืออ านวยในการวนิิจฉยัสั่งการ กล่าวคือ การจูงใจจะช่วยใหผู้บ้ริหารมีภาวะ
ผูน้ าท่ีดี ซ่ึงจะเอ้ือใหก้ารสั่งการ และการตดัสินใจเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 
 3. ความส าคญัท่ีมีต่อบุคลากร ทุกองคก์ารต่างให้ความส าคญักบัทรัพยากรมนุษย ์โดยถือวา่ 
“มนุษย”์ เป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าอยา่งยิง่ขององคก์าร และเปรียบเสมือนมนุษยมี์ค่าเป็นทรัพย ์
ผูบ้ริหารต่างใหค้วามส าคญักบับุคลากรในองคก์ารดว้ยการจูงใจในดา้นต่าง ๆ ทั้งน้ีเพื่อ 
  3.1 ช่วยใหบุ้คลากรสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์ารและสนองความตอ้งการ
ของตนเองไดพ้ร้อม ๆ กนัไปดว้ย 
  3.2 ใหไ้ดรั้บความยติุธรรมจากองคก์าร และฝ่ายบริหารในดา้นต่าง ๆ เช่น การพิจารณา
ความดี ความชอบ การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
  3.3 ใหมี้ขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) ไดอ้ธิบายถึงความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน                   
มี 4 ประการ ดงัน้ี 
 1. แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการปฏิบติังานใหบุ้คคล ซ่ึงพลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ี
ส าคญัต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของมนุษยใ์หก้ารปฏิบติังานใด ๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจใน            
การปฏิบติังานสูง ยอ่มท าให้กระตือรือร้นปฏิบติังานใหส้ าเร็จ ซ่ึงจะตรงกนัขา้มกบับุคคลท่ีท างาน
เพื่อใหผ้า่นไปวนั ๆ 
 2. แรงจูงใจจะช่วยใหค้วามพยายามในการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงความพยายาม 
(Persistence) ท  าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน าความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือละความพยายาม แม้
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งานจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุง การพฒันา              
ใหดี้ข้ึน 
 3. แรงจูงใจช่วยใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบติังานของบุคคล ซ่ึงการ
เปล่ียนแปลงต่าง ๆ (Variability) เก่ียวกบัรูปแบบการท างานหรือวธีิการท างานก่อใหเ้กิดการคน้พบ
ช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางท่านเช่ือวา่การเปล่ียนแปลง
เป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหนา้ของบุคคลแสดงใหเ้ห็นวา่บุคคลก าลงัแสวงหาการเรียนรู้ 
ส่ิงใหม่ ๆ ใหก้บัชีวติ บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างานสูง เม่ือด้ินรนเพื่อบรรลุวตัถุประสงคใ์ด ๆ 
หากไม่ส าเร็จบุคคลก็มกัจะพยายามคน้หาส่ิงผดิพลาดและพยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึนในทุกทาง ซ่ึงท าให้
เกิดการเปล่ียนแปลงวธีิการท างาน ซ่ึงต่างไปจากแนวเดิม ๆ  
 4. แรงจูงใจในการปฏิบติังานช่วยเสริมสร้างคุณค่าความเป็นคนท่ีสมบูรณ์ใหบุ้คคลท่ีมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ปฏิบติังานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้จดัวา่บุคคล
นั้นมีจรรยาบรรณในการท างาน (Work ethics) เป็นบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบมัน่คงในหนา้ท่ีและ              
มีวนิยัในการท างาน 
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของความส าคญัของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานไดว้า่ ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานมีหลายประการ ไดแ้ก่ แรงจูงใจช่วยเพิ่ม
พลงัในการปฏิบติังาน ท าให้บุคคลมีความพยายาม คิดหาวธีิการน าความรู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์ใหม้ากท่ีสุด โดยไม่ทอ้ถอย แมจ้ะมีอุปสรรคขดัขวาง 

 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แรงจูงใจในการปฏิบติังาน เกิดจากพลงัผลกัดนัใหบุ้คลากรแสดงออกดว้ยความเตม็ใจ  
ตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานของตนใหมี้ประสิทธิภาพ  (จีรพนัธ์ เครือสาร และอ าพร ไตรภทัร, 2548)            
ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท คือ 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)   
เป็นแรงกระตุน้ภายในตวับุคคลหน่ึง ๆ ซ่ึงเกิดจากเจตคติ ความสนใจ ความพอใจ ความตอ้งการ 
บุคลากรท่ีองคก์ารต่าง ๆ อยากไดม้าท างานนั้น นอกจากจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ
ในดา้นท่ีตอ้งการแลว้ ยงัควรเป็นบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการท างาน หรือบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิ ซ่ึงลกัษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ คือ เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบสูง ไม่เก่ียงงาน 
ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบสูง คิดคน้วธีิแกปั้ญหา ไม่ยอมแพปั้ญหา ไม่เล่น
พรรคเล่นพวกและทศันคติของบุคคลเหล่าน้ีมกัจะคิดในเชิงบวก บุคคลเหล่าน้ีมกัจะประสบ
ความส าเร็จในงานท่ีท าเป็นท่ียอมรับของสังคมและบุคคลอ่ืน ซ่ึงหากองคก์ารมีพนกังานเหล่าน้ี               
ก็เท่ากบัประสบความส าเร็จไปกวา่คร่ึงหน่ึง และ 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)             
เป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ีท าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมตอบสนองต่อแรงจูงใจนั้น เช่น            
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การใหร้างวลั การใหค้  ายกยอ่ง การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การลงโทษ เป็นตน้ สอดคลอ้งกบั
แนวคิดของ ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท 
ประกอบดว้ย   
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการ
เรียนรู้หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยไม่ให้มีบุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง เช่น พนกังาน
ตั้งใจท างานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัเขาเอง ไม่ใช่เพราะถูกบงัคบัหรือเพราะมีส่ิงล่อใจใด ๆ มากระตุน้ 
การจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่  
  1.1 ความตอ้งการ (Need) เน่ืองจากทุกคนมีความตอ้งการท่ีอยูภ่ายใน ซ่ึงท าใหเ้กิดแรง
ขบั (Drives) แรงขบัน้ีจะท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ส่งผลใหบุ้คคล
เกิดความพึงพอใจ เช่น พนกังานตอ้งการเล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงถือเป็นแรงจูงใจใหพ้ยายามท างาน 
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ  
  1.2 ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึง ซ่ึงจะ
เป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่อผูบ้ริหารและ
พอใจวธีิการท างาน ท าให้เขามีความตั้งใจในการท างานเป็นอยา่งมากและ  
  1.3 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ความสนใจเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเป็นพิเศษ จะท า
ใหเ้กิดความเอาใจใส่ในเร่ืองนั้นๆ มากกวา่ปกติ เช่น พนกังานมีความสนใจเป็นพิเศษเก่ียวกบัเร่ือง
ของเคร่ืองยนตก์ลไก เขาก็จะพยายามศึกษาและทดลองประดิษฐซ่ึ์งจะช่วยใหเ้ขาสามารถบรรลุ
เป้าหมายได ้  
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีไดรั้บแรง
กระตุน้มาจากภายนอกใหม้องเห็นจุดหมายปลายทางหรือส่ิงท่ีเขาจะไดรั้บและน าไปสู่พฤติกรรม
ของบุคคลตามจุดมุ่งหมายของผูถู้กกระตุน้หรือผูจู้งใจ ซ่ึงแรงจูงใจภายนอกเหล่าน้ี ไดแ้ก่  
  2.1 เป้าหมายหรือความคาดหวงัของบุคคล บุคคลท่ีมีเป้าหมายในการกระท าใด ๆ 
ยอ่มมีแรงกระตุน้หรือมีแรงจูงใจใหมี้พฤติกรรมท่ีดีและเหมาะสมท่ีจะน าไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวน้ั้น 
เช่น พนกังานท่ีอยูใ่นช่วงทดลองงานมีเป้าหมายท่ีจะไดรั้บการบรรจุเขา้ท างาน จึงตั้งใจท างาน           
อยา่งเตม็ความสามารถ  
  2.2 ความรู้เก่ียวกบัความกา้วหนา้ ถา้บุคคลทราบวา่เขาจะไดรั้บความกา้วหนา้อยา่งไร
จากการท างานนั้นก็ยอ่มเป็นแรงจูงใจให้ตั้งใจ และเกิดพฤติกรรมท่ีดีข้ึน เช่น พนกังานเห็นเพื่อน
ประสบความส าเร็จจากการท างานก็จะพยายามใหต้นเองเป็นเช่นนั้นบา้ง ท าใหเ้กิดความมุ่งมัน่ใน
การท างานอยา่งเตม็ท่ี  
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  2.3 บุคลิกภาพ ความประทบัใจอนัเกิดจากบุคลิกภาพ สามารถจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรม
ของนกับริหาร หรือผูน้ าท่ีดี หรือแมแ้ต่พนกังานแนะน าความงามก็สามารถจูงใจใหลู้กคา้ซ้ือสินคา้
ไดด้ว้ยคุณสมบติัทางดา้นบุคลิกภาพ เป็นตน้ และ  
  2.4 เคร่ืองล่อใจอ่ืน ๆ มีส่ิงล่อใจหลาย ๆ อยา่งท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ใหเ้กิด
พฤติกรรม เช่น การให้รางวลั (Rewards) อนัเป็นเคร่ืองกระตุน้ใหอ้ยากท าหรือการลงโทษ 
(Punishment) ซ่ึงจะกระตุน้มิใหก้ระท าในส่ิงท่ีไม่ถูกตอ้ง นอกจากน้ี การชมเชย การติเตียน                   
การประกวด การแข่งขนั หรือ การทดสอบ ก็จดัวา่เป็นเคร่ืองมือท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมไดท้ั้งนั้น                   
 สุธิดา เขม็ทอง (2559) กล่าววา่ ประเภทของแรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน 
(Intrinsic motivation) และแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) ซ่ึงแรงจูงใจภายในเป็น          
แรงกระตุน้ภายในตวับุคคล ซ่ึงเกิดจากเจตคติ ความสนใจ ความพอใจ ความตอ้งการ บุคคลเหล่าน้ี
มกัจะประสบความส าเร็จในงานท่ีท า ส่วนแรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวับุคคลท่ี         
ท  าใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมตอบสนองต่อแรงจูงใจนั้น เช่น การเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน               
การไดรั้บค่าตอบแทน การไดรั้บค าชมเชย เป็นตน้ ถา้เขาไดรั้บการตอบสนอง บุคคลเหล่าน้ีจะมี
พฤติกรรมของการท างาน เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงความส าเร็จท่ีตอ้งการ 
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุป ประเภทของแรงจูงใจ ไดว้า่ แรงจูงใจมี 2 ประเภท คือ 
แรงจูงใจภายใน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีมีความตอ้งการเรียนรู้ หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่ง
ดว้ยตนเองโดยไม่มีบุคคลอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง และแรงจูงใจภายนอก หมายถึง ส่ิงผลกัดนัภายนอก 
ตวับุคคลท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ 

 องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม
เพื่อไปยงัจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมายแรงจูงใจ ซ่ึงมีนกัวชิาการไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2521) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีจะสร้างส่ิงจูงใจในการท างาน 
ประกอบดว้ย 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน (Financial incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผูป้ฏิบติังาน
โดยตรงซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
  1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลโดยตรงต่อผลผลิตหรือ
ผลงานของผูป้ฏิบติังาน เช่น การจ่ายค่าจา้งท่ีสูงข้ึนเม่ือผลการปฏิบติังานสูงกวา่มาตรฐานท่ีก าหนดไว ้
  1.2 ส่ิงจูงใจทางออ้ม (Indirect incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีมีผลในทางสนบัสนุนหรือ
ส่งเสริมใหผู้ป้ฏิบติังานท างานไดดี้ข้ึน เช่น การจ่ายบ าเหน็จบ านาญ ค่ารักษาพยาบาล ฯลฯ 
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 2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่ตวัเงิน (Non -financial incentive) เป็นส่ิงจูงใจท่ีส่วนใหญ่มกัจะ
สนองตอบต่อความตอ้งการดา้นจิตใจ เช่น การยกยอ่งชมเชย การยอมรับวา่เป็นส่วนหน่ึงของหมู่
คณะ โอกาสกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน 
 สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) ไดอ้ธิบายไวว้า่ องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
มี 3 ประการ คือ  
 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงจะหมายถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคล (Individual difference) 
ในเร่ืองต่าง ๆ เช่น บุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ ความสามารถในการรับรู้ และความ
คาดหวงัต่าง ๆ ตลอดจนความแตกต่างในเร่ืองเพศ อาย ุระดบัการศึกษา และอาชีพ จะมีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างาน (Motivation) ของแต่ละบุคคลใหแ้ตกต่างกนัออกไป 
 2. ปัจจยัในเร่ืองงาน คุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน เช่น ความทา้ทายความสามารถ
ในการท างาน ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีบุคคลจะท างานนั้นใหป้ระสบความส าเร็จได ้ซ่ึงอาจจะ          
มีอุปสรรคบา้ง แต่ดว้ยความมุ่งมัน่และมีความก าหนดเป้าหมายการท างานท่ีชดัเจนตลอดจน                 
การวางแผนเตรียมการก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอนซ่ึงส่วนใหญ่พบวา่บุคคล
สามารถฝ่าฝืนอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยดี ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหง้านนั้นๆมีผลต่อการจูงใจ 
 3. ปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์าร เช่น โครงสร้างขององคก์าร วฒันธรรมองคก์าร บรรทดัฐาน 
นโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศและโอกาสของพนกังาน จึงท าใหพ้นกังาน
มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป นอกจากน้ีสภาพแวดลอ้มในการท างาน (Work 
environment) 
 Greenberg and Baron (2002)ไดอ้ธิบายไวว้า่ องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจมีอยู ่              
3 ประการ 
 ประการแรก คือ ความพยายามหรือตวักระตุน้ (Arousal) ซ่ึงเป็นเร่ืองของแรงขบั (Drive) 
หรือใชพ้ลงัเพื่อใหเ้กิดการกระท า ตวัอยา่งเช่น ใชค้วามพยายามท างานเพื่อใหค้นอ่ืนประทบัใจหรือ
พยายามท าในส่ิงท่ีตนรักและเป็นงานท่ีชอบ เป็นตน้ การท่ีบุคคลตอ้งการตอบสนองแรงขบัจึง
กระตุน้พฤติกรรมมุ่งความส าเร็จข้ึน 
 ประการท่ีสอง ในการตอบสนองต่อแรงขบัดงักล่าว บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางต่าง ๆ 
(Direction) เพื่อปฏิบติั เช่น เพื่อท าใหค้นอ่ืนประทบัใจตน บุคคลนั้นจะเลือกแนวทางปฏิบติั ดว้ย
การท างานมากข้ึนใหเ้กิดผลดี การท างานในโครงการส าคญัท่ีไดรั้บมอบหมายใหห้นกัข้ึนเป็นพิเศษ 
เป็นตน้ โดยทางเลือกเหล่าน้ีลว้นเป็นแนวทางไปสู่เป้าหมายเดียวกนั 
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 ประการท่ีสาม คือ การรักษาระดบัของพฤติกรรมหรือการกระท าใหค้งอยูอ่ยา่งต่อเน่ือง 
(Persistence) จนกวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายซ่ึง ณ จุดนั้นเป็นการตอบสนองแรงขบัของบุคคล      
ในขณะเดียวกนัดว้ย องคป์ระกอบของการจูงใจดงักล่าว สามารถสรุปตวัอยา่งไดด้งัภาพท่ี 2-1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
ภาพท่ี 2-1  ความหมายของการจูงใจ (Greenberg & Baron, 2002)  
  
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปองคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังานไดว้า่ 
องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล จะท าใหบุ้คลากรมี
ความแตกต่างกนัระหวา่งบุคคล ปัจจยัในเร่ืองงาน คุณลกัษณะ และธรรมชาติของงานจะท าให้
บุคลากรสามารถฝ่าฝันอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยดีและ ปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์าร ถา้ผูป้ฏิบติังาน       
ในองคก์ารมีความพึงพอใจในงานสูง ยอ่มน าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ถา้ผูบ้ริหาร
งานมุ่งใหค้วามสนใจท่ีจะปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยจดัหาส่ิงจูงใจต่าง ๆ เช่น 
สภาพการปฏิบติังาน สวสัดิการ และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ เงินเดือน ค่าจา้ง รายไดอ่ื้น ๆ เพื่อให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 

 

 

 

 ตวักระตุน้  ทิศทาง  คงสภาพ  เป้าหมาย 

ตวัการสร้าง 
ความประทบัใจ 

 

ตวัการสร้าง 
ความประทบัใจ 

ท างานมากข้ึน 
 

เอาใจเป็นพิเศษ 
 

ท างานหนกัข้ึน 
 

เกิดความ 
ประทบัใจท่ีดี 

 

เกิดความ 
ประทบัใจท่ีดี 
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 กระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน 
 กระบวนการจูงใจก่อใหเ้กิดการกระท าเพื่อบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ซ่ึงมีนกัวชิาการ
ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน มีดงัต่อไปน้ี 
 วสิาขา เทียมลม (2551)ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังานมี 4 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 1. เง่ือนไขน า (Antecedent condition) การท่ีอินทรียถู์กกระตุน้ชกัน าใหแ้สดงพฤติกรรม
ออกมานั้นเน่ืองจากมีความตอ้งการ (Need) เกิดข้ึนภายในร่างกายหรือตวัของอินทรียเ์อง หรือ               
เป็นเพราะไดรั้บการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอกร่างกาย มีดงัน้ี 
  1.1 ความตอ้งการ (Need) คือ สภาพหรือภาวะท่ีร่างกายขาด หรือ เสียสมดุลของส่ิงท่ี
จ  าเป็นต่อการท่ีอินทรียจ์ะด ารงอยูใ่นสภาพปกติได ้เช่น เม่ือร่างกายขาดอาหารบุคคลก็เกิดความหิว
และตอ้งการอาหารมาชดเชยเพื่อใหเ้กิดความสมดุลข้ึน จะเป็นแรงผลกัดนัใหค้นเรากระท า
พฤติกรรมต่าง ๆ เพื่อบ าบดัความตอ้งการดงักล่าว คนท่ีไม่ไดรั้บความสนใจเอาใจใส่จากญาติพี่นอ้ง
หรือคนใกลเ้คียง ยอ่มตอ้งการความรัก ตอ้งการความสนใจจากคนอ่ืน ๆ จึงตอ้งแสดงพฤติกรรม 
ต่าง ๆ เป็นการไขวค่วา้ความรัก ความสนใจมาทดแทนส่ิงท่ีขาดไป เพื่อท าให้เกิดความสมดุลข้ึน  
ซ่ึงความตอ้งการตามพื้นฐานของมนุษยแ์บ่งออกเป็น 2 ประการ ดงัน้ี 
   1.1.1 ความตอ้งการทางร่างกาย ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีมีรากฐานมาจากสรีระ เช่น 
ความตอ้งการอาหาร อากาศ น ้า การขบัถ่ายของเสีย การพกัผอ่น ความตอ้งการเหล่าน้ีจะมีพลงั
ต่างกนั และหากไม่ไดรั้บการตอบสนองก็จะมีผลต่างกนัไปตามสภาพ 
   1.1.2 ความตอ้งการทางใจและสังคม ซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีคนเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ของตน เช่น ความตอ้งการความรัก ความอบอุ่นปลอดภยั ไดรั้บความส าเร็จ หรือ              
การยกยอ่งสังคม เป็นตน้ 
  1.2 ส่ิงเร้า (Stimulus) ไดแ้ก่ บุคคล ส่ิงของ หรือ สถานการณ์ต่าง ๆ ท่ีมาเร้า หรือ
กระตุน้ให้อินทรียเ์กิดความตอ้งการ อนัเป็นแรงกระตุน้หรือแรงขบัใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรม
ตอบสนองต่อส่ิงเร้าออกไป ซ่ึงแบ่งออกเป็น 2 ชนิด ดงัน้ี 
   1.2.1 ส่ิงเร้าภายนอก ไดแ้ก่ ส่ิงเร้าท่ีอยูภ่ายนอกกายของบุคคล ไม่วา่จะเป็น
รูปธรรมหรือนามธรรม อนัมีผลกระตุน้ใหอิ้นทรียแ์สดงพฤติกรรมออกมา 
   1.2.2 ส่ิงเร้าภายใน เป็นผลจากการท างานของอวยัวะต่าง ๆ ในร่างกายของมนุษย ์
อนัเป็นแรงขบัหรือแรงกระตุน้ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม เช่น การขบัน ้ายอ่ยของกระเพาะอาหาร 
การเตน้ของหวัใจ เป็นตน้ 
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 2. แรงจูงใจและแรงขบั (Drive and motive) การขาดสมดุลของอินทรียห์รือการถูก
กระตุน้กายข้ึน อนัเป็นภาวะท่ีร่างกายตอ้งการแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าอยา่งหน่ึงอยา่งใด 
เพื่อบ าบดัความตอ้งการนั้น หรือเพื่อให้ร่างกายกลบัเขา้สู่ภาวะสมดุลตามปกติภาวะ เช่นน้ีท าใหเ้กิด
แรงขบัและแรงจูงใจข้ึน เป็นเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตน
ตอ้งการ 
 3. พฤติกรรมการกระท า (Instrumental behaviour) แรงขบัหรือแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนเม่ือ                
มีพลงัมากพอก็จะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลกระท าพฤติกรรมออกมา เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เช่น                
ความหิวหรือความอยากกระหายมาก ๆ จะผลกัดนัใหค้นพยายามหาอาหาร หรือน ้ามาบ าบดั                    
ความตอ้งการดว้ยวธีิหน่ึงจนได ้เป็นตน้ 
 4. การลดแรงขบัดนั (Drive reduction) เม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองจากการกระท า
พฤติกรรมเป็นผลใหอิ้นทรียก์ลบัเขา้สู่สภาพสมดุลหรือสภาวะความเครียดลดลงหรือหายไป                
แรงขบั หรือแรงจูงใจก็จะถูกขจดัใหห้มดไปดว้ย ซ่ึงเป็นการครบถว้นของกระบวนการจูงใจ 
 ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550) ไดอ้ธิบายถึงกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน มี 5 ขั้นตอน 
ดงัน้ี 
 1. ระเบียบ วนิยั และกฎเกณฑท่ี์องคก์ารก าหนดข้ึน จะตอ้งท าใหทุ้กคนในองคก์ารไดรั้บ
รู้วา่ ทุกคนตอ้งเคารพในกฎ กติกา ระเบียบเดียวกนั โดยไม่มีการเลือกปฏิบติั ซ่ึงจะท าใหพ้นกังาน
ทุกคนไดป้ฏิบติังานดว้ยความสบายใจ และมีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่รวมทั้งการใหพ้นกังาน 
มีความรู้สึกเป็นเจา้ขององคก์ารร่วมกนั ทั้งน้ีเพื่อใหเ้กิดความสามคัคีกนัระหวา่งผูบ้งัคบับญัชากบั
พนกังาน หรือเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกนั 
 2. การใหค้่าตอบแทนแบบเง่ือนไขเป็นรายหมู่ เช่น การใหผ้ลประโยชน์ตอบแทนทุกคน
ท่ีเขา้มาเป็นสมาชิกองคก์าร ทั้งน้ีเพื่อใหทุ้กคนไดเ้กิดความพึงพอใจและมีความภาคภูมิใจวา่องคก์าร
น้ีจะคอยดูแลเอาใจใส่ต่อความทุกขสุ์ขพนกังานโดยเท่าเทียมกนัเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจ
ใหก้บัผูป้ฏิบติังานไดอี้กวธีิหน่ึง 
 3. การใหค้่าตอบแทนแบบเง่ือนไขเป็นรายบุคคล เช่น องคก์ารใหร้างวลัตอบแทนแก่
บุคคลท่ีปฏิบติังานมีผลงานดีเด่นและสร้างช่ือเสียงใหแ้ก่องคก์าร องคก์ารจึงใหร้างวลัเป็น
ค่าตอบแทนในผลงานเหล่านั้น ทั้งน้ีเพื่อใหพ้นกังานไดมี้ขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังานต่อไป และ
เอาใจใส่ต่องานท่ีรับผดิชอบมากเป็นพิเศษ ซ่ึงเป็นการกระตุน้หรือปลุกเร้าใหพ้นกังานไดป้ฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ีตามก าลงัความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่
 4. การเปิดใหบุ้คคลไดแ้สดงความสามารถท่ีมีอยูต่ามความพอใจของเขา มีดงัน้ี 
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  4.1 ความพอใจเฉพาะอยา่ง โดยการไม่ปรารถนาอยา่งอ่ืนยิง่ไปกวา่น้ี แมจ้ะมีการ
เสนอให้รางวลัท่ีดีกวา่น้ีก็ไม่ยอมเปล่ียนแปลงในความพอใจเหล่านั้น 
  4.2 ความพอใจท่ีกระท าทุกส่ิงทุกอยา่งเพื่อหน่วยงานท่ีตนเองสังกดัอยู ่รวมทั้ง             
ความพอใจท่ีจะรักษาผลประโยชน์ละช่ือเสียงของหน่วยงานท่ีตนเองสังกดัอยูด่ว้ย 
 5. การเปิดโอกาสใหทุ้กคนไดเ้ลือกกลุ่มท างานดว้ยตนเอง กล่าวคือ เม่ือเขาไดท้  างาน
ร่วมกบัคนท่ีชอบพอกนัแลว้ก็เท่ากบัเป็นการกระตุน้ให้เขาปฏิบติังานไดดี้มีประสิทธิภาพและเกิด
ความรู้สึกพอใจในงานท่ีท าอยู ่หรืออาจจะปฏิบติังานไดดี้กวา่มาตรฐานท่ีวางไว ้โดยส่งผลดีต่อ
ปัญหาการไม่ขาดงาน การละทิ้งงานหรือไม่รับผิดชอบงาน ถา้เกิดปัญหาข้ึนก็ค่อนขา้งนอ้ยมาก 
 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 
 มีนกัวชิาการหลายท่านไดเ้สนอทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีท่ีรู้จกักนัอยา่ง
แพร่หลายมี ดงัน้ี 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์ (Maslow’s hierarchy of need) 
 Maslow (1970)ไดน้ าประสบการณ์ท่ีไดจ้ากการเป็นนกัจิตวทิยาและผูใ้หค้  าปรึกษาเป็น
แนวทางในการน าเสนอทฤษฎี ท่ีอธิบายพฤติกรรมความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นไปตามล าดบัมี 5 
ล าดบัขั้น เขาไดต้ั้งสมมติฐานเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษยไ์ว ้3 ประการคือ 
 1. มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมอยา่งหน่ึงท่ีมีความตอ้งการอยา่งไม่มีท่ีส้ินสุด ขณะท่ีความ
ตอ้งการใดไดรั้บการสนองแลว้ ความตอ้งการอยา่งอ่ืนก็จะเขา้มาแทนท่ี กระบวนการน้ีไม่มีท่ีส้ินสุด 
 2. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมอีกต่อไป 
ความตอ้งการล าดบัต่อไปท่ียงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้นท่ีเป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรม 
 3. ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลกัษณะเป็นล าดบัตามความส าคญั เม่ือความตอ้งการขั้น
ต ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการขั้นสูงถดัไปก็จะเกิดข้ึนตามมา และมนุษยก์็จะแสวงหา
ส่ิงท่ีจะตอบสนองความตอ้งการไปเร่ือย ๆ 
 Maslow (1970) ไดส้รุปลกัษณะของการจูงใจไวว้า่ การจูงใจจะเป็นไปตามล าดบัของ
ความตอ้งการอยา่งมีระเบียบ ล าดบัขั้นของความตอ้งการหรือ “Hierarchy of needs” ของมนุษย ์          
ตามทฤษฎีน้ีมี 5 ระดบั คือ 
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ภาพท่ี 2- 1 ทฤษฎีล าดบัชั้นความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow’s hierarchy of need) 
  
 1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพื้นฐานขั้น
แรกของมนุษย ์เป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับท่ีจะใหมี้ชีวติอยูร่อด เช่น ความตอ้งการอาหาร น ้า อุณหภูมิท่ี
เหมาะสม เป็นตน้ ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับมนุษยทุ์กคน ทั้งน้ีเพราะความจ าเป็นท่ีจะตอ้ง
ด ารงชีวิตอยูท่  าให้มนุษยต์อ้งหาส่ิงเหล่าน้ี มาตอบสนองก่อนส่ิงอ่ืนใด ดว้ยเหตุผลดงักล่าวจะเห็นไดว้า่
ในกรณีท่ีมนุษยข์าดส่ิงต่าง ๆ ทุกอยา่งแลว้การตอบสนองใหก้บัความตอ้งการของร่างกายจะเป็น          
ส่ิงหน่ึงท่ีใชจู้งใจมนุษยไ์ด ้เช่น ถา้หากมนุษยอ์ยูใ่นสภาพท่ีตกยากแลว้ ความตอ้งการส่ิงแรกของ
มนุษย ์คือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกายดงักล่าว มนุษยจ์ะมีความตอ้งการในล าดบัต่อไปไดก้็
ต่อเม่ือความตอ้งการชนิดน้ีไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการท่ีสูงข้ึนทางดา้น               
ท่ีเก่ียวกบัจิตใจหรือความนึกคิดก็ต่อเม่ือร่างกายไดรั้บการตอบสนองเป็นท่ีเรียบร้อยแลว้ 
 2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Security or safety needs) ในขั้นต่อไปท่ีสูงข้ึน 
คือ มนุษยก์็จะเร่ิมคิดถึงความปลอดภยัและความมัน่คงเช่น มนุษยอ์ยากจะมีความมัน่คงทางเศรษฐกิจ 
ในรูปของค ามัน่สัญญาจากนายจา้งท่ีจะจ่ายเงินเดือน ค่าจา้งหรือผลตอบแทนใหใ้นระยะยาวใน
องคก์ารธุรกิจ การท่ีพนกังานเกิดความรู้สึกวา่อาชีพของตนไม่มัน่คงเน่ืองมาจากสถานการณ์ท่ี
เปล่ียนแปลงไป เช่น ในยามท่ีเศรษฐกิจตกต ่า การท่ีจะตอ้งออกจากงาน ยอ่มท าใหพ้นกังานขาด
รายไดแ้ละขาดความมัน่คงหนา้ท่ีการงานต่าง ๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดว้ย ความตอ้งการ
ชนิดน้ีอาจสังเกตไดจ้าก กรณีท่ีพนกังานไดรั้บรายไดท่ี้เพียงพอส าหรับจดัหาส่ิงจ าเป็นส าหรับ

ความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกาย 

ความตอ้งการทางดา้น
ความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางดา้นสังคม 

ความตอ้งการมีฐานะเด่นในสังคม 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่ง 
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ร่างกายแลว้พนกังานก็จะท าการออมเงิน เพื่อใหมี้ไวเ้ป็นเคร่ืองประกนัเหตุการณ์ท่ีอาจเกิดข้ึนและ
กระทบกบัรายไดใ้นอนาคตได ้พนกังานดงักล่าวอาจจะท างานหนกัข้ึนหรือขยนัขนัแขง็ข้ึน เพื่อให้
นายจา้งเห็นความดีความชอบและจา้งต่อไปหรือในกรณีท่ีพนกังานไม่แน่ใจในความมัน่คงในท่ี
ท างานเดิม ก็อาจหาทางเปล่ียนงานไปอยูก่บับริษทัใหม่ท่ีใหค้วามมัน่คงมากกวา่ เป็นตน้ 
 3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social or belongings needs) คือ ความตอ้งการท่ีจะ            
เขา้ร่วมเป็นสมาชิกขององคก์ารต่าง ๆ อยากจะคบหาสมาคมกบัคนอ่ืน รวมตลอดทั้งจะไดรั้บ
มิตรภาพและความเห็นใจจากกลุ่มเพื่อนฝงูเป็นตน้ แต่อยา่งไรก็ดีการท่ีคนเราจะสามารถเขา้สมาคม
หรือกลุ่มเพื่อนฝงู ไดน้ั้นจะตอ้งท าตวัให้เป็นท่ียอมรับของสมาชิกหรือกลุ่มคนในสังคมนั้นดว้ย 
ความตอ้งการทางดา้นสังคมน้ี ปกติมกัจะเป็นไปในรูปของความตอ้งการในแง่ท่ีจะก่อใหเ้กิด
ความรู้สึกต่อตนเองวา่เป็นผูมี้ความส าคญัต่อสังคมกลุ่มน้ีและมีบุคคลต่าง ๆ ใหค้วามรักใคร่หรือ
ชอบพอตนหรืออาจกล่าวไดว้า่ความตอ้งการในขั้นน้ีเป็นความตอ้งการทางดา้นจิตใจมากข้ึน 
 4. ความตอ้งการมีฐานะเด่นในสังคม (Esteem or status needs) คือความมัน่ใจในตนเอง
ในเร่ืองของความสามารถ ความรู้ความส าคญัในตวัเอง ตลอดทั้งความตอ้งการท่ีจะมีฐานะเด่นเป็นท่ี
ยอมรับของบุคคลอ่ืน หรืออยากท่ีจะใหบุ้คคลอ่ืนสรรเสริญหรือนบัหนา้ถือตา เป็นตน้ ในองคก์าร
ธุรกิจการด ารงต าแหน่งท่ีส าคญั การมีท่ีท างานท่ีตกแต่งสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยู่
ใกลชิ้ดกบับุคคลส าคญั ๆ ลว้นแต่เป็นความตอ้งการท่ีจะท าใหมี้ฐานะเด่น ความพยายามท่ีจะท าใหมี้
ฐานะเด่นดงักล่าว มกัจะแสดงออกในรูปท่ีวา่ บุคคลดงักล่าวจะพยายามกระท าทุกส่ิงทุกอยา่งเพื่อให้
ดีเลิศหรือเกินหนา้เกินตาคนอ่ืน ๆ ทัว่ไป 
 5. ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความส าเร็จตามความนึกคิดทุกอยา่ง (Self-actualization and 
self-realization) ล าดบัขั้นความตอ้งการท่ีสูงสุดของมนุษยคื์อ ความตอ้งการอยากจะส าเร็จทุกส่ิง 
ทุกอยา่งตามความนึกคิด ภายหลงัจากท่ีมนุษยไ์ดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้ง 4 ขั้น อยา่ง
ครบถว้นแลว้ มกัจะเป็นความตอ้งการท่ีเป็นอิสระเฉพาะแต่ละคน แต่ละคนก็มีความนึกคิดใฝ่ฝัน          
ท่ีอยากจะไดรั้บผลส าเร็จในส่ิงอนัสูงส่งในทศันะของตน เช่น ตอ้งการท่ีจะไดรั้บช่ือเสียงในฐานะ              
ท่ีเป็นคนคิดคน้ทฤษฎีความรู้อยา่งใดอยา่งหน่ึง ตอ้งการท่ีจะไดรั้บช่ือเสียงในฐานะท่ีเป็นนกักีฬา
ระดบัโลกหรืออยากมีบุตรชายหญิงในจ านวนเหมาะสม อยากไดรั้บเลือกตั้งเป็นนายกฯ หรือ
อยากจะประสบผลส าเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรืออยากท่ีจะช่วยเหลือการกุศลเพื่อให้
ไดรั้บความสุขทางใจ เป็นตน้ ดงันั้นผูบ้ริหารองคก์ารจึงควรศึกษาท าความเขา้ใจพนกังานก่อนวา่             
มีความตอ้งการอยูใ่นระดบัใดแลว้ น าส่ิงท่ีซ่ึงสนองความตอ้งการดงักล่าวมาเป็นส่ิงจูงใจในการ
ท างาน  
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 นอกจากน้ียงัมีทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจอีก เช่นทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจ 
ในการท างานของ Herzberg ท่ีจะกล่าวในส่วนต่อไป 
 ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y (Douglas McGregor)  
 McGregor (1960) ไดเ้สนอแนวคิดโดยมองคนแตกต่างกนัเป็น 2 ดา้น คือ มองทางดา้น
ลบ ตั้งช่ือวา่ “ทฤษฎี X” และมองคนทางดา้นบวก เรียก “ทฤษฏี Y” คือ 
 1. ทฤษฎี X แนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่ 
     1.1 คนทุกคนข้ีเกียจ ไม่อยากท างานและมกัหาโอกาสหลีกเล่ียงงานเสมอเม่ือมีโอกาส 
       1.2 คนส่วนใหญ่ไม่มีความทะเยอทะยานและขาดความรับผดิชอบ 
     1.3 คนส่วนใหญ่เห็นแก่ตวัค านึงถึงแต่ผลประโยชน์ส่วนตนเสมอ ไม่ค่อยสนใจ   
ผลประโยชน์ส่วนรวม 
     1.4 คนมกัชอบเป็นผูต้ามมากกวา่ผูน้ า 
     1.5 คนส่วนมากจะต่อตา้นการเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะการเล่ียนแปลงท่ีส่งผลกระทบ
ทางลบต่อตนเอง 
 Macgregor ไดช้ี้แจงในรายละเอียดวา่ ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ีมองคนแบบน้ี
ส่วนมากเป็นคนหวัเก่าจึงมีทศันคติในทางลบ ดงันั้น ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา แบบน้ีจะใช้
วธีิการจดัการองคก์ารและการบริหารดว้ยการใชอ้  านาจสั่งการบงัคบับญัชา ติดตาม ก ากบัควบคุม
อยา่งใกลชิ้ดเพื่อเป็นการบงัคบัใหค้นตอ้งท างานโดย 
 1. ผูบ้ริหารจะท าหนา้ท่ีเป็นผูส้ั่งการบงัคบับญัชา ติดตาม ตรวจสอบ และควบคุมการ         
ท  างานของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งใกลชิ้ด 
 2. ผูบ้ริหารเป็นผูก้  าหนดกฎเกณฑ ์ระเบียบ ขอ้บงัคบัในการท างานข้ึนมาจ านวนมาก         
เพื่อใหค้นตอ้งปฏิบติัตาม 
 3. มีการใชว้ธีิการใหร้างวลัส าหรับผูท่ี้ท  างานส าเร็จตามท่ีตอ้งการ หรือ ผูใ้กลชิ้ดท าได้
ถูกใจ และลงโทษผูท่ี้ขาดความรับผดิชอบท างานผดิพลาด ไม่ประสบความส าเร็จ 
 การท่ีผูบ้ริหารมีทศันคติต่อคนแบบทฤษฎี X เช่นน้ี ไม่เหมาะสมส าหรับยคุปัจจุบนั
เน่ืองจากวธีิการบริหารแบบน้ีไม่สามารถใชไ้ดก้บัคนยคุใหม่ โดยเฉพาะอยา่งยิง่กบัผูท่ี้ท  างานใน
ระดบัสูงและระดบักลางขององคก์าร ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีทกัษะความรู้ ความสามารถในการท างานใน
ระดบัสูงและถือเป็นพลงัสมอง แต่อาจจะใชไ้ดก้บัคนท่ีท างานในระดบัล่างขององคก์าร เพราะคนท่ี
ท างานในระดบัล่างส่วนใหญ่ยงัเป็นผูท่ี้ขาดความรับผดิชอบและไม่สามารถควบคุมตนเองได ้
 2. ทฤษฎี Y แนวคิดท่ีส าคญัของทฤษฎีน้ี มีมุมมองวา่ 
     2.1 คนทุกคนเป็นคนขยนั ชอบท างานใฝ่ดี มีความรับผิดชอบและก ากบัควบคุมตนเองได ้
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     2.2 คนทุกคนมีความมุ่งมัน่และตอ้งการสร้างความเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน
พร้อมท่ีจะทุ่มเทชีวติจิตใจให้กบังานอยา่งเตม็ท่ี ขอเพียงใหมี้โอกาสไดรั้บการสนบัสนุนและ         
ก าลงัใจเท่านั้น 
     3.3 คนทุกคนสามารถมีความคิดริเร่ิมเป็นของตนเอง มีศกัยภาพในการพฒันาตนเอง
สามารถคิดตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง ถา้ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ 
 ตามแนวคิดทฤษฎี Y น้ี การบงัคบัใหค้นท างานเป็นส่ิงท่ีไม่จ  าเป็น ทั้งน้ี เน่ืองจากตาม
ธรรมชาติพื้นฐานของคน ทุกคนมีความส านึกแห่งความรับผดิชอบไดเ้อง ทุกคนสามารถก ากบั
ควบคุมตนเองได ้ขอเพียงให้มีแรงบนัดาลใจ หรือส่ิงกระตุน้ท่ีท าใหค้นเกิดความอยากในการท างาน 
หรือมีโอกาสในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ท่ีเท่านั้น เน่ืองจากทุกคนสามารถคิด ตดัสินใจแกไ้ขปัญหา
หรือกระท าการต่าง ๆ ไม่ไดมี้อยูเ่ฉพาะผูบ้ริหารเท่านั้น 
 นอกจากน้ี เจริญผล สุวรรณโชติ (2551)  เปรียบเทียบใหเ้ห็นสมมติฐานเก่ียวกบั
พฤติกรรมในการท างานของมนุษยต์ามทศันะของผูบ้ริหารท่ี ปฏิบติัต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สรุปและ
เปรียบเทียบดงัตารางท่ี 2-1  
 
ตารางท่ี 2-1 แนวคิดทฤษฏี X และ ทฤษฏี Y 

 
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 

1. บ่งถึงธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย ์ 1. บ่งถึงธรรมชาติของงาน 
2. เห็นวา่ธรรมชาติของมนุษยไ์ม่ชอบท างาน 2. เห็นวา่ธรรมชาติของมนุษยเ์ป็นผูท่ี้ชอบ

ท างาน 
3. มนุษยจ์ะเป็นผูค้อยหลีกเล่ียงในการท างาน 
ดงันั้น องคก์ารจึงตอ้งด าเนินการโดยวธีิ ดงัน้ี 
    3.1 ควบคุมการท างาน 
    3.2 ช้ีแจงแนวทางใหท้ างาน 
    3.3 ขู่เขญ็โดยการใชว้ธีิการลงโทษ 

3. โดยธรรมชาติของมนุษยจ์ะท างานเป็นแบบ
เล่น ๆ และชอบการพกัผอ่นในขณะท างาน 
ดงันั้นจึงตอ้งใชว้ธีิการ ดงัน้ี 
    3.1 ใหมี้การควบคุมตนเอง 
    3.2 ใหมี้การแนะแนวทางตนเอง 
    3.3 ใหร้างวลั 

4. มีความรู้สึกเพียงเล็กนอ้ยในการรับผิดชอบ
หนา้ท่ี การงาน และมีความทะเยอทะยานนอ้ย 

4. เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบในหนา้ท่ีการงาน
ภายใตเ้ง่ือนไขของตนเอง 

5. ค  านึงถึงผลผลิตขององคก์ารเป็นส าคญั แต่
ตอ้งมีการกระตุน้และควบคุมจากองคก์าร 

5. บ่งถึงพฤติกรรมของการท างานและ
ธรรมชาติของงาน 
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 สรุปแนวคิดทฤษฎี X และทฤษฏี Y ไดด้งัน้ี 
 ทฤษฎี X เป็นแนวความคิดแบบดั้งเดิมเป็นการมองคนในแง่ร้าย โดยยดึความเช่ือวา่
บุคลากรมีความข้ีเกียจ ไม่ชอบท างาน ชอบหลีกเล่ียงความรับผดิชอบ ขาดความกระตือรือร้น             
แต่กลวัตกงาน ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาท่ียดึถือแนวความคิดน้ีจะใชว้ธีิบงัคบัขู่เข็ญ ลงโทษ
เพื่อใหท้  างาน และใชส่ิ้งจูงใจท่ีเป็นตวัเงิน เพื่อจูงใจใหบุ้คลากรเตม็ใจท่ีจะท างาน 
 ทฤษฎี Y เป็นแนวความคิดการจดัการสมยัใหม่มองคนในแง่ดี โดยยดึถือความเช่ือวา่
บุคลากรเตม็ใจท างาน มีความรับผดิชอบ สามารถควบคุมก ากบัตนเองในการท างานได ้และเช่ือวา่
ความคิดท่ีสร้างสรรคก์ระจายอยูท่ ัว่ไปในบุคลากรทุกระดบัในองคก์าร ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา
ท่ียดึถือแนวความคิดน้ีจะใชว้ิธีมอบหมายงาน โดยใหบุ้คลากรควบคุมตวัเอง เพื่อเปิดโอกาสให้
สามารถเลือกท่ีวธีิการท างานของเขาเองไดร้วมทั้งใหเ้ขามีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
ด าเนินงานเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จในองคก์ารร่วมกนั 
 จากทฤษฎีน้ี องคก์ารตอ้งท าความเขา้ใจเก่ียวกบัความตอ้งการและธรรมชาติของมนุษย ์
วา่แต่ละคนมีความตอ้งการและธรรมชาติท่ีต่างกนั ดงันั้น องคก์ารควรใหค้วามส าคญักบัมนุษย
สัมพนัธ์กบัตวับุคคล และควรเสริมสร้างทกัษะในการสร้างมนุษยสัมพนัธ์ใหก้บับุคคล หากบุคคล
ใดสามารถสร้างมนุษยสัมพนัธ์ไดแ้ละคิดเป็นระบบขององคก์ารข้ึนแลว้ก็จะเกิดประโยชน์แก่การ
ด ารงชีวิตและการท างานของบุคคล รวมถึงองคก์ารได้ 
 ทฤษฎีการจูงใจ ERG (Alderfers ERG theory) 
 Alderfer (1976) นกัวชิาการแห่งมหาวทิยาลยั เยล (Yale) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการ
ด ารงอยูค่วามสัมพนัธ์และความกา้วหนา้ ท่ีเรียกร่วมกนัวา่ ทฤษฎี ERG (ERG theory) ซ่ึงมีพื้นฐาน
มาจากทฤษฎีความตอ้งการของ Maslow โดย Alderfer สรุปวา่ ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถ 
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ 
 1. ความตอ้งการเพื่อการด ารงชีวติ (Existence needs = E) เป็นความตอ้งการในระดบั
ต ่าสุดของมนุษยท่ี์ตอ้งการไดม้าในส่ิงท่ีจ  าเป็นเพื่อการด ารงชีวติอยูร่อดจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการ
ทางดา้นร่างกายและปรารถนาอยากมีส่ิงของเคร่ืองใชต่้าง ๆ เช่น ตอ้งการอาหาร ท่ีอยูอ่าศยั เป็นตน้ 
ส าหรับชีวติจริงองคก์ารนั้น ตอ้งการค่าจา้งเงินโบนสั และผลประโยชน์ตอบแทน ตลอดจนสภาพ
เง่ือนไขการท างานท่ีดีและสัญญาการวา่จา้งเหล่าน้ีลว้นแต่เป็นเคร่ืองมือตอบสนองส่ิงจูงใจดา้นน้ี
ทั้งส้ิน 
 2. ความตอ้งการทางดา้นความสัมพนัธ์ (Relatedness needs = R) เป็นความตอ้งการท่ี
เก่ียวพนัและเก่ียวขอ้งกนัในเชิงมนุษยสัมพนัธ์ เป็นลกัษณะของมนุษยท่ี์ตอ้งการอยูร่่วมกนั ทั้งท่ี 
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ตรงกบั Maslow ท่ีไดก้ล่าวไวใ้นเร่ืองของความตอ้งการท่ีจะอยูร่วมกนัในสังคม และความตอ้งการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ยกยอ่งสรรเสริญ 
 3. ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth needs = G) เป็นความตอ้งการในระดบั
สูงสุดเป็นความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโต ความตอ้งการชนิดน้ีจะเป็นความตอ้งการเก่ียวกบั
เร่ืองราวของการพฒันาการเปล่ียนแปลงฐานะ สภาพ และการเติบโตกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
ตอ้งการประเภทน้ีประกอบดว้ยส่วนท่ีเป็นความตอ้งการ การยกยอ่งและความตอ้งการประสบ
ความส าเร็จตามทฤษฎีของ Maslow 
 ทฤษฎี ERG น้ี จะมีขอ้สมมติฐาน 3 ประการ เป็นกลไกส าคญัอยู ่คือ 
 1. ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง (Need satisfaction) นัน่คือ หากความตอ้งการ
ระดบัใดไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการนอ้ยความตอ้งการประเภทนั้นจะมีอยูสู่ง เช่น ถา้
พนกังานไดรั้บการตอบสนองดา้นเงินเดือนนอ้ยเกินไป ดงันั้น ความตอ้งการดา้นเงินเดือนก็จะมีอยูสู่ง 
 2. ขาดความตอ้งการ (Desire strength) ถา้หากความตอ้งการประเภทท่ีอยูต่  ่ากวา่ เช่น 
ความตอ้งการดา้นการอยูร่อด ไดรั้บการตอบสนองมากพอแลว้ ก็จะยิง่ท  าใหค้วามตอ้งการประเภท 
ท่ีอยูสู่งกวา่ เช่น ความตอ้งการกา้วหนา้และเติบโตมีมากยิง่ข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้งานไดรั้บ 
การตอบแทนดา้นค่าจา้งและอ่ืน ๆ (ความตอ้งการอยูร่อด) มากพอแลว้นั้น หวัหนา้งานคนนั้นก็จะ
ตอ้งการไดรั้บการยอมรับและนบัถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน (ความสัมพนัธ์ทางสังคม) 
 3. ความตอ้งการท่ีไม่ไดรั้บการตอบสนอง (Need frustration) ถา้หากความตอ้งการ
ประเภทท่ีอยูสู่งมีอุปสรรคติดขดัไดรั้บการตอบสนองนอ้ย ก็จะท าใหค้วามตอ้งการประเภทท่ีอยู่
ต  ่าลงไปมีความส าคญัมากข้ึน ตวัอยา่งเช่น ถา้หวัหนา้งานไม่อาจมีโอกาสท่ีจะไดเ้ปล่ียนงานใหม่          
ท่ีทา้ทายมากข้ึน (ความกา้วหนา้และเติบโต) กรณีเช่นน้ี หวัหนา้คนน้ีก็จะหนัมาสนใจและตอ้งการ 
ท่ีจะไดรั้บความอบอุ่นสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกบัเพื่อนร่วมงานและลูกนอ้งในกลุ่ม (ความสัมพนัธ์ทาง
สังคม) 
 แนวคิดจากทฤษฎีน้ีแมจ้ะเป็นการศึกษาจากล าดบัข้ึนความตอ้งการของ Maslow                      
ก็ตามแต่ก็มีประเด็นท่ีช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างกนัใน 2 ลกัษณะ คือ 
 1. ตามสภาพความเป็นจริงความตอ้งการทั้ง 5 ขั้น สามารถจดักลุ่มรวมกนัได ้3 ขั้น 
เท่านั้น คือ ความตอ้งการด ารงชีวติ เปรียบเทียบ ไดก้บัความตอ้งการทางสังคม ทฤษฎีความตอ้งการ 
ซ่ึงหมายถึง ความตอ้งการในการอาชีพ ท่ีพกัอาศยั รวมทั้งความปลอดภยัจากอนัตรายทั้งปวง              
ความตอ้งการความสัมพนัธ์ มีลกัษณะเหมือนกนักบัความตอ้งการทางสังคม ซ่ึงไดแ้ก่ ความตอ้งการ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และความตอ้งการเจริญเติบโตสามารถเปรียบเทียบไดก้บัความตอ้งการ
การยอมรับนบัถือ และความตอ้งการความส าเร็จในชีวติของมาสโลว์ ซ่ึงหมายถึงความสามารถท่ีจะ 
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เอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ท่ีมีอยู ่
 2. ตามแนวทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow เห็นวา่บุคคลจะมีความตอ้งการ                  
ท่ีสูงข้ึนไดน้ั้นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในขั้นตน้ก่อน แต่แนวทางทฤษฎีน้ีมีความ
ยดืหยุน่มากกวา่ คือ บุคคลอาจจะมีความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งพร้อมกนั โดยอาจจะมีความตอ้งการ
ในระดบัสูงพร้อม ๆ กบั ความตอ้งการในระดบัต ่า ในขณะท่ีบุคคลพึงพอใจจากความตอ้งการท่ี
ไดรั้บเพื่อท่ีจะน าไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึนอีกระดบัหน่ึง บุคคลอาจจะมีความคบัขอ้งใจในความพยายาม              
ท่ีจะบรรลุถึงระดบัขั้นนั้น ๆ ลกัษณะเช่นน้ีอาจจะเป็นเหตุใหบุ้คคลมีความพยายามท่ีจะกลบัไป
แสวงหาส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการในระดบัต ่ากวา่ก็ได ้
 ทฤษฎีความตอ้งการ 3 ประการของ McClelland (McClelland’s three needs theory)  
 McClelland (1969) เป็นนกัทฤษฎีทางจิตวทิยาอเมริกนั แนวทฤษฎีน้ีไดท้  าการศึกษา
ทดสอบความตอ้งการของแต่ละคน McClelland ไดท้  าการวจิยัตามแนวความคิดของความตอ้งการ
ทั้ง 3 ประการสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ความตอ้งการประสบความส าเร็จ (Need for achievement) คือ ความตอ้งการท่ีจะท า
ส่ิงต่าง ๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความส าเร็จ โดยบุคคลท่ีตอ้งการความส าเร็จสูงจะชอบการแข่งขนั
ชอบงานท่ีทา้ทายและตอ้งไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อใหป้ระเมินตวัเอง มีความช านาญในการ
วางแผนมีความรับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว บุคคลท่ีตอ้งการประสบ
ผลส าเร็จสูงจะแสวงหาแนวทางเพื่อกา้วไปขา้งหนา้ จะใชค้วามพยายามเพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จ และ
จะมีความรับผดิชอบในการแกปั้ญหาต่าง ๆ 
 2. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for affiliation) คือ เป็นความตอ้งการการยอมรับจาก
บุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ
ความผกูพนัสูงจะชอบสถานการณ์ร่วมมือกนัมากกวา่สถานการณ์แข่งขนั โดยจะพยายามสร้างและ
รักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น บุคคลท่ีตอ้งการความรักความผกูพนัสูงมองความตอ้งการน้ีคลา้ย
กบัความตอ้งการระดบัท่ี 3 ของ Maslow 
 3. ความตอ้งการอ านาจ (Need for power) คือ เป็นความตอ้งการอ านาจเพื่อมีอิทธิพล
เหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอ านาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อท าใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืนและไดรั้บการยกยอ่ง ตอ้งการเป็นผูน้ า ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน ความปรารถนา
อยากไดอ้ านาจบารมีเพื่อน าไปใชค้วบคุมก ากบัผูอ่ื้น บุคคลผูต้อ้งการมีอ านาจบารมีสูงตาม
แนวความคิดของ McClelland มีความตอ้งการอ านาจแยกเป็น 2 แนวทาง คือ ในทางบวก เป็นความ
ปรารถนาอยากมีอ านาจบารมี สามารถเชิญชวนและดลบนัดาลใจผูอ่ื้นใหค้ลอ้ยตามยอมรับได ้และ
ในทางลบ คือความตอ้งการอ านาจเพื่อใหมี้อิทธิพลเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการท างานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน 
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 จากการศึกษาทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ จะเนน้การศึกษาในดา้นปัจจยัต่าง ๆ ท่ี
บุคลากรตอ้งการจากองคก์าร ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจควรมองในดา้นการตอบสนองความตอ้งการ
ของบุคลากรในดา้นต่าง ๆ เม่ือความตอ้งการของบุคลากรไดรั้บการตอบสนองแลว้นั้นก็จะท าให้
เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปกระบวนการจูงใจในการปฏิบติังาน ไดว้า่ กระบวนการ
จูงใจเร่ิมจากบุคคลเกิดจากความตอ้งการท าใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อสนองความ
ตอ้งการของตนเอง เม่ือไดรั้บการตอบสนองอยา่งเพียงพอแลว้ ความตอ้งการเหล่านั้นจะลดลง  

  
แนวคดิและทฤษฎสีองปัจจัยหรือทฤษฎกีารจูงใจในการท างานของ Herzberg 

 Herzberg (1959) ไดศึ้กษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานของบุคคล คร้ังแรกเม่ือปี ค.ศ. 
1959 ไดศึ้กษาวา่ คนเราตอ้งการไดอ้ะไรจากงาน ค าตอบท่ีคน้พบคือ คนเราตอ้งการความสุขจาก
การท างานและแรงจูงใจในการท างานเป็นองคป์ระกอบส าคญั ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความรู้สึกใน
ดา้นท่ีท าใหค้วามรู้สึกในการท างานมี 2 ประการ คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน หลงัจากนั้น ทฤษฎี
สองปัจจยัของ Herzberg ก็เป็นท่ีนิยม น าไปใชศึ้กษาเก่ียวกบัดา้นการท างานกนัอยา่งแพร่หลาย และ
ไดมี้การพฒันาองคป์ระกอบ ใหเ้หมาะสมกบักลุ่มท่ีศึกษา Herzberg ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างาน จากทฤษฎีสองปัจจยั ดงัน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation factors) เป็นปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ ใน
การท างานเก่ียวขอ้งกบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้มีอยูจ่ะเป็นส่ิงสนบัสนุน ส่ิงจูงใจ 
และใหบุ้คคลปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากข้ึน เกิดความรับผิดชอบ และรักงานท่ีปฏิบติั
หรือเกิดความพึงพอใจในงานท่ีปฏิบติัเป็นอยา่งมาก ประกอบดว้ย  
  1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างาน ไดเ้สร็จ
ส้ินและประสบความส าเร็จเป็นอยา่งดี มีความสามารถในการแกปั้ญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกนั
ปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพึงพอใจและปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงาน
นั้น ๆ  
  1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ นบัถือ
จากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูรั้บบริการ หรือบุคคลทัว่ไป การยอมรับนบัถือ
มีหลายรูปแบบ เช่น การยกยอ่งชมเชย การแสดงความยนิดี การใหก้ าลงัใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใด
ท่ีเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดท้  างาน อยา่งใดอยา่งหน่ึงจนบรรลุผลส าเร็จ การยอมรับ
นบัถือจะแฝงอยูก่บัความส าเร็จในงานดว้ย 
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   1.3 ลกัษณะงาน (Work itself) หมายถึง งานและขอบเขตของงานท่ีปฏิบติังาน เป็น
งานท่ีน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ทา้ทายความสามารถหรือเป็นงาน ท่ีมีลกัษณะ
สามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่เพียงผูเ้ดียว  
  1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน จากการ ไดรั้บ
มอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ มีอ านาจในการตดัสินใจและรับผดิชอบได ้อยา่งเต็มท่ี มีอิสระ
ในการท างาน โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด  
  1.5 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (Maintenance or hygiene factor) หมายถึง การท่ี
บุคคลไดรั้บการเปล่ียนแปลงสถานะหรือต าแหน่งหนา้ท่ีความรับผดิชอบ จากต าแหน่งหน่ึงกา้ว
ไปสู่อีกต าแหน่งหน่ึง โดยเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงานใหม้ากข้ึน  
 2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัอนามยั (Maintenance or hygiene factor) เป็นปัจจยั เพื่อการคงอยู ่
(Maintenance factors) เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน ส่งเสริมให้
แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลา ถา้ความตอ้งการ หรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บ               
การตอบสนอง จะท าใหเ้กิดความไม่พึงพอใจหรือไม่มีความสุข ในการท างาน ประกอบดว้ย 
  2.1 สภาพการท างาน (Working condition) หมายถึง สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ในการ
ท างาน ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน เป็นตน้ รวมถึง
ลกัษณะส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชต่้าง ๆ ซ่ึงตอ้ง เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบติังานใหมี้ความคล่องตวั สัดส่วนระหวา่งปริมาณงานท่ีไดรั้บ มอบหมายกบัจ านวนบุคลากร              
ท่ีปฏิบติังานตอ้งมีความเหมาะสมกนั 
  2.2 ความมัน่คงในงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการปฏิบติังานในดา้น
ความมัน่คงในต าแหน่ง และความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 
  2.3 ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน (Interpersonal relationship) หมายถึง การติดต่อ กบั
ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ไม่วา่จะเป็นกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงถึง
ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และสามารถท างานร่วมกนัได ้
  2.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (Supervision-technical) หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถ ความยติุธรรม และวธีิการของผูบ้งัคบับญัชาในการด า เนินงาน และการบริหารงาน
ภายใน หน่วยงานท่ีปฏิบติัอยูอ่ยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นท่ียอมรับสามารถแกปั้ญหาต่าง ๆ อยา่งมี   
เหตุผลไดท้นัท่วงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนา้ท่ีไวอ้ยา่งชดัเจน รวมถึงสามารถ ในการ
นิเทศความยนิดีและความเต็มใจของผูบ้งัคบับญัชาในการนิเทศงาน 
  2.5 นโยบายและการบริหารบริษทั (Policy and administration) หมายถึง 
ความสามารถในการจดัล าดบัเหตุการณ์ต่าง ๆ ของการท างาน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็นถึงนโยบายของ
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หน่วยงาน การบริหารงาน การจกัระบบงานของผูบ้งัคบับญัชา การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบาย 
 จากแนวคิดแนวคิดและทฤษฎีสองปัจจยัหรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s 
motivation hygiene theory) ขา้งตน้สามารถกล่าวสรุปไดว้า่ ทฤษฎีสองปัจจยั หรือทฤษฎีการจูงใจ
ของ Herzberg (Herzberg’s motivation hygiene theory) แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี (Herzberg, 
1959)  
 1. ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเก่ียวขอ้ง           
กบังาน และความส าเร็จของงานโดยตรง ถา้บุคลากรมีปัจจยัจูงใจจะท าใหป้ฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบดว้ย   
  1.1 ความส าเร็จในงาน   
  1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
  1.3 ลกัษณะงาน 
  1.4 ความรับผดิชอบ   
  1.5 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   
 2. ปัจจยัค ้าจุน เป็นปัจจยัเพื่อการคงอยู ่เป็นปัจจยัท่ีมาจากภายนอกเก่ียวกบัส่ิงแวดลอ้ม     
ในการท างาน ซ่ึงส่งเสริมให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลใหป้ระสบความส าเร็จในหนา้ท่ี        
การงาน ถา้ความตอ้งการหรือปัจจยัเหล่าน้ีไม่ไดรั้บการตอบสนองจะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ
หรือไม่มีความสุขในการท างาน ประกอบดว้ย 
  2.1 สภาพการท างาน 
  2.2 ความมัน่คงในงาน 
  2.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
  2.4 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
  2.5 นโยบายและการบริหารบริษทั 
 ปัจจยัจูงใจท่ีเกิดจากปัจจยัภายในตวับุคคล และปัจจยัค ้าจุนท่ีมาจากภายนอก เก่ียวกบั
ส่ิงแวดลอ้มดงักล่าว อธิบายการจูงใจของบุคคลท่ีกระท าการ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึง ความตอ้งการ
ความส าเร็จ ความตอ้งการท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุด และท าใหส้ าเร็จผลตามท่ีตั้งใจไว ้เม่ือท าส าเร็จ               
ก็จะเป็นแรงกระตุน้ใหท้  างานอ่ืนส าเร็จต่อไป หรือกล่าวอีกนยัหน่ึงไดว้า่ บุคคลท่ีประกอบอาชีพจะ
ตอ้งการประสบความส าเร็จในอาชีพ ตอ้งการความกา้วหนา้ ในหนา้ท่ีการงาน การเล่ือนต าแหน่ง 
การไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงเป็นเป้าหมายสูงสุดในการท างาน ดงันั้น องคก์ารควรตอบสนอง
ความตอ้งการของบุคลากรใหมี้ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้ล่ือน
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ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บค่าตอบแทนท่ีเพิ่มข้ึน จากแนวคิดขา้งตน้จะเห็นไดว้า่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยั
ค ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น ผูว้จิยัจึงไดป้ระยกุตใ์ชท้ฤษฎีสองปัจจยั 
หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg (Herzberg’s motivation hygiene theory) มาใชอ้ธิบายกรอบ
แนวคิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยาม
อุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
 

แนวคดิเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ในการบริหารงานไม่วา่ภาครัฐหรือเอกชน ผูบ้ริหารทุกคนลว้นมีความตอ้งการให้
บุคลากรของตนไดรั้บการพฒันา และตอ้งการใหบุ้คลากรของตนมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลา 
ซ่ึงบุคคลท่ีมีการพฒันาตนเองอยูต่ลอดเวลานั้น จะมีความพร้อมต่อการแข่งขนัและจะเป็นบุคคลท่ี
พร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา หน่วยงานหรือองคก์ารใดก็ตามท่ีบุคลากรมีการ
พฒันาตนเอง ยอ่มก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและน ามาซ่ึงความเจริญกา้วหนา้ของ
องคก์าร นอกเหนือจากการพฒันาบุคลากรเพื่อองคก์ารแลว้ การพฒันาตนเองของบุคลากรยงัส่งผล
ต่อความส าเร็จหรือเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพอีกดว้ย (พจน์ พจนพาณิชยก์ุล, 2556) 

 ความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ หมายถึง กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์มีข้ึนเพื่อท่ีจะ
ช่วยใหแ้ต่ละคนไดมี้แผนส าหรับในอนาคต ทั้งน้ีเพื่อท่ีจะช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุ
วตัถุประสงคแ์ละขณะเดียวกนัพนกังานก็มีโอกาสท่ีจะมีผลส าเร็จในการพฒันาตนเองไดสู้งสุด               
ซ่ึงการพฒันาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพนั้นอยูใ่นใจกลางของขอบเขตงานของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท์ั้งหมด โดยเร่ิมการวเิคราะห์งานจนไดต้ าแหน่งและกลุ่มอาชีพ จากนั้นเขา้สู่การ
จดัหาคนท่ีเหมาะสม ตรงตามคุณสมบติัท่ีตรงตามต าแหน่ง และความชอบพอในทางอาชีพจะถูก
รวบรวมมาตลอดกระบวนการขา้งตน้ และเม่ือมาถึงจุดท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาความกา้วหนา้ใน
สายอาชีพนั้นจะอาศยัผลการปฏิบติังานประกอบการพิจารณาวางแผนและใหค้  าปรึกษาแก่พนกังาน
ตลอดเวลาดว้ยการใหก้ารอบรมและพฒันา ซ่ึงในท่ีสุดจะส่งผลใหเ้ขาไดรั้บการเล่ือนขั้น โยกยา้ย 
หรือ ไดรั้บต าแหน่งใหม่ โดยไม่หยดุอยูก่บัท่ีเร่ือยไปตามความเหมาะสมของจงัหวะเวลาจนถึง
เกษียณอาย ุ(ธงชยั สันติวงษ,์ 2546) ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นความส าเร็จของการปฏิบติังานท่ี         
แต่ละคนมี เป็นผลมาจากประสบการณ์ปฏิบติังานของแต่ละบุคคล ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ี
แสดงถึงการเติบโตของพนกังานเม่ือเขา้มาปฏิบติังานในองคก์าร เป็นหนทางท่ีองคก์ารไดว้าง
ความกา้วหนา้ไวต้ลอดสายอาชีพส าหรับพนกังานในองคก์าร ขณะเดียวกนัพนกังานก็ควรจะไดรั้บ
การพฒันาตามสายอาชีพดว้ยความช่วยเหลือจากองคก์าร หรือเป็นแผนผงัแสดงล าดบัของต าแหน่ง
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ในองคก์าร (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2547) ความกา้วหนา้ในอาชีพ จึงเป็นเส้นทางของหนา้ท่ีความ
รับผดิชอบและต าแหน่งงานท่ีบุคคลด ารงอยู ่โดยเร่ิมตั้งแต่เร่ิมตน้ท างานในระดบัแรกไปจนถึง
ระดบัสูงสุดท่ีสามารถท าไดใ้นอาชีพนั้น ๆ และตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย 
(ภาสกร เรืองวานิช, 2555) ดงันั้น ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ีจะช่วยสร้างขวญั ก าลงัใจ และ
รักษาคนเก่ง คนดี ไวใ้นองคก์าร (บุญรวย ฤาชยั, 2557) การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างานท่ี
ก่อใหเ้กิดความกา้วหนา้ในงาน เช่น การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง หรือเงินเดือน หรือเปล่ียนไปสู่ 
สายงานใหม่ตามสายงานความกา้วหนา้ท่ีก าหนด หรือไดรั้บการพฒันาเพิ่มเติมทกัษะความรู้            
โดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การไดรั้บการศึกษาต่อ ซ่ึงการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ เหล่าน้ีจะน าไปสู่            
การประสบความส าเร็จในชีวิต (วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557) สอดคลอ้งกบั (วา่ท่ีร้อยตรีภาวตั                         
ตั้งเพชรเดโช, 2556) ไดใ้หค้วามหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพไวว้า่ ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
หมายถึง การพฒันาและเปล่ียนแปลงบทบาทในการท างาน ก่อใหเ้กิดการไดรั้บโอกาสและการ
พฒันาความกา้วหนา้ในงานเพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองในดา้นต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี ความกา้วหนา้ในเงินเดือน และความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง 
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของความกา้วหนา้ในอาชีพไดว้า่
ความกา้วหนา้ในอาชีพ หมายถึง การเปล่ียนแปลงในบทบาทการท างานท่ีก่อให้เกิดความกา้วหนา้
ในงาน ไดแ้ก่ การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน และ การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิม 
งานใหม่  

 องคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 องคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพมี 3 ประการ ไดแ้ก่                     
1. ตวัพนกังาน บุคลากรจะตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพ มีความรู้ มีความสามารถ มีความพร้อมในการท่ี               
จะพฒันาตนเอง เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในอาชีพ 2. ผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา                    
ทุกระดบัชั้น จะตอ้งมีภาวะผูน้ า มีวสิัยทศัน์ ใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมและพฒันาศกัยภาพ เพื่อ
ความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน และ 3. บริษทั องคก์าร หรือ หน่วยงาน จะตอ้งมีระบบ  
มีหลกัเกณฑ ์เพื่อส่งเสริม สนบัสนุนและใหโ้อกาสแก่พนกังาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในการ
ท างานของพนกังาน (บุญรวย ฤาชยั, 2557) องคก์ารส่วนใหญ่ในปัจจุบนัมีรายละเอียดท่ีเป็น
เคร่ืองมือในการบริหารและการปฏิบติังานอยูแ่ลว้ นบัตั้งแต่ผงัโครงสร้างขององคก์าร 
(Organization chart) ระบบต าแหน่งงานท่ีบ่งบอกถึงหนา้ท่ีความรับผดิชอบและคุณสมบติัของ                  
ผูด้  ารงต าแหน่ง (Job & specification) ค  าบรรยายลกัษณะงาน (Job description) ซ่ึงจะเป็นขอ้มูล
พื้นฐานในการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (Career path) ขององคก์าร เพื่อให้
สมาชิกไดม้องเห็นโอกาสกา้วหนา้ในสายงานอาชีพของตนเองและมุ่งมัน่พฒันาความรู้และทกัษะ
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ในดา้นต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จในชีวิตดา้นการท างาน โดยการสนบัสนุนอยา่งต่อเน่ืองของ
องคก์าร จึงน าเสนอกรอบแนวคิดในการด าเนินการก าหนดรูปแบบ (Model) ของการวางแผนพฒันา
ทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (Career path) โดยเรียงล าดบักิจกรรมท่ีตอ้งปฏิบติัดงัน้ี 1. การก าหนด
คุณสมบติัเฉพาะต าแหน่ง (Job specification) ท่ีเหมาะสมกบัลกัษณะงานในต าแหน่งนั้น ๆ                        
2. ก าหนดหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในการกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 3. ท าการประเมินผลการ
ปฏิบติังานของบุคคล และ 4. วางแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 
2553) นอกจากน้ี Carter Cook and Dorsey (2009) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการ
ก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพมี 5 ประการ ดงัน้ี 1. มีการระบุรายการตามล าดบัของ
ต าแหน่งหรือบทบาท 2. มีการก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 3. น าเสนอถึงการพฒันาประสบการณ์
ในวนัท างานท่ีจ าเป็นตอ้งไดรั้บเพิ่มเติม 4. ก าหนดสมรรถนะ ทกัษะ ความสามารถท่ีจ าเป็นในงาน 
และ 5. ปัจจยัความส าเร็จท่ีส าคญัในสายงานอาชีพ 
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปองคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ใน
อาชีพไดว้า่ องคป์ระกอบของการก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพมีหลายประการซ่ึงจะเป็น
ขอ้มูลท่ีส าคญัใหก้บัองคก์าร เพื่อใหบุ้คลากรไดม้องเห็นโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพของตนเอง และ
พฒันาความรู้ ความสามารถ และทกัษะในดา้นต่าง ๆ ใหป้ระสบความส าเร็จในชีวติดา้นการท างาน 

 ลกัษณะความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 กรมพฒันาฝีมือแรงงาน (2553) ไดแ้บ่งลกัษณะของสายงานอาชีพ (Career path) 
ออกเป็น 2 ลกัษณะ คือ สายงานอาชีพในแนวด่ิง และสายงานอาชีพในแนวนอน มีรายละเอียด ดงัน้ี 
 1. สายงานอาชีพในแนวด่ิง (Vertical) เป็นการเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งพนกังาน 
(Promotion) ซ่ึงบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบจะเปล่ียนไปตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึนลกัษณะ
การเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งแบบน้ีเป็นแบบดั้งเดิมท่ีหลายองคก์ารปฏิบติั เรียกวา่ Traditional 
career path เป็นการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพแบบปิด แสดงสายงานอาชีพของ
พนกังานในแนวด่ิง และเล่ือนขั้นหรือเล่ือนต าแหน่งงานข้ึนไปในสายงานเดิม ซ่ึงต าแหน่งใหม่            
จะอยูภ่ายในฝ่ายหรือหน่วยงานเดียวกนั โดยมีการเล่ือนขั้นทีละล าดบั จากขั้นหน่ึงไปสู่ขั้นหน่ึง  
(Step by step) แบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ดงัน้ี 
  1.1 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “บริหาร” สู่ระดบั “บริหาร” (Executive to 
executive level)  
  1.2 การเล่ือนต าแหน่งหรือต าแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “บริหาร”                   
(Non-executive to executive level)  
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  1.3 การเล่ือนขั้นหรือต าแหน่งจากระดบั “พนกังาน” สู่ระดบั “พนกังานอาวุโส” 
(Non-executive to non-executive level) 
 2. สายงานอาชีพในแนวนอน เป็นการโอนยา้ย (Transfer) หรือสับเปล่ียนหมุนเวยีนงาน 
ทั้งน้ี ต าแหน่งงานอาจเปล่ียนแปลงหรือไม่เปล่ียนแปลงก็ได ้เพราะเป็นการจดัท าเส้นทาง
ความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพแบบเปิด แสดงสายงานอาชีพของพนกังานในลกัษณะของ                     
การเล่ือนต าแหน่งงานในแนวนอน ในลกัษณะของการโอนยา้ย หรือสับเปล่ียนหมุนเวียนงาน                  
โดยมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในแต่ละขั้น สามารถแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ลกัษณะ ดงัน้ี 
  2.1 การโอนยา้ยหรือสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานภายในหน่วยงานเดียวกนั 
  2.2 การโอนยา้ยหรือสับเปล่ียนหมุนเวยีนงานต่างหน่วยงานกนั 
 อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ (2547) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของเส้นทางความกา้วหนา้ในสายงาน
อาชีพ เป็นเสมือนเส้นทางเดินของพนกังานท่ีมีโอกาสกา้วหนา้ไปยงัต าแหน่งต่าง ๆ ในองคก์าร  
โดยแต่ละคนสามารถกา้วหนา้ไดม้ากนอ้ยแตกต่างกนัไป อยา่งไรก็ตาม มีความเขา้ใจผิดวา่การจดั
วางเส้นทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพนั้น คือ การเล่ือนต าแหน่งงาน หรือ การเคล่ือนยา้ยในแนวตั้ง
เพียงอยา่งเดียว (Vertical level) ความเขา้ใจผดิน้ีเป็นผลมาจากผลของทฤษฎีองคก์ารแบบระบบ
ราชการท่ีเนน้การเติบโตตามสายการบงัคบับญัชา (Bureaucratic career) ทวา่ ในความเป็นจริง
เส้นทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพในองคก์รนั้นรวมถึงการเคล่ือนยา้ยในแนวนอน (Horizontal 
level) ซ่ึงก็คือ การโอนยา้ยงานท่ีเป็นอีกช่องทางหน่ึงในการสร้างโอกาสใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพ ดงันั้น เส้นทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ ท่ีดีจะตอ้งมีทั้งการเล่ือนไปใน
แนวตั้งและแนวนอนมีลกัษณะเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพแบบเครือข่าย (Network career path) 
 บุญรวย ฤาชยั (2557) ไดแ้บ่งลกัษณะของสายงานอาชีพ ออกเป็น 3 ลกัษณะ คือ 
 1. การเล่ือนต าแหน่งงานตามแนวตั้ง (Vertical movement) เป็นการเล่ือนระดบัข้ึนไป 
สายงานประเภทต าแหน่งเดิมท่ีตอ้งการความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีลึกและซบัซอ้นยิง่ข้ึนโดยอาจ
ตอ้งการความรู้และทกัษะใหม่ในระดบัสูง เพื่อสามารถใหค้  าปรึกษา แนะน าแนวทางและจดัท า
นโยบายหรือกลยทุธ์ในการด าเนินการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2. การเล่ือนต าแหน่งตามแนวนอน (Horizontal movement) เป็นการเล่ือนอยูใ่นระดบัเดิม 
แต่เปล่ียนไปยงัสายงาน ประเภทต าแหน่งงานท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อขยายขอบเขตของการเรียนรู้
ลกัษณะงานใหม่ ๆ การเล่ือนเช่นน้ีจึงเป็นการเพิ่มการสั่งสมความรู้ ทกัษะ สมรรถนะท่ีหลากหลาย
ยิง่ข้ึน 
 3. การเล่ือนต าแหน่งตามแนวขวาง (Diagonal movement) เป็นการเล่ือนระดบัใหสู้งข้ึนไป
ยงัสายงานท่ีแตกต่างจากเดิม เพื่อขยายขอบเขตของการเรียนรู้ลกัษณะงานรูปแบบใหม่ ๆ การเล่ือน
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เช่นน้ีจึงเป็นความทา้ทายส าหรับผูไ้ดรั้บการมอบหมาย เน่ืองจากเป็นการเพิ่มการสั่งสมความรู้ 
ทกัษะ สมรรถนะท่ีหลากหลาย ซบัซอ้นและยากยิง่ข้ึนในเวลาเดียวกนั  
 จากแนวคิดขา้งตน้สามารถสรุปลกัษณะความกา้วหนา้ในอาชีพไดว้า่ ความกา้วหนา้ใน
อาชีพมีหลายลกัษณะ ไดแ้ก่ ความกา้วหนา้ในสายอาชีพในแนวด่ิง คือ การเล่ือนขั้นหรือการเล่ือน
ต าแหน่งบุคลากรข้ึนไปตามต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน และความกา้วหนา้ในสายอาชีพในแนวนอน คือ 
การโอนยา้ย สับเปล่ียน หรือหมุนเวยีนงาน ความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงท่ีผูบ้ริหารตอ้งให้
ความส าคญัอีกทั้งบุคลากรท่ีตอ้งการมีความกา้วหนา้ในอาชีพนั้นตอ้งพฒันาศกัยภาพในการ
ปฏิบติังานใหป้ระสบความส าเร็จ และตรงตามเป้าหมายขององคก์าร 

 เกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 เกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพ ไดแ้ก่ 1. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี คือ การท่ี
ไดเ้ล่ือนข้ึนด ารงต าแหน่งท่ีสูงข้ึนมีหนา้ท่ีและความรับผดิชอบสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในต าแหน่งวดั
ไดจ้ากการเปรียบเทียบกบัต าแหน่งท่ีไดด้ ารงอยูก่บัระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบกบั
อายขุองบุคลากรนั้น ๆ หรืออาจเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมรุ่น 2. ความกา้วหนา้ในเงินเดือน คือ การ
ไดรั้บเงินเดือนในอตัราท่ีสูงข้ึน ความกา้วหนา้ในอตัราเงินเดือนมีส่วนสัมพนัธ์ ส่งเสริม และ
สนบัสนุนกบัความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี บุคคลท่ีมีความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ียอ่มมี
โอกาสท่ีจะไดรั้บเงินเดือนสูงหรือมีความกา้วหนา้ในเงินเดือนท าใหมี้โอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีดว้ย และ 3. ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง คือ ความกา้วหนา้ในดา้นความรู้ 
ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพฒันาตนเองในดา้นจิตใจ 
ทศันคติ ตลอดจนนิสัยในการปฏิบติังานซ่ึงจะท าใหง้านท่ีปฏิบติันั้นส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพและ
บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้ความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเองมีความส าคญัมากท่ีสุดท่ีจะกา้วหนา้ใน
ชีวติการท างานผูป้ฏิบติังานท่ีพฒันาตนเองไดอ้ยา่งรวดเร็ว ยอ่มมีความกา้วหนา้ทั้งต าแหน่งหนา้ท่ี
และเงินเดือน เพราะการไดเ้ล่ือนต าแหน่งหรือไดเ้ล่ือนข้ึนเงินเดือน โดยปกติหรือพิเศษนั้น
ผูบ้งัคบับญัชามีอ านาจพิจารณาจากความรู้ความสามารถ ความประพฤติ ตลอดจนผลงานของ
ผูป้ฏิบติังานเป็นส าคญั (ปานทิพย ์บุณยะสุต, 2548) ผลจากการก าหนดคุณสมบติัท่ีเหมาะสม 
สามารถน าไปใชใ้นการจดัท าเกณฑส์ าหรับใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งงานและการโอนยา้ยงาน                    
ซ่ึงหลกัเกณฑแ์ละเง่ือนไขในการพิจารณาความกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ เป็นหลกัเกณฑท่ี์เป็น
แนวทางปฏิบติั ในการกลัน่กรองและคดัเลือกผูป้ฏิบติังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ มีความ
เหมาะสมกบัวฒันธรรมและประเพณีขององคก์าร เขา้สู่ต าแหน่งไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและเป็น
ธรรม (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553) ผลผลิตของการจดัท าเส้นทางกา้วหนา้ในสายงานอาชีพ 
(Career path) ไม่ไดเ้ป็นเพียงการแสดงผงัความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานเท่านั้น ประเด็นท่ีควรจะ
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พิจารณาก็คือ การก าหนดเกณฑท่ี์ใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งงานเท่านั้น ประเด็นท่ีจะพิจารณาก็คือ 
การก าหนด เกณฑท่ี์ใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งงานและการโอนยา้ยงาน พบวา่ การโอนยา้ยงานนั้น
องคก์ารไม่จ  าเป็นจะตอ้งพิจารณาเกณฑท่ี์เคร่งครัดมากนกัเน่ืองจาก โดยธรรมชาติแลว้พนกังาน
มกัจะไม่ชอบการโอนยา้ยงาน ดงันั้น การโอนยา้ยจึงไม่เกิดความยุง่ยากถา้องคก์ารไดก้ าหนดเกณฑ์
ท่ีใชใ้นการโอนยา้ยงานอยา่งชดัเจน ซ่ึงหลกัเกณฑท่ี์ง่ายท่ีสุด คือ การพิจารณาจากอายงุาน กล่าวคือ 
เม่ือพนกังานมีอายงุานครบตามท่ีองคก์ารก าหนดไวอ้งคก์ารจึงใหสิ้ทธ์ิในการขอโอนยา้ยงาน 
(อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551) 
 หลกัเกณฑท่ี์ใชใ้นการเล่ือนต าแหน่งจะตอ้งก าหนดใหช้ดัเจน เพราะการเล่ือนต าแหน่ง
ข้ึนไปในระดบัสูงกวา่เดิมนั้นหมายถึงการไดรั้บผลประโยชน์จากการท างานท่ีเพิ่มข้ึนนั้นมาพร้อม
กบัความรับผดิชอบท่ีมากข้ึนดว้ยเช่นกนั โดยทัว่ไปแลว้เกณฑท่ี์องคก์ารจะตอ้งน ามาพิจารณาหลกั 
คือ ผลการปฏิบติังานท่ีรวบรวมขอ้มูลของบุคคลตั้งแต่อดีต ปัจจุบนั และอนาคต ไดแ้ก่ การปฏิบติังาน
ยอ้นหลงัในอดีต และศกัยภาพในการท างานของพนกังาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 
2551) 
 1. การปฏิบติังานยอ้นหลงัในอดีต (Past performance) ซ่ึง (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551)                 
เสนอวา่ ควรพิจารณาผลการปฏิบติังานยอ้นหลงัประมาณ 2 หรือ 3 ปีข้ึนไป โดยพิจารณาจากการ
ประเมินผลงานประจ าปีจากแบบฟอร์มประเมินผล ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือวดัความแตกต่างในผลงานของ
พนกังานเป็นรายบุคคล องคก์ารในปัจจุบนัจึงใหค้วามส าคญัของการปรับเปล่ียนแบบฟอร์มการ
ประเมินผลการปฏิบติังานให้ชดัเจน การน าเอาตวัช้ีวดัผลงานหลกั คือ Key Performance Indicators 
มาใชว้ดัผลงานในเชิงรูปธรรมเป็นตวัวดัและประเมิน ไดอ้ยา่งชดัเจน และอีกปัจจยัดา้นหน่ึงก็คือ 
พฤติกรรมหรือ Competency เป็นขีดความสามารถท่ีส าคญัและจ าเป็นของต าแหน่งงาน จากปัจจยั
วดัผลทั้งดา้น KPls และ Competency นั้นความแตกต่างกนัอยูท่ี่การก าหนดน ้าหนกัของปัจจยัทั้ง 2 
เร่ืองน้ีโดยส่วนใหญ่จะก าหนดน ้าหนกั ในเร่ือง KPIs มากกวา่เร่ือง Competency   
 2. ศกัยภาพในการท างานของพนกังาน (Future potential) การวดัศกัยภาพในการท างาน
ของพนกังานเป็นการวดัแววหรือขีดความสามารถในการท างานชองพนกังานในอนาคตโดยใช้
วธีิการอยา่งหลากหลายในการประเมิน (อาภรณ์ ภู่วทิยพนัธ์ุ, 2551) 
 Russell (2005) น าเสนอหลกัในการประเมินประสิทธิภาพโดยรวมของบุคคล ใหมี้ความ
ช านาญในงานท่ีท าไวว้า่มีหลกัเกณฑห์ลกัท่ีใชใ้นการประเมินค่าของประสิทธิภาพการท างาน                 
(Six primary criteria on which the value of performance may be assessed) ไดแ้ก่ คุณภาพ ปริมาณ 
ความตรงต่อเวลา ความคุม้ค่าของค่าใชจ่้ายของผลลพัธ์ ความตอ้งการค าช้ีแนะ และผลของ
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ซ่ึงมีรายละเอียด ดงัน้ี 
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 หลกัเกณฑท่ี์ 1 คุณภาพ (Quality) พิจารณาระดบัความสมบูรณ์แบบของกระบวนการ
ปฏิบติังานหรือผลการด าเนินการในแง่ของความสอดคลอ้งกบัวธีิการด าเนินงานท่ีเหมาะสม
สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการ และเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์าร (Fulfilling the 
activity’s intended purpose)  
 หลกัเกณฑท่ี์ 2 ปริมาณ (Quantity) พิจารณาจ านวนของผลผลิต (Amount produced)               
ท่ีแสดงออกมาในรูปแบบของผลก าไรเป็นตวัเงิน จ านวนช้ินงาน หรือจ านวนรอบท่ีปฏิบติัไดส้ าเร็จ 
 หลกัเกณฑท่ี์ 3 ความตรงต่อเวลา (Timeliness) พิจารณาถึงการปฏิบติังานท่ีเสร็จสมบูรณ์
ตามเวลาท่ีก าหนดหรือการท่ีองคก์รไดรั้บผลผลิตจากพนกังานในเวลาท่ีรวดเร็วเป็นท่ีน่าพอใจ            
ท  าใหมี้เวลาเหลือส าหรับกิจกรรมอ่ืน ๆ 
 หลกัเกณฑท่ี์ 4 ความคุม้ค่าของค่าใชจ่้ายของผลลพัธ์ (Cost-effectiveness) พิจารณาถึง
การใชท้รัพยากรขององคก์าร ไดอ้ยา่งคุม้ค่ามากท่ีสุด ไดแ้ก่ ทรัพยากรมนุษย ์ เงิน เทคโนโลย ีและ
วสัดุอุปกรณ์ เป็นตน้ องคก์ารไดรั้บผลก าไรสูงสุดมีการสูญเสียนอ้ยท่ีสุด 
 หลกัเกณฑท่ี์ 5 ความตอ้งการค าช้ีแนะ (Need for supervision) พิจารณาถึงความสามารถ
ในการปฏิบติังานโดยท่ีไม่ตอ้งมีค าช้ีแนะ ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานไม่จ  าเป็นตอ้งเขา้มา
ควบคุมหรือแทรกแซงในการปฏิบติังาน 
 หลกัเกณฑท่ี์ 6 ผลของความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Interpersonal impact) พิจารณาถึง
การส่งเสริมความรู้สึกของความนบัถือตนเอง (Self-esteem) ความปรารถนาดี (Goodwill) ความ
ร่วมมือกนัในกลุ่มเพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Cooperativeness among co-workers and 
subordinates)  
 ตนัติกร  ชงัฆนาค (2556)ไดก้ล่าววา่ การก าหนดเกณฑใ์นการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งงาน
ซ่ึงมีการน าเกณฑห์ลายเกณฑม์าใชป้ระเมินร่วมกนั เช่น อายงุาน ระดบัการศึกษา จ านวนคร้ังใน 
การโอนยา้ยงาน และจ านวนหลกัสูตรการอบรม ทั้งน้ีเกณฑอ่ื์น ๆ ท่ีเพิ่มข้ึนมานั้น การก าหนด
น ้าหนกัจะแตกต่างกนัไปโดย น ้าหนกัในเร่ืองของผลการด าเนินงาน และศกัยภาพในการท างาน          
จะมีน ้าหนกัมากกวา่เกณฑใ์นเร่ืองอ่ืน ๆ ทั้งน้ีข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของงานต าแหน่งหนา้ท่ีนั้น ๆ 
สอดคลอ้งกบั (กรมพฒันาฝีมือแรงงาน, 2553) ระบบการประเมินผลการปฏิบติังานของบุคคลเป็น
จุดเช่ือมหรือเคร่ืองมือพื้นฐานในการวดัผลการปฏิบติังานและศกัยภาพของบุคคล เพื่อเป็นแนวทาง
ใหอ้งคก์ารบ่งช้ีและก าหนดตวับุคคลท่ีเหมาะสมในการวางแผนพฒันาทางกา้วหนา้ในสายอาชีพ          
ใหเ้จริญเติบโตเป็นก าลงัส าคญัขององคก์ารต่อไป 
 สรุปไดว้า่เกณฑก์ารวดัความกา้วหนา้ในอาชีพจะท าใหท้ราบวา่บุคลากรมีความกา้วหนา้
ในอาชีพมากนอ้ยเพียงใด ประกอบดว้ย 1. การเล่ือนต าแหน่ง 2. การเล่ือนเงินเดือน 3. การไดแ้สดง
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ความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่  เพื่อให้องคก์ารไดน้ ามาประยกุตใ์ชเ้พื่อพฒันาบุคลากรใหมี้
ความรู้ ความสามารถ มีทกัษะและปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ส่งผลให้
บุคลากรมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป 
 

ข้อมูลเกีย่วกบั บริษทั สยามอตุสาหกรรมเคร่ืองเหลก็ (1981) จ ากดั 
 บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดัเป็นบริษทัขนาดกลาง  ส านกังาน
ใหญ่ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 99 หมู่ท่ี 13 ถนนวดัก่ิงแกว้-บางพลี ต าบลราชาเทวะ อ าเภอบางพลี จงัหวดั
สมุทรปราการ ส านกังานสาขา ตั้งอยูเ่ลขท่ี 254-262 ซอยแสนสบาย ถนนพระราม 4 แขวงพระ
โขนง เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร เร่ิมก่อตั้งในปี พ.ศ. 2525 มีทุนจดทะเบียน 25 ลา้นบาท  
ด าเนินธุรกิจเป็นผูผ้ลิตและจ าหน่าย ผลิตภณัฑเ์คร่ืองเหล็กและอลูมิเนียมประเภท วสัดุอุปกรณ์
ก่อสร้าง ตูเ้ก็บอุปกรณ์ เคร่ืองมือเหล็ก และเคร่ืองมือท าสวน ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ SOMIC 
FASTENIC  NAPOLEON MARU-T และ TWO TONGS 
 แนวทางนโยบายการบริหาร 
 1. วสิัยทศัน์ขององคก์าร คือ เราจะเป็นผูน้ าดา้นแหล่งรวม และกระจายสินคา้
อุตสาหกรรมฮาร์ดแวร์อนัดบัหน่ึงของประเทศไทย ภายในปี 2560 
 2. พนัธกิจขององคก์าร คือ เราจะเป็นองคก์าร อจัฉริยะดา้นอุตสาหกรรม และฮาร์ดแวร์
ดว้ยการแบ่งปันคุณค่าสู่สังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
 3. ปรัชญาการด าเนินธุรกิจ คือ 
  3.1 ยดึมัน่ในคุณภาพของสินคา้ และบริการ 
  3.2 ตั้งมัน่ในคุณธรรม และจริยธรรมในการบริการ 
  3.3 เช่ือมัน่ในคุณค่าของบุคลากร 
  3.4 เช่ือมัน่ในความรับผิดชอบต่อสังคม และส่ิงแวดลอ้ม 
  3.5 มุ่งมัน่น าพาองคก์ารสู่ความเป็นเลิศ 
 4. จรรยาบรรณทางธุรกิจ คือ  
  4.1 ความซ่ือสัตย ์ถือเป็นจรรยาบรรณขอ้แรกขององคก์าร 
  4.2 มีความเคารพให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 
  4.3 ยอมรับความผิดพลาดของตนเอง และมุ่งมัน่พฒันา 
  4.4 เสนอผลงานท่ีดีเลิศ เพื่อความกา้วหนา้ในองคก์าร 
  4.5 การส่งเสริมความพึงพอใจของลูกคา้ เป็นหนา้ท่ีของทุกคน 
  4.6 พึงระลึกอยูเ่สมอวา่ ผลก าไรคือหวัใจของการด าเนินธุรกิจ 
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 5. ค่านิยมขององคก์าร คือ 
  5.1 เป็นองคก์ารแห่งการเรียนรู้ตลอดเวลา 
  5.2 เป็นองคก์ารอจัฉริยะ 
  5.3 เป็นองคก์ารสร้างสรรค์ 
  5.4 เป็นองคก์ารแห่งการทา้ทายความเปล่ียนแปลง 
  5.5 เป็นองคก์ารแห่งการแบ่งปันคุณค่า 
 จุดยนืทางธุรกิจ คือ ผูรั้บผลิตท่ีมีคุณภาพ และจ าหน่ายสินคา้ คุณภาพมาตรฐานสากล 
รูปแบบการด าเนินธุรกิจ แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ  
 1. กลุ่มงานรับจา้งผลิต OEM  
 2. กลุ่มงาน Finishing Brand  
 3. กลุ่มงานสินคา้น าเขา้ Import Brand 
 เป้าหมายทางธุรกิจ คือ  
 1. พฒันายอดขายให้เพิ่มข้ึน 10% ต่อปี  
 2. พฒันานวตักรรมทางเทคโนโลยใีหอ้ยูใ่นระดบัแนวหนา้ 
 3. จดัหาสินคา้ ระดบัสากลมาจดัจ าหน่ายในประเทศ 
  

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  
 วรรณา อาวรณ์ (2557) ไดว้ิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างานกบัความผกูพนัต่อองคก์าร
ของขา้ราชการรัฐสภา ระดบัปฏิบติังาน ส านกังานเลขาธิการสภาผูแ้ทนราษฎร มีวตัถุประสงค์            
เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการรัฐสภา ระดบัความผกูพนัต่อองคก์าร และ
เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อความผกูพนัต่อองคก์าร เก็บรวบรวมขอ้มูลทั้งหมด             
200 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติค่าแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ส่วนการทดสอบสมมติฐานใชส้ถิติ  F-test ในการทดสอบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียสองกลุ่ม 
ระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และท าการทดสอบแบบจบัคู่พหุคูณดว้ยวธีิการเปรียบเทียบค่าของ
ผลต่างเฉล่ียกบัค่าผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (LSD) 
 ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 31-40 ปี ระดบั
การศึกษาสูงสุดอยูใ่นระดบัปริญญาตรี อายกุารท างานส่วนใหญ่นอ้ยกวา่ 5 ปี และมีรายไดต่้อเดือน 
10,000-15,000 บาท ส าหรับผลการศึกษาดา้นแรงจูงใจในการท างานโดยรวม พบวา่ อยูใ่นระดบัสูง
เช่นกนั เม่ือท าการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัความผกูพนั
ต่อองคก์ารแตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05 โดยขา้ราชการรัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการ



39 
 

 

ท างานทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนสูงจะมีความผกูพนัต่อองคก์ารสูงกวา่ขา้ราชการรัฐสภาท่ีมี
แรงจูงใจในการท างานปานกลางและต ่าทุกดา้น เม่ือพิจารณาจากขนาดค่า F ผลปรากฏวา่ขา้ราชการ
รัฐสภาท่ีมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัมีความผกูพนัระหวา่งบุคคล ดา้นเงินเดือนและ
ผลตอบแทนดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
ดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล ดา้นความรับผดิชอบในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้น
ความส าเร็จในงานและดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
 ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดว้จิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมือง
จนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี และเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบางต าบล
เนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตาม เพศ อาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดต่้อเดือน และประเภทต าแหน่ง โดยเก็บขอ้มูลจากบุคลากร จ านวน 45 คน สถิติท่ีใช ้คือ             
สถิติเชิงพรรณนาไดแ้ก่ความถ่ี และค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงใจในระดบัมาก                  
โดยดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรง รองลงมา คือ                  
ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน 
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความสัมพนัธ์
กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผิดชอบ                
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจ                       
อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัและล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือน
มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้
ต่อเดือน และประเภทต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ณิชา คงสืบ (2558) ไดว้จิยัเร่ือง แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง                 
เขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา 1. อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างาน  2. อิทธิพล
ของวฒันธรรมองคก์ร และ 3. อิทธิพลของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีมีผลต่อ          
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การท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ใชแ้บบสอบถาม           
เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลและทดสอบความตรงของเน้ือหา และความน่าเช่ือถือดว้ยวธีิ
ของครอนบาร์คกบักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ไดร้ะดบัความเช่ือมัน่ 0.926 และเก็บขอ้มูลกบั
พนกังานบริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 200 คน วธีิการทางสถิติแบ่งเป็น               
2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
และสถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ สถิติหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรดว้ยวธีิวเิคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple regression analysis) 
 ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย ุ20-30 ปี สถานภาพ
โสด มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี และรายไดต่้อเดือน 15,001-25,000 บาท ระดบัความคิดเห็นของ
ผูต้อบแบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ี
ดีต่อองคก์ร และการท างานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์ร และการท างานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการท างาน วฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องคก์รมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
 วรางคนา ชูเชิดรัตนา (2557)ไดว้จิยัเร่ือง แรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ในสาย
อาชีพการรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความ
ผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ในสายอาชีพของพนกังาน การรับรู้ความยติุธรรมในองคก์าร 
และความสามารถในการฟันฝ่าอุปสรรคท่ีส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน
บริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแ้บบสอบถามปลายปิดท่ีผา่นการตรวจสอบความตรง
ของเน้ือหาและมีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .941 เก็บรวบรวมขอ้มูลจากพนกังานท่ีท างานในบริษทัเอกชน
และพกัอาศยัอยูใ่นเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 ราย สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ สถิติ
เชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานท่ีใชท้ดสอบ
สมมติฐานคือ การวเิคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ผลการศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง มีอาย ุ26-30 ปี มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001-25,000 บาท 
และมีประสบการณ์ในการท างาน 3-6 ปี และผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ การรับรู้ความ
ยติุธรรมในองคก์รดา้นผลตอบแทนและดา้นกระบวนการ ส่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ารของ
พนกังานบริษทัเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มากท่ีสุด รองลงมา คือ ความสามารถในการ           
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ฟันฝ่าอุปสรรคดา้นความสามารถในการจดัการกบัผลกระทบดา้นการควบคุมสถานการณ์หรือ
อุปสรรคท่ีเกิดข้ึนและแรงจูงใจในการพฒันาความกา้วหนา้ของอาชีพและการด าเนินการตามแผน 
ตามล าดบั โดยร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังานบริษทัเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดร้้อยละ 42.2 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 สุธิดา เขม็ทอง (2559) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง มีวตัถุประสงคเ์พื่อ                 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหง 2. เพื่อศึกษา
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง และ 3. เพื่อศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากร                     
สายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง กลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
จ านวน 238 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจใน      
การปฏิบติังานและความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงแบบสอบถามไดผ้า่นการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ
มีค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.98 และ 0.94 ตามล าดบั และไดท้  าการวเิคราะห์ขอ้มูล
โดยใชค้่าทางสถิติ ประกอบดว้ย ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ              
การวเิคราะห์ค่าสัมปสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันโปรดคัโมเมนต ์ผลการวิจยัพบวา่ 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหงโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดเ้ป็น 2 ปัจจยั คือ 
  1.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้น
ความรับผดิชอบ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  1.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แบ่งตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยู ่         
ในระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นวธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา และดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2. ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหงโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
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 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 กลัยา ยศค าลือ (2553) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยั
ราชภฏัเลย ผลการศึกษาพบวา่ 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเลย 
โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นเรียงล าดบัค่าเฉล่ียสูงไปหาต ่า คือ                    
ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นฐานะและความมัน่คงของอาชีพ ดา้น
ความส าเร็จของงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน และ                
ดา้นรายไดแ้ละผลประโยชน์ท่ีไดรั้บตามล าดบั 2. พนกังานมหาวทิยาลยัเลยท่ีมีเพศ อาย ุสถานภาพ 
ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยูอ่าศยั จ  านวนสมาชิก           
ในความรับผดิชอบ เวลาในการปฏิบติังานต่อวนัและจ านวนวนัท่ีปฏิบติังานต่อสัปดาห์ มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกนั 3. แนวทางการส่งเสริมประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของพนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏัเลย คือ พนกังานมหาวทิยาลยัมหาวทิยาลยัสามารถลาศึกษาต่อได ้
(ปริญญาโท/ ปริญญาเอก) บา้นพกัใหมี้เพียงพอ เพิ่มความมัง่คงใหก้บัพนกังานมหาวทิยาลยั ควรให้
ความเสมอภาคต่อพนกังานมหาวทิยาลยั ควรจดัหาสวสัดิการอ่ืน ๆ เพิ่มเติมใหพ้นกังานมหาวทิยาลยั              
มีคุณภาพชีวติท่ีดีข้ึน มีกฎระเบียบท่ีชดัเจนใหแ้ก่พนกังานมหาวทิยาลยัและผูบ้ริหารระดบัสูงควร
นิเทศงานพนกังานมหาวทิยาลยัแบบกลัยาณมิตร 4. การวเิคราะห์นโยบายการบริหารของ
มหาวทิยาลยัราชภฏัเลยจะตอ้งใหค้วามส าคญัต่อพนกังานมหาวทิยาลยั โดยการบริหารพฒันา
ปรับเปล่ียนโครงสร้างของงานใหมี้ความชดัเจนของบทบาทหนา้ท่ี ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติั
ต่อพนกังานมหาวทิยาลยั การด าเนินการบริหารความเส่ียงท่ีอาจจะก่อให้เกิดข้ึนต่อพนกังาน
มหาวทิยาลยั การนิเทศงานพนกังานมหาวทิยาลยัโดยการช้ีแนะในการท างาน จะก่อให้เกิดความ
มัน่ใจต่อวชิาชีพ เพราะนอกจากมหาวทิยาลยัจะสามารถธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ
ใหค้งอยู ่พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและมีความรักองคก์ร มุ่งมัน่ปฏิบติังาน จะส่งผล
ใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 
 พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของครู
โรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวจิยัสรุปได ้ดงัน้ี 
 ดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาในแต่ละปัจจยัพบวา่ การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหารไดท้นัเวลา เช่น การจดั
กิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน มีปัจจยัสูงสุด รองลงมา เป็นการปฏิบติังานส าเร็จแลว้มีผลตรงตาม
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เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด ้ไม่นอ้ยกวา่ร้อยละ 70 และปฏิบติังานตามท่ีสถานศึกษาก าหนดส าเร็จตรงตาม
เวลา เช่น การส่งเอกสารเก่ียวกบัการเรียนการสอนของครู ตามล าดบั 
 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ พบวา่ มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาในแต่ละปัจจยั พบวา่ การใหค้  าปรึกษาแนะน าในการปฏิบติังานแก่เพื่อนร่วมงานมีปัจจยั 
จูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการยอมรับจากหน่วยงานในดา้นความรู้ความสามารถท่ีเท่าเทียมกบัคน
อ่ืนๆ จากการประเมินผลการปฏิบติังาน และความคิดเห็นและขอ้เสนอของท่านไดรั้บการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน และการไดร่้วมวางแผนการปฏิบติังานกบับุคลากรในโรงเรียน ตามล าดบั 
 ดา้นความรับผดิชอบ พบวา่ มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางเม่ือพิจารณา
ในแต่ละปัจจยั พบวา่ ความรับผดิชอบงานอ่ืนนอกจากงานสอนท่ีตรงกบัความสนใจและ
ความสามารถ มีปัจจยัจูงใจสูงสุด รองลงมา เป็นการไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีส าคญัของ
โรงเรียน เช่น จดัท าหลกัสูตรท่ีเหมาะสมใชใ้นสถานศึกษา และเคยไดรั้บแต่งตั้งใหเ้ป็น
คณะกรรมการท างานระดบัโรงเรียนฯ ของเขตพื้นท่ีการศึกษา เช่น คณะกรรมการด าเนินการวดั
ประเมินผล ตามล าดบั 
 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ มีปัจจยัในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา 
ในแต่ละปัจจยั พบวา่ การไดรั้บการพิจารณาข้ึนเงินเดือนตามระเบียบของทางราชการ ดว้ยความ
เป็นธรรม มีปัจจยัจูงใจสูงสุด รองลงมาคือ ท่านเคยไดรั้บการเขา้อบรมทางวชิาการหรือท่ีเก่ียวขอ้ง
กบังานท่ีไดป้รับเปล่ียนใหม่ และการไดรั้บการสนบัสนุนดา้นพฒันาความรู้ ความสามารถในอาชีพ 
จากองคก์ร เช่น ส่งไปศึกษาอบรม  สัมมนาหรือศึกษาดูงาน ตามล าดบั 
 ดา้นลกัษณะของงานพบวา่ มีครูปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา่                  
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ท่ีมีวฒิุการศึกษา
แตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้น แตกต่างกนัเกือบทุกดา้น ส่วนดา้นการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือ ไม่แตกต่างกนั กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีวฒิุสูงกวา่ปริญญาตรี มีค่าเฉล่ียของระดบัปัจจยั 
จูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีวฒิุปริญญาตรี 
 ผลการเปรียบเทียบปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของโรงเรียนประถมศึกษา พบวา่                  
ครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 ท่ีมีประสบการณ์การ
ท างานแตกต่างกนั มีปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานในแต่ละดา้น แตกต่างกนั ในดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้และดา้นลกัษณะของงาน ส่วนดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและดา้น
ความส าเร็จในการท างาน โดยท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์มากกวา่ 10 ปี มีค่าเฉล่ียของระดบั
ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีประสบการณ์ต ่ากวา่ 10 ปี 
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 อุทยั ยอดคงดี (2552) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา กรุงเทพมหานคร 
เขต 3 ผลการวิจยัพบวา่ 1. บรรยากาศองคก์าร ไดแ้ก่ ความเช่ือและศรัทธา การมีขวญัก าลงัใจ   
ความไวว้างใจ การเติบโตทางวชิาการและสังคม มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 2. แรงจูงใจ (ปัจจยัจูงใจ) 
ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ความส าเร็จของงาน ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ และการไดรั้บการ
ยอมรับ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ภายใหห้น่วยงาน 
การนิเทศงาน นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างานและเงินเดือน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์เชิงบวก ท่ีระดบันยัส าคญัทาง
สถิติ 0.01  
 Egan (2001) ศึกษาเร่ือง Motivation and satisfaction of Chicago public school teachers: 
An analysis based on the Herzberg motivation theory ผลการศึกษาพบวา่ ครูมีแรงจูงใจในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมาก คือ ลกัษณะของงาน ความส าเร็จ และความรับผดิชอบ ครูมีความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัสูง และยงัพบวา่ ครูท่ีสอนในโรงเรียนท่ีมีขนาดแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
เช้ือชาติ และอายขุองการสอนท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 
  
  
 
 



 

 

บทที ่3 
วธิีการด าเนินการวจิัย 

 
 การศึกษาเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ
ของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั เป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey 
research) ผูว้จิยัไดด้ าเนินการศึกษาคน้ควา้มีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการ ดงัน้ี     
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 3. การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิยั 
 4. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 5. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีท างานในบริษทั สยามอุตสาหกรรม 
เคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั จ  านวน 250 คน  

 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งส าหรับงานวิจยั คือ พนกังานท่ีท างานใน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ือง
เหล็ก (1981) จ  ากดั จ  านวน 250 คน แต่มีขอ้จ ากดัดา้นชัว่โมงการท างานของพนกังาน ผูว้จิยัจึงใช้
สูตรตามวธีิของยามาเน่ (Yamane, 1973) ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง โดยค่าความ
คลาดเคล่ือนเท่ากบั  5%  และระดบัความเช่ือมัน่  95 ดงัน้ี 

 สูตร n   =   
 

       
 

 
 โดย n   =   ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
       N  =   จ านวนประชากรทั้งหมด 
        e   =   ความคลาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่งซ่ึงก าหนดใหเ้ท่ากบัร้อยละ 5 (.05) 
 เม่ือแทนค่าประชากรโดยใชสู้ตร จะไดผ้ลลพัธ์ดงัน้ี 

 n   =   
   

       ( .  ) 
 

 n  =   153.85  
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 จากการค านวณไดข้นาดของกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 153.85 ผูว้จิยัจึงไดท้  าแบบสอบถามเป็น
จ านวน 154 ชุด  
 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล               
ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนมาจากการศึกษาแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง แบ่งออกเป็น  
4 ขอ้ดงัน้ี 
 1. ศึกษาวเิคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 2. สร้างแบบสอบถามโดยแบ่งออก เป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
  ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามของพนกังาน 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั จ  านวน 7 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบัเงินเดือน และต าแหน่งงาน ลกัษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบ (Checklist) 
  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้
ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั สร้างข้ึนตามแนวคิด
ของ Herzberg (1959) คือ ปัจจยัจูงใจ จ านวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. ความส าเร็จในการท างาน จ านวน             
4 ขอ้ 2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ จ านวน 4 ขอ้ 3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั จ  านวน 4 ขอ้                   
4. ความรับผดิชอบ จ านวน 4 ขอ้ 5. ความกา้วหนา้ในการท างาน จ านวน 4 ขอ้ และปัจจยัค ้าจุน 
จ านวน 20 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. สภาพการท างาน จ านวน 4 ขอ้ 2. ความมัน่คงในงาน จ านวน 4 ขอ้                     
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน จ านวน 4 ขอ้ 4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา จ านวน 4 ขอ้              
5. นโยบายและการบริหารบริษทั จ  านวน 4 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยาม
อุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั สร้างข้ึนตามแนวคิดของ (วรางคนา ชูเชิดรัตนา, 2557)
จ านวน 12 ขอ้ ไดแ้ก่ 1. การเล่ือนต าแหน่ง จ านวน 4 ขอ้ 2. การเล่ือนเงินเดือน จ านวน 4 ขอ้                     
3. การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ จ  านวน 4 ขอ้ 
 โดยขอ้ค าถามแต่ละขอ้ของแบบสอบถามตอนท่ี 2 และตอนท่ี 3 มีค  าตอบให้เลือกใน
ลกัษณะมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และ            
นอ้ยท่ีสุด ขอ้ค าถามทุกขอ้มีลกัษณะเป็นขอ้ความเชิงบวกและมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 
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 คะแนน       ความหมาย 
     5   หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
     4   หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัมาก 
     3   หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
     2   หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
     1   หมายถึง   เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
  
 การแปลผล (Interpretation) การอภิปรายผลของแบบสอบถาม ท่ีใชใ้นการวดัขอ้มูล
ประเภทอนัตรภาคชั้น (Interval scale) เกณฑค์่าเฉล่ียการอภิปรายผลใชสู้ตรการค านวณ ดงัน้ี 
(ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2550) 
 ผูว้จิยัไดจ้ดัแบ่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน ตามเกณฑค์ะแนนเฉล่ียเป็น 5 ระดบั ค านวณจากค่าอนัตรภาคชั้น และแบ่งออกเป็น               
5 ช่วงเท่ากนัโดยใชสู้ตรหาความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  
  

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

        = 
5 – 1

 
  

        =    0.8 
 เกณฑก์ารแปลผลค่าเฉล่ียแบบสอบถามได ้ ดงัน้ี 
 ค่าเฉล่ีย  4.21-5.00  เห็นดว้ยในระดบัมากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย  3.41-4.20  เห็นดว้ยในระดบัมาก 
 ค่าเฉล่ีย  2.61-3.40  เห็นดว้ยในระดบัปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย  1.81-2.60  เห็นดว้ยในระดบันอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย  1.00-1.80  เห็นดว้ยในระดบันอ้ยท่ีสุด 
  
 3. น าแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาคน้ควา้วจิยัสร้างข้ึนใหอ้าจารยท์  าการตรวจสอบความ
ถูกตอ้ง และเน้ือหาของค าถามในแต่ละขอ้วา่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีหรือไม่ 
 4. น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์ไปทดสอบเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด 
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การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจิัย   
 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดส้ร้าง
แบบสอบถาม ซ่ึงไดด้ าเนินการเป็นขั้นตอน ดงัน้ี 
 1. ศึกษาคน้ควา้เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษาเพื่อ
เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม พร้อมทั้งก าหนดกรอบแนวความคิดในการวจิยั โดยไดข้อ
ค าแนะน าปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ 
 2. ก าหนดขอ้ค าถามใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์กรอบแนวคิด และตวัแปรท่ีใชใ้น            
การวจิยั และด าเนินการสร้างแบบสอบถามฉบบัร่าง 
 3. น าแบบสอบถามฉบบัร่างเสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
แกไ้ขขอ้ค าถามใหต้รงตามวตัถุประสงค ์หลงัจากไดรั้บการพิจารณาตรวจสอบแลว้ ผูว้ิจยัไดน้ า
ขอ้เสนอแนะต่าง ๆ ไปปรับปรุงแกไ้ข 
 4. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามฉบบัร่างท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน 
(ภาคผนวก ก) เพื่อตรวจสอบความถูกตอ้งในการใชภ้าษาของขอ้ค าถาม และพิจารณาความเท่ียงตรง
เชิงเน้ือหา (Content validity) โดยใหค้ะแนน +1 เม่ือแน่ใจวา่ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามศพัท ์
ใหค้ะแนน 0 เม่ือไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นสามารถวดัไดต้ามนิยามศพัท ์และใหค้ะแนน -1 เม่ือ           
ไม่แน่ใจวา่ ขอ้ค าถามนั้นไม่สามารถวดัไดต้ามนิยามศพัท ์เม่ือไดรั้บการพิจารณาและตรวจสอบแลว้ 
ผูว้จิยัจึงหาความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาโดยใชว้ธีิหาค่าดชันีความสอดคลอ้งของขอ้ค าถาม (Index of 
item objective congruence: IOC) จากนั้นผูว้จิยัด าเนินการคดัเลือกขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความ
สอดคลอ้ง ซ่ึงถือวา่มีค่าความสอดคลอ้งท่ีเหมาะ และแกไ้ขขอ้ค าถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่า
กวา่ 0.05 (ภาคผนวก ค) และปรับปรุงแกไ้ขดา้นส านวนภาษา ตามค าแนะน าของผูเ้ชียวชาญ 
 สูตรการหาค่า IOC 

 IOC   = 
∑  

 
 

 เม่ือ IOC = ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามและวตัถุประสงค ์
   N  = จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
   ∑  = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
 
 5. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบจากผูเ้ช่ียวชาญ และปรับปรุงแกไ้ขแลว้ให้
อาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ัง ก่อนน าไปทดลองใช ้(Try-out)  
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 6. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามไปทดลองใชก้บัพนกังานซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยั รวม
ทั้งส้ิน 30 คน 
 7. น าแบบสอบถามมาวเิคราะห์ดว้ยวธีิ Item -Total Correlation หากต ่ากวา่ 0.20 ตอ้ง
พิจารณาปรับปรุงหรือตดัทิ้งไป (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2554)โดยผูว้จิยัไดต้รวจสอบแลว้ 
พบวา่ไม่มีขอ้ค าถามท่ีมีค่าอ านาจจ าแนกต ่ากวา่ 0.20 (ภาคผนวก ง) 
 8. ผูว้จิยัน าแบบสอบถามมาหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยใชว้ธีิ Cronbachs Alpha 
Coefficient หากพบวา่ค่า Alpha ต ่ากวา่ระดบั 0.50 ถือวา่เช่ือถือไดน้อ้ย หากค่า Alpha อยูร่ะหวา่ง 
0.50-0.65 กล่าววา่เช่ือถือไดป้านกลาง และค่า Alpha ตั้งแต่ 0.70 ข้ึนไป กล่าวไดว้า่เช่ือถือได้
ค่อนขา้งสูงมาก (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2554) จากผลวเิคราะห์ พบวา่ แบบสอบถามแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน) จ  านวน 40 ขอ้ ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.944 
แบบสอบถามความกา้วหนา้ในอาชีพ จ านวน 12 ขอ้ ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.914 (ภาคผนวก ง) 
 9. ผูว้จิยัไดน้ าแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไ้ขใหมี้ความเหมาะสม และไดข้อค าแนะน า
จากอาจารยท่ี์ปรึกษางานนิพนธ์ ก่อนจดัท าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์เพื่อน าไปเก็บขอ้มูลจริงกบั
กลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
  

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การศึกษาน้ีเป็นการวจิยัเชิงส ารวจ (Survey research) โดยมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก 
(1981) จ  ากดั โดยผูว้จิยัไดท้  าการเก็บขอ้มูลจากแหล่งขอ้มูล 2 ประเภท ดงัน้ี 
 ประเภทท่ี 1 แหล่งขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) เป็นขอ้มูลท่ีรวบรวมจากแบบสอบถาม
มีขั้นตอนในการเก็บรวบรวม ดงัน้ี  
 1. ผูว้ิจยัศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อเป็นกรอบในการศึกษาและ
น ามาสร้างแบบสอบถามเพื่อใชใ้นการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ พนกังานท่ีท างานในบริษทั 
สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั จ  านวน 154 ชุด เก็บรวบรวมขอ้มูล ตั้งแต่ เดือน มิถุนายน 
2561 ถึง เดือน ตุลาคม 2561  
 2. ตรวจสอบขอ้มูลความถูกตอ้ง และครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีไดรั้บจาก
ผูต้อบแบบสอบถามก่อนท่ีจะน ามาประมวลผลในระบบ 
 3. น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความถูกตอ้ง ครบถว้นสมบูรณ์แลว้น ามาลงรหสั
ตวัเลขในแบบลงรหสัส าหรับการประมวลผลดว้ยคอมพิวเตอร์ตามเกณฑข์องเคร่ืองมือแต่ละส่วน 
แลว้จึงน ามาประมวลผลและวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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 ประเภทท่ี 2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) เป็นขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลจากหนงัสือ 
บทความวชิาการ วารสารวชิาการ ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีท าการศึกษามาก่อนแลว้ และรวมถึง
แหล่งขอ้มูลทางอินเทอร์เน็ตท่ีสามารถสืบคน้ได ้โดยเก่ียวขอ้งกบั แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
ส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สายามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
เพื่อใชใ้นการก าหนดกรอบแนวความคิดในการวจิยั และสามารถใชอ้า้งอิงในการเขียนรายงาน
ผลการวจิยัได ้

 
การวเิคราะห์ข้อมูล 
 การวจิยัน้ีประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวจิยั
ทางสังคมศาสตร์ เพื่อหาค่าทางสถิติและวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
 1. วเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง ใชค้่าทางสถิติ คือ การหาค่าความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percent)  
 2. วเิคราะห์ลกัษณะของตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และ
ความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยใชค้่าทางสถิติ คือ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) 
 3. การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ใน
อาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั โดยใชแ้ละการวเิคราะห์               
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สันโปรดคัโมเมนต ์(Pearsons product moment correlation 
coefficient)  
   

สัญลกัษณ์ทางสถิติ 
 การวจิยัน้ีใชส้ัญลกัษณ์ทางสถิติในการอธิบายความหมาย ดงัน้ี 
 n    จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
 X̅    ค่าเฉล่ียเลขาคณิต 
 SD   ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 r    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 
 R    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์การถดถอยพหุคูณ 
       ค่าสัมประสิทธ์ิซ่ึงแสดงถึงประสิทธิภาพในการพยากรณ์ 
 Adj     ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับแลว้ 
 S.E    ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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 Beta ( )  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนนมาตรฐาน 
 b    ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในสมการท่ีเขียนใน 
     รูปคะแนนดิบ 
 p    ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
 *    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 **    มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01



 

 

   

บทที ่4 
ผลการวจิยั 

  
 การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั ผูว้จิยัเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามท่ีมี
ค าตอบครบถว้นสมบูรณ์ จ านวน 154 ชุด คิดเป็นอตัราร้อยละ 100% สามารถน าผลลพัธ์ไป
วเิคราะห์ในขั้นตอนต่อไป โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนาท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉล่ีย (Means) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และการวเิคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันโปรดคัโมเมนต ์(Pearsons product moment correlation 
coefficient) วเิคราะห์ขอ้มูล และน าเสนอผลการวิเคราะห์ แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 2. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) 
 3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 4. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
 จ านวนและร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบัเงินเดือน และต าแหน่งงาน 
แสดงขอ้มูลในรูปของจ านวน และร้อยละของขอ้มูล ดงัตารางท่ี 4-1 
 
ตารางท่ี 4-1 ขอ้มูลจ านวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพ
    สมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบัเงินเดือน และต าแหน่งงาน 

 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ   
ชาย 69 44.8 
หญิง 85 55.2 

รวม 154 100.0 
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ตารางท่ี 4-1 (ต่อ)  
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
2. อาย ุ   
21-30 ปี 62 40.3 
31-40 ปี 43 27.9 
41-50 ปี 36 23.4 
50 ปีข้ึนไป 13 8.4 

รวม 154 100.0 
3. สถานภาพสมรส   
โสด 75 48.7 
สมรส 74 48.1 
หยา่ร้าง 5 3.2 

รวม 154 100.0 
4. ระดบัการศึกษา   
มธัยมตน้ 55 35.7 
มธัยมปลาย 26 17.0 
ปวช. 19 12.3 
ปวส. 15 9.7 
ปริญญาตรี 38 24.7 
สูงกวา่ปริญญาตรี 1 0.6 

รวม 154 100.0 
5. ระยะเวลาการท างานในองคก์าร   
0-3 ปี 47 30.5 
4-6 ปี 40 26.0 
7-9 ปี 25 16.2 
10 ปีข้ึนไป 42 27.3 

รวม 154 100.0 
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ตารางท่ี 4-1 (ต่อ)  
 

สถานภาพส่วนบุคคล จ านวน (คน) ร้อยละ 
6. ระดบัเงินเดือน   
9,000-12,000 บาท 46 29.9 
12,001-15,000 บาท 52 33.8 
15,001-20,000 บาท 25 16.2 
20,001-30,000 บาท 17 11.0 
30,001 บาทข้ึนไป 14 9.1 

รวม 154 100.0 
7. ต  าแหน่งงาน   
พนกังาน 133 86.4 
หวัหนา้แผนก 13 8.4 
ผูจ้ดัการ 6 3.9 
ผูบ้ริหาร 2 1.3 

รวม 154 100.0 
  
 จากตารางท่ี 4-1 พบวา่ ขอ้มูลสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังาน จ าแนกตาม เพศ อาย ุ
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการท างานในองคก์าร ระดบัเงินเดือน และต าแหน่งงาน
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 55.2) มีอาย ุ21-30 ปี (ร้อยละ 40.3) สถานภาพสมรส โสด (ร้อยละ 
48.7) ระดบัการศึกษามธัยมตน้ (ร้อยละ 35.7) มีระยะเวลาการท างานในองคก์าร 0-3 ปี (ร้อยละ 
30.5) ระดบัเงินเดือนอยูท่ี่ 12,001-15,000 บาท (ร้อยละ 33.8)  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึง
ประกอบดว้ย (ปัจจยัจูงใจ) ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ ความกา้วหนา้ในการท างาน (ปัจจยัค ้าจุน) สภาพการท างาน ความมัน่คง 
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ในงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และนโยบายและการ
บริหารบริษทั สรุปไดต้ามตารางและค าอธิบายต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 4-2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
ปัจจยัจูงใจ 
1. ความส าเร็จในงาน 3.70 .780 มาก 
2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 3.60 .829 มาก 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.57 .893 มาก 
4. ความรับผดิชอบ 3.68 .852 มาก 
5. ความกา้วหนา้ในการท างาน 3.09 1.033 ปานกลาง 
ปัจจยัค ้าจุน 
1. สภาพการท างาน 3.33 .997 ปานกลาง 
2. ความมัน่คงในงาน 3.38 .954 ปานกลาง 
3. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3.68 .834 มาก 
4. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3.59 .976 มาก 
5. นโยบายและการบริหารบริษทั 3.20 .859 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.901 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-2 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.48) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ความส าเร็จในงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70) รองลงมาคือ ความรับผดิชอบ และความสัมพนัธ์กบัเพื่อน
ร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.68) การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60) ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57) ความมัน่คง            
ในงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38) สภาพการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33) นโยบาย และการบริหาร
บริษทั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือความกา้วหนา้ในการท างาน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.09) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-3 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความส าเร็จในการท างาน  
 

ความส าเร็จในการท างาน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายขอองคก์าร 

3.81 .742 มาก 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

3.64 .739 มาก 

3. ท่านพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.74 .807 มาก 
4. ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 3.62 .834 มาก 

รวม 3.70 .780 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-3 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบั
ความส าเร็จในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.70)  และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด
คือ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.81) รองลงมาคือ ท่านพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.74) ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64) และ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุดคือ ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-4 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

 

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและยอมรับจาก ผูบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.69 .795 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชา  เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

3.69 .699 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 3.49 .951 มาก 
4. เพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการปฏิบติังาน 3.55 .871 มาก 

รวม 3.60 0.829 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-4 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบัการ
ไดรั้บการยอมรับนบัถือ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.60) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ ท่านไดรั้บความเช่ือถือและยอมรับจาก ผูบ้งัคบับญัชา, เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และ
ผูบ้งัคบับญัชา, เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.69) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.55) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ  ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-5 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

 

ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

3.53 .901 มาก 

2. ท่านสามารถแสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ท่ี 

3.64 .831 มาก 

3. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ 

3.53 .894 มาก 

4. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ 

3.59 .947 มาก 

รวม 3.57 .893 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-5 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบัลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบติั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
ท่านสามารถแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.64) รองลงมาคือ 
ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน และลกัษณะงานท่ี
ท่านปฏิบติัท าใหท้่านตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53) 
ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-6 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความรับผดิชอบ 
 

ความรับผดิชอบ X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. ท่านไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบท่ีชดัเจน 3.80 .820 มาก 
2. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้ 3.44 .900 มาก 
3. ท่านมีการตั้งเป้าหมายในงานท่ีไดรั้บผิดชอบ 3.66 .865 มาก 
4. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บผดิชอบส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

3.83 .823 มาก 

รวม 3.68 .852 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-6 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบัความ
รับผดิชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่าน
สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บผิดชอบส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83) รองลงมาคือ 
ท่านไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบท่ีชดัเจน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.80) ท่านมีการตั้งเป้าหมายในงานท่ี
ไดรั้บผดิชอบ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ
เก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.44) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-7 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความกา้วหนา้ในการท างาน 

 

ความกา้วหนา้ในการท างาน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ 
ในอาชีพ 

3.08 1.057 ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วาม
รับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่งงานของท่าน 

3.22 1.005 ปานกลาง 

3. องคก์ารของท่านเปิดโอกาสให ้ท่านไดรั้บการโยกยา้ย
ตามความช านาญ 

2.98 1.057 ปานกลาง 

4. การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ี การปฏิบติังานท าใหมี้
โอกาส ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3.09 1.012 ปานกลาง 

รวม 3.09 1.033 ปานกลาง 
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 จากตารางท่ี 4-7 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
ความกา้วหนา้ในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย
สูงสุดคือ ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่งงานของท่าน 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.22) รองลงมาคือ การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ี การปฏิบติังานท าให้มีโอกาส 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09) และต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้
ในอาชีพ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหท้่าน
ไดรั้บการโยกยา้ยตามความช านาญ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.98) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-8 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของสภาพการท างาน  

 

สภาพการท างาน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ 
และมีสภาพพร้อมใชง้าน 

3.40 .935 ปานกลาง 

2. หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 3.23 1.008 ปานกลาง 
3. หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก 3.30 1.004 ปานกลาง 
4. บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการ
ปฏิบติังาน 

3.38 1.023 ปานกลาง 

รวม 3.33 0.997 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4-8 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
สภาพการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.40) รองลงมาคือ บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.38) หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก (มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ                
หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-9 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความมัน่คงในงาน 
 

ความมัน่คงในงาน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท้่านมีความมัน่คงในชีวิต 3.40 .960 ปานกลาง 
2. ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง 3.36 .928 ปานกลาง 
3. งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ี สามารถจะท าต่อไป
จนถึงเกษียณอายุ 

3.29 1.040 ปานกลาง 

4. องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ทั้งต่อบุคคลภายใน
และภายนอก 

3.47 .887 มาก 

รวม 3.38 .954 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4-9 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
ความมัน่คงในงาน  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ทั้งต่อบุคคลภายในและภายนอก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.47) รองลงมา
คือ การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท้่านมีความมัน่คงในชีวิต (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.40) ต าแหน่งท่ีท่าน          
ท  าอยูมี่ความมัน่คง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็น
งานท่ีสามารถจะท าต่อไปจนถึงเกษียณอาย ุ(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-10 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. เพื่อนร่วมงานยนิดีใหค้วามช่วยเหลือเม่ือท่านมีปัญหา
ในการปฏิบติังาน 

3.68 .885 มาก 

2. ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพื่อน
ร่วมงานได ้

3.58 .838 มาก 

3. ในการปฏิบติังานท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบั
เพื่อนร่วมงาน 

3.68 .830 มาก 

4. ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบัเพื่อน
ร่วมงานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

3.77 .782 มาก 

รวม 3.68 .834 มาก 
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 จากตารางท่ี 4-10 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบั
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดส้ าเร็จ          
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.77) รองลงมาคือ เพื่อนร่วมงานยนิดีใหค้วามช่วยเหลือ            
เม่ือท่านมีปัญหาในการปฏิบติังาน และในการปฏิบติังานท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบั                 
เพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้
เก่ียวกบังานกบัเพื่อนร่วมงานได(้ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58) ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-11 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 

 

ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. การช่วยเหลือ/ ใหค้  าปรึกษาแนะน า ของผูบ้งัคบับญัชา
เม่ือท่านมีปัญหา 

3.62 .984 มาก 

2. การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นท่ีเคารพนบัถือ 3.75 .890 มาก 
3. การใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา 3.51 .985 มาก 
4. ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้ 3.47 1.043 มาก 

รวม 3.59 .976 มาก 
  
 จากตารางท่ี 4-11 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยมากกบั
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาให้เป็นท่ีเคารพนบัถือ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.75) 
รองลงมาคือ  การช่วยเหลือ/ใหค้  าปรึกษาแนะน า ของผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท่านมีปัญหา (ค่าเฉล่ีย
เท่ากบั 3.62) การใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.51) และ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
3.47) ตามล าดบั 
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ตารางท่ี 4-12 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของนโยบายและการบริหารบริษทั 
 

นโยบายและการบริหารบริษทั X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. องคก์ารของท่านก าหนดนโยบายและการบริหารงาน
ท่ีดี 

3.29 .847 
ปานกลาง 

2. องคก์ารของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการ
ปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ใหท้่านทราบ                 
อยูเ่สมอ 

3.25 .835 
ปานกลาง 

3. องคก์ารของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็น
ระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี 

3.19 .864 
ปานกลาง 

4. องคก์ารของท่านน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้น
การปฏิบติังาน 

3.08 .890 
ปานกลาง 

รวม 3.20 .859 ปานกลาง 
  
 จากตาราวงท่ี 4-12 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
นโยบายและการบริหารบริษทั  (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.20) และเม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียสูงสุดคือองคก์ารของท่านก าหนดนโยบายและการบริหารงานท่ีดี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29) 
รองลงมาคือ  องคก์ารของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ 
ใหท้่านทราบอยูเ่สมอ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25) องคก์ารของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ 
ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ 
องคก์ารของท่านน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08) 
ตามล าดบั 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยใชส้ถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปรผล เพื่ออธิบายถึงขอ้มูลความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงประกอบดว้ย 
การเล่ือนต าแหน่ง การเล่ือนเงินเดือน และการไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ สรุปได้
ตามตารางและค าอธิบายต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4-13 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความกา้วหนา้ในอาชีพ 
 

ความกา้วหนา้ในอาชีพ X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. การเล่ือนต าแหน่ง 3.03 .996 ปานกลาง 
2. การเล่ือนเงินเดือน 2.97 1.104 ปานกลาง 
3. การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ 3.12 .951 ปานกลาง 

รวม 3.04 1.017 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4-13 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.04) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ 
การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12) รองลงมาคือ การเล่ือน
ต าแหน่ง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การเล่ือนเงินเดือน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97) 
ตามล าดบั 
 
ตารางท่ี 4-14 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเล่ือนต าแหน่ง 

 

การเล่ือนต าแหน่ง X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. องคก์ารของท่านเม่ือมีต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือนต าแหน่ง                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                         2.97 1.012 ปานกลาง 
2. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน
ตามล าดบั 

2.99 1.013 ปานกลาง 

3. ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผดิชอบสูงกวา่
ต าแหน่ง 

3.19 1.053 ปานกลาง 

4. เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีผลงานในการ
ปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั ท่านมีความกา้วหนา้มากกวา่ 

2.97 .907 ปานกลาง 

รวม 3.03 .996 ปานกลาง 

  
 จากตารางท่ี 4-14 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
การเล่ือนต าแหน่ง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ               
ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่ง (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19) รองลงมาคือ             
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ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนตามล าดบั (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.99) และขอ้ท่ีมี
ค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ องคก์ารของท่านเม่ือมีต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือนต าแหน่ง และเม่ือเปรียบเทียบกบั
เพื่อนร่วมงานท่ีมีผลงานในการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั ท่านมีความกา้วหนา้มากกวา่ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 
2.97) ตามล าดบั        
 
ตารางท่ี 4-15 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของการเล่ือนเงินเดือน 

 

การเล่ือนเงินเดือน X̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. การเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านไดรั้บการพิจารณา             
อยา่งยติุธรรมเสมอ 

3.02 1.105 ปานกลาง 

2. ท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน 

3.02 1.045 ปานกลาง 

3. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน 3.06 1.092 ปานกลาง 
4. ท่านไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสัฯลฯ เพิ่มเติม
นอกเหนือไปจากเงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหท้่าน               
เป็นพิเศษ  

2.76 1.172 ปานกลาง 

รวม 2.97 1.104 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4-15 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
การเล่ือนเงินเดือน(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.97) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ               
ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06) รองลงมาคือ การเล่ือนขั้นเงินเดือน
ของท่านไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรมเสมอ และท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.06) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านไดรั้บ
เงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสัฯลฯ  เพิ่มเติมนอกเหนือไปจากเงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหท้่าน
เป็นพิเศษ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.76) ตามล าดบั  
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ตารางท่ี 4-16 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของการไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิม      
      งานใหม่ 

 

การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่  ̅ SD ระดบัความคิดเห็น 
1. องคก์าร/ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคิดใหม่ ๆ เพื่อการพฒันา 

3.16 .973 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ 3.11 .926 ปานกลาง 
3.  ท่านไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าใหก้า้วหนา้ในการ
ท างาน 

3.12 .921 ปานกลาง 

4. ท่านมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
เพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน 

3.10 .982 ปานกลาง 

รวม 3.12 .951 ปานกลาง 
  
 จากตารางท่ี 4-16 ผลการศึกษาขอ้มูล พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามเห็นดว้ยปานกลางกบั
การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12) และเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือ องคก์าร/ หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดใหม่ ๆ 
เพื่อการพฒันา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16) รองลงมาคือ ท่านไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าใหก้า้วหนา้
ในการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.12) ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ 
(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11) และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ ท่านมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั             
การปฏิบติังานเพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10) ตามล าดบั  
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการปฏบัิติงานทีส่่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั โดยใชก้ารค านวณค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
แบบเพียร์สัน (Pearson product-moment correlation coefficient) ดงัน้ี 
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ตารางท่ี 4-17 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งแรงจูงใจในการ  
          ปฏิบติังานกบัการเล่ือนต าแหน่ง 

 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
การเล่ือนต าแหน่ง 

    ปัจจยัจูงใจ r p 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน .339** .000 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .410** .000 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั .571** .000 
4. ดา้นความรับผดิชอบ .451** .000 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน .706** .000 
    ปัจจยัค ้าจุน   
1. ดา้นสภาพการท างาน .532** .000 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน .551** .000 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .477** .000 
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
5. ดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั 

.503** 

.627** 
.000 
.000 

 
 จากตารางท่ี 4-17 พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ กบัตวัแปรตาม
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงมีตวัแปรตน้จ านวน 10 ตวัแปร 
พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีนยัทางสถิติ (p < 0.01) ทุกค่า
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพบวา่ ตวัแปรตน้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการเล่ือนต าแหน่ง มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง 0.339-0.706 โดย                 
ตวัแปรตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเล่ือนต าแหน่งมากท่ีสุดคือ ความกา้วหนา้ในการท างาน                        
(r = 0.706) และตวัแปรตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเล่ือนต าแหน่งนอ้ยท่ีสุด คือ ความส าเร็จใน                
การท างาน (r = 0.339) 
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ตารางท่ี 4-18 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งแรงจูงใจในการ  
       ปฏิบติังานกบัการเล่ือนเงินเดือน 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
การเล่ือนเงินเดือน 

    ปัจจยัจูงใจ r p 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน .359 ** .000 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .436 ** .000 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั .423** .000 
4. ดา้นความรับผดิชอบ .425 ** .000 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน .584 ** .000 
    ปัจจยัค ้าจุน   
1. ดา้นสภาพการท างาน .632 ** .000 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน .545 ** .000 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .455 ** .000 
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา .490** .000 
5. ดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั .688** .000 

 
 จากตารางท่ี 4-18 พบวา่ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้ กบัตวัแปรตาม
ของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงมีตวัแปรตน้จ านวน 10 ตวัแปร 
พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีนยัทางสถิติ (p < 0.01) ทุกค่า
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพบวา่ ตวัแปรตน้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการเล่ือนเงินเดือน มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง (0.359-0.688) โดย               
ตวัแปรตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเล่ือนเงินเดือนมากท่ีสุดคือ นโยบายและการบริหารบริษทั                            
(r = 0.688) และตวัแปรตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการเล่ือนเงินเดือนนอ้ยท่ีสุด คือ ความส าเร็จใน              
การท างาน (r = 0.359)  
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ตารางท่ี 4-19 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบติังานกบัการแสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

การแสดงความสามารถในการริเร่ิม
งานใหม่ 

    ปัจจยัจูงใจ r p 
1. ดา้นความส าเร็จในการท างาน .353** .000 
2. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ .439** .000 
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั .472** .000 
4. ดา้นความรับผดิชอบ .423** .000 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน .573** .000 
    ปัจจยัค ้าจุน   
1. ดา้นสภาพการท างาน .370** .000 
2. ดา้นความมัน่คงในงาน .502** .000 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน .476** .000 
4. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา .597** .000 
5. ดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั .676** .000 

 

 

 จากตารางท่ี 4-19 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้กบัตวัแปรตามของ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพ ซ่ึงมีตวัแปรตน้จ านวน 10 ตวัแปร
พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีนยัทางสถิติ (p < 0.01) ทุกค่า 
เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรพบวา่ ตวัแปรตน้ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
มีความสัมพนัธ์กบัการแสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์อยู่
ในช่วง 0.353-0.676 ส่วนตวัแปรตน้แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัการแสดง
ความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ พบวา่ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์อยูใ่นช่วง 0.353-0.676 โดย              
ตวัแปรตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่มากท่ีสุดคือ นโยบาย
และการบริหารบริษทั  (r = 0.676) และตวัแปรตน้ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการแสดงความสามารถใน
การริเร่ิมงานใหม่นอ้ยท่ีสุดคือ ความส าเร็จในการท างาน (r = 0.353)



 

 

   

บทที ่5 
สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั มีวตัถุประสงค ์คือ  
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรม
เคร่ืองเหล็ก1981) จ  ากดั  
 2. เพื่อศึกษาระดบัความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรม                
เคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
 3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรค านวณหา
ขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95% โดยยอมใหมี้ความคลาดเคล่ือน ±0.5% 
และสุ่มกลุ่มตวัอยา่งพนกังานท่ีท างานในบริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั โดย
สุ่มแบบชั้นภูมิ ไดก้ลุ่มตวัอยา่งทั้งส้ิน 154 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) ท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 การเก็บรวบรวมและการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัไดน้ าแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ ซ่ึง
สามารถใชว้เิคราะห์ขอ้มูลไดจ้  านวน 154 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของแบบสอบถามท่ีส่งไปทั้งหมด 
การวเิคราะห์ขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ีใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจยั เพื่อหาค่าทางสถิติ
และวเิคราะห์ค่าความถ่ี ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 
และการวเิคราะห์ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน และความกา้วหนา้ในอาชีพ โดยใชก้ารวเิคราะห์ค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สันโปรดคัโมเมนต ์(Pearsons product moment correlation 
coefficient) 
 
สรุปผลการวจิัย 
  ผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั สามารถสรุปผลการวจิยัได ้ดงัน้ี 
 1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรม  
เคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั พิจารณาตามปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  
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เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ
ในงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน และพิจารณาตามปัจจยั        
ค  ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก                   
2 ดา้น เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชา และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้นเรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน                  
ดา้นสภาพการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นสามารถ 
สรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
 ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบัไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร ท่านพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ท่านสามารถแกไ้ข
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม และท่านภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบติังาน 
 ปัจจยัจูงใจดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บความเช่ือถือและ
ยอมรับจาก ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน เพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจ
ท่านในการปฏิบติังาน และผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 
 ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา                
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านสามารถแสดงความสามารถ          
ในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถของท่าน 
และลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ และ
ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 
 ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บผดิชอบส าเร็จ
ตามระยะเวลาท่ีก าหนด ท่านไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบท่ีชดัเจน ท่านมีการตั้งเป้าหมาย              
ในงานท่ีไดรั้บผิดชอบ และท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้
 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่งงานของท่าน การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ี 
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การปฏิบติังานท าใหมี้โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีโอกาส
กา้วหนา้ในอาชีพ และองคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดรั้บการโยกยา้ยตามความช านาญ 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการ
ปฏิบติังานเพียงพอ บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน หอ้งท างานมี
อากาศถ่ายเทสะดวก และหอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง และเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ไดแ้ก่ องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ทั้งต่อบุคคลภายในและ
ภายนอก และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท้่านมีความมัน่คง              
ในชีวติ ต าแหน่งท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง และงานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ีสามารถจะท าต่อไป
จนถึงเกษียณอายุ 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พจิารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ไดแ้ก่ ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อนร่วมงานยนิดีให้ความช่วยเหลือ                
เม่ือท่านมีปัญหาในการปฏิบติังาน ในการปฏิบติังานท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 
และท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพื่อนร่วมงานได ้
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ไดแ้ก่ การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็น                
ท่ีเคารพนบัถือ การช่วยเหลือ/ ใหค้  าปรึกษาแนะน าของผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท่านมีปัญหา การใหค้วาม
สนิทสนมและเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา และท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
ผูบ้งัคบับญัชาได ้
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ ไดแ้ก่ องคก์ารของท่านก าหนดนโยบายและ
การบริหารงานท่ีดี องคก์ารของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสาร
ต่าง ๆ ใหท้่านทราบอยูเ่สมอ องคก์ารของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ชดัเจน และ             
มีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี องคก์ารของท่านน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน 
 2. ผลการศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรม                 
เคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 
ความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดแ้สดง
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ความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ การเล่ือนต าแหน่ง และการเล่ือนเงินเดือน เม่ือพิจารณาเป็น            
รายดา้นสามารถสรุปได ้ดงัน้ี 
 ดา้นการไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ ไดแ้ก่ องคก์าร/ หน่วยงานของท่านเปิด
โอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดใหม่ ๆ เพื่อการพฒันา ท่านไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าให้
กา้วหนา้ในการท างาน ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ และท่านมีสิทธิ
ในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานเพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน 
 ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผิดชอบสูงกวา่
ต าแหน่ง ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนตามล าดบั องคก์ารของท่านเม่ือมี
ต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือนต าแหน่ง และเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่ีมีผลงานในการ
ปฏิบติังานใกลเ้คียงกนัท่านมีความกา้วหนา้มากกวา่ 
 ดา้นการเล่ือนเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน การ
เล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรมเสมอ ท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ี
เหมาะสมกบัความสามารถและผลการปฏิบติังาน และท่านไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสัฯลฯ 
เพิ่มเติมนอกเหนือไปจากเงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหท้่านเป็นพิเศษ 

  
อภิปรายผล 
 ผลการวจิยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั มีประเด็นท่ีน ามาอภิปรายผล ดงัน้ี 
  ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั พิจารณาแบ่งตามปัจจยัจูงใจโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และพิจารณาแบ่ง
ตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 2 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และอยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น ไดแ้ก่                  
ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั ซ่ึงเป็นไปใน
แนวทางเดียวกบัแนวคิดของ สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็น
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ส่ิงท่ีส าคญั เพราะแรงจูงใจท าใหเ้กิดการกระท า คือ บุคลากรเหล่านั้นจะมีความตอ้งการท่ีจะ
ปฏิบติังาน มีความตั้งใจในการปฏิบติังานทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการท างานใหมี้คุณภาพ 
มากข้ึน ด ารงตนเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร สร้างสรรค ์พฒันางาน และองคก์าร ตลอดจนคงอยูก่บั
องคก์ารยาวนานดว้ย แต่ถา้หากบุคลากรขาดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรก็จะเฉ่ือยชา           
ขาดความตั้งใจ ขาดความเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน ผลงานมีคุณภาพต ่าหรือสร้างความเสียหาย            
ใหเ้กิดข้ึนแก่องคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557)  ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ 
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดั
จนัทบุรี ณิชา คงสืบ (2558) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานวฒันธรรมองคก์ร และพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษทั ลิสซ่ิง แห่งหน่ึงเขต
กรุงเทพมหานคร ยพุดี มนตรีดิลก (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูสังกดั
ส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  สุธิดา เขม็ทอง (2559) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ ถึงแมจ้ะ
ท าการศึกษากบักลุ่มตวัอยา่งต่างกนั  พบวา่กลุ่มตวัอยา่งของแต่ละงานวิจยัมีแรงจูงใจในระดบัมาก  
 มีบุคลากรไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัความกา้วหนา้
ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสายวิชาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหงโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก
 ปัจจยัจูงใจดา้นความส าเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตาม
วตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร ความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ความสามารถ
แกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม ทั้งน้ีเพราะพนกังานบริษทั             
สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั มีความตั้งใจทุ่มเทในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้
ความสามารถ จึงท าใหง้านนั้นประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จึงท าใหมี้ความภูมิใจ        
ในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการ ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550)                 
ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยการจูงใจดว้ยงาน (Task 
motivation) มีจุดมุ่งหมายเพื่อใหพ้นกังานมีทศันคติท่ีดีต่องาน และเกิดความรู้สึกวา่งานนั้นมีคุณค่า 
ท าใหเ้กิดความรับผดิชอบ และก่อใหเ้กิดประโยชน์ทั้งตนเองและสังคม พนกังานจะมีความ
ภาคภูมิใจ กระตือรือร้น เกิดความพยายาม ทุ่มเท และอุทิศตนใหก้บังานอยา่งเตม็ก าลงั
ความสามารถสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พรศิลป์ ศรีเรืองไร (2553) ศึกษาเร่ือง การศึกษาปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นความส าเร็จในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก 
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 ปัจจยัจูงใจดา้นไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็น
รายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บความเช่ือถือและการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา
เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้งัคบับญัชา,เพื่อนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ
ความสามารถในการปฏิบติังาน เพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจในการปฏิบติังาน และผูบ้งัคบัชา
ชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบติังานท่ีดี ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถปฏิบติังาน
ตามท่ีไดรั้บมอบหมายจนงานนั้นส าเร็จ ท าใหเ้พื่อนร่วมงาน  ผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550) 
ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในเร่ืองการยอมรับ (Recognition) 
กล่าวคือ ถา้พนกังานคนใดท่ีมีความรู้ความสามารถ มีความช านาญหรือเช่ียวชาญในวชิาชีพการงาน 
ผูบ้ริหารจะตอ้งใหก้ารยอมรับและแสดงใหบุ้คคลอ่ืนไดรั้บรู้ในเร่ืองของบุคคล ดงักล่าว และ
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ นนัทพร บุตรนอ้ย (2548) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยัราชภฏัวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
ราชูปถมัภ ์ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัจูงใจของบุคลากรดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง 
 ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณา           
เป็นรายขอ้พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ความสามารถแสดงความคิดเห็นใน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี การไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถ ลกัษณะงานท่ี
ปฏิบติัท าใหต้อ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ และลกัษณะงานท่ีปฏิบติัท าใหไ้ด้
พฒันาความรู้ความสามารถอยูเ่สมอ ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้
ความสามารถ เม่ือพนกังานปฏิบติังานดงักล่าว ท าใหพ้นกังานไดพ้ฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆ  ท าให้
พนกังานมีทกัษะและความเช่ียวชาญในการปฏิบติังานมากยิง่ข้ึน ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั                
สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) กล่าววา่ ปัจจยัในเร่ืองงาน คุณลกัษณะและธรรมชาติของงาน เช่น  
ความทา้ทายความสามารถในการท างาน ความน่าสนใจ ความรู้สึกท่ีบุคคลจะท างานนั้นใหป้ระสบ
ความส าเร็จได ้ซ่ึงอาจจะมีอุปสรรคบา้ง แต่ดว้ยความมุ่งนัน่และมีการก าหนดเป้าหมายการท างาน            
ท่ีชดัเจน ตลอดจนการวางแผนเตรียมการก าหนดแนวทางแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นล าดบัขั้นตอน                
ซ่ึงส่วนใหญ่พบวา่บุคคลสามารถฝ่าฟันอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนไดด้ว้ยดี ส่ิงเหล่าน้ีจะท าใหง้านนั้น ๆ                  
มีผลต่อการจูงใจ และดงัท่ี สมใจ ลกัษณะ (2549) ไดอ้ธิบายถึงการจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพดว้ยการจูงใจใหบุ้คคลมีความตอ้งการท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ พอใจ
อุทิศตนใหก้บังาน และใหค้วามร่วมมือพฒันาประสิทธิภาพการท างาน วธีิการจูงใจดว้ยงานควรเนน้
การจดังานใหท้า้ทายความสามารถ ใหโ้อกาสผูป้ฏิบติังานไดมี้อิสระในการคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
ความส าเร็จในงานดว้ยตนเอง ความส าเร็จและความสุข ความพอใจในงานท่ีตนรับผดิชอบจะช่วย 
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จูงใจใหเ้กิดการอุทิศตน ตั้งใจท างานใหป้ระสบผลดียิง่ข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปฐมวงค ์              
สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล ต าบลค่ายเนินวง 
ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ในดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก 
 ปัจจยัจูงใจดา้นความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ เรียงล าดบั ไดแ้ก่ การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลา
ท่ีก าหนด การไดรั้บมอบหมายความรับผดิชอบท่ีชดัเจน การมีการตั้งเป้าหมายในงานท่ีรับผดิชอบ 
และการมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้ทั้งน้ี เป็นเพราะพนกังานมีความรับผดิชอบ 
และมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย สามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ดงัท่ี สุพานี 
สฤษฎว์านิช (2549) ไดอ้ธิบายถึงแรงจูงใจจะช่วยใหมี้ความพยายามในการปฏิบติังานของบุคคล               
ซ่ึงความพยายาม (Persistence) ท าใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวธีิการน าความรู้ 
ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหม้ากท่ีสุด ไม่ทอ้ถอยหรือ
ละความพยายาม แมง้านจะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลส าเร็จดว้ยดี ก็มกัคิดหาวธีิการ
ปรับปรุงการพฒันาให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั จีรพนัธ์ เครือสาร และอ าพร ไตรภทัร 
(2548) ไดอ้ธิบายถึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิวา่ เป็นผูท่ี้มีความรับผดิชอบสูง ไม่เก่ียงงาน 
ตอ้งการไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีความรับผดิชอบสูงคิดคน้วธีิแกปั้ญหา ไม่เล่นพรรคเล่นพวก และ
ทศันคติของบุคคลเหล่าน้ีมกัจะคิดในเชิงบวก บุคคลเหล่าน้ีมกัจะประสบความส าเร็จในงานท่ีท า
เป็นท่ียอมรับของสังคมและบุคคลอ่ืน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ถวลิ เกษไธสง (2552) ศึกษาเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนรุ่งอรุณวิทยา อ าเภอปากช่อง จงัหวดันครราชสีมา 
ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงเรียนอรุณวทิยาจากปัจจยักระตุน้ 
ดา้นท่ีมีแรงจูงใจสูงสุด คือ ดา้นความรับผิดชอบและสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Egan (2001) ศึกษา
เร่ือง Motivation and satisfaction of Chicago public school teachers: An analysis based on the 
Herzberg motivation theory ผลการศึกษาพบวา่ ครูมีแรงจูงใจในดา้นความรับผดิชอบ อยูใ่นระดบั
มาก 
 ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหนา้ในการท างานโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมาย
ใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่งงาน การสับเปล่ียนหมุนเวยีนหนา้ท่ีการ
ปฏิบติังานท าใหมี้โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 
และองคก์ารเปิดโอกาสใหไ้ดรั้บการโยกยา้ยตามความช านาญ ทั้งน้ี เป็นเพราะงานท่ีพนกังานปฏิบติั
มีความส าคญัต่อองคก์าร เป็นงานท่ีพฒันาความรู้ ความสามารถ และพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน 
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ท าใหพ้นกังานมีความเช่ียวชาญในการปฏิบติังาน ส่งผลใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน เม่ือพนกังานไดท้ราบถึงการปฏิบติังานใหส้ าเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร จะท าให้
ตนเองมีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน พนกังานก็จะมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน จนเกิดองค์
ความรู้ต่าง ๆ เพิ่มมากข้ึนสามารถน าความรู้ไปต่อยอดในการปฏิบติังาน ส่งผลใหพ้นกังานมี
ความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป ดงัท่ี ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ไดอ้ธิบายถึงความกา้วหนา้ใน
การปฏิบติังาน (Job advancement) ผูบ้ริหารควรช้ีแจงและอธิบายถึงความกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน เช่น กฎเกณฑ ์ระเบียบขององคก์รในการสนบัสนุนพนกังานใหไ้ดเ้ล่ือนขั้น เล่ือน
ต าแหน่ง การมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในเร่ืองการลาศึกษาต่อ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การ
มอบหมายใหป้ฏิบติัหนา้ท่ีแทน การบอกถึงโอกาสกา้วหนา้เหล่าน้ี จะเป็นส่ิงจูงใจให้พนกังานอุทิศ
เวลา ทุ่มเทความสามารถในการท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อใหเ้กิดผลดีต่อองคก์ร สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
ค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานอยูใ่นระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ ปรียาพรรณ ละอองนวล (2550) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
มหาวทิยาลยั มหาวทิยาลยัราชภฏัอีสานตอนล่าง ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานมหาวทิยาลยัราชภฏั
อีสานตอนล่างมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่น
ระดบัมาก 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา              
เป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้น
การปฏิบติังานเพียงพอ บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน หอ้งท างาน
มีอากาศถ่ายเทสะดวก หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง และเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเป็นเพราะ
สภาพการท างานหรือบรรยากาศในองคก์ารมีอิทธิพลต่อพนกังาน รวมถึงแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน องคก์ารจึงใหค้วามส าคญักบับรรยากาศโดยรวมเพื่อส่งเสริมใหพ้นกังาน          
มีผลการปฏิบติังานท่ีดี ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) ไดอ้ธิบายถึง 
การจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ดว้ยการจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
(Physical environment motivation) พนกังานปฏิบติัหนา้ท่ีในวนั ๆ หน่ึง เป็นเวลาหลายชัว่โมง 
ฉะนั้น ถา้หากสถานท่ีในการปฏิบติังานมีสภาพแวดลอ้มท่ีดี ก็จะท าใหพ้นกังานกระตือรือร้น รู้สึก
สะดวกสบาย รู้สึกอยากท างานและขยนัท างาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ทิพวลัย ์มากกุญชร 
(2547) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัสถานภาพส่วนตวัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน
เซนตจ์อห์น ผลการศึกษาพบวา่ ครูมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นสภาพการท างานอยูใ่นระดบั 
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ปานกลาง 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความมัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 1 ขอ้ ไดแ้ก่ องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ทั้งต่อบุคคลภายในและภายนอก และ
อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ขอ้ ไดแ้ก่ การท างานในองคก์ารน้ีท าใหมี้ความมัน่คงในชีวติ ต าแหน่งงาน
ท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง และงานท่ีท าอยูส่ามารถท าต่อไปไดจ้นเกษียณอาย ุทั้งน้ีเพราะงานท่ีพนกังาน
ปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไปและงานท่ีปฏิบติัท าใหฐ้านะทางเศรษฐกิจของ
ครอบครัวดีข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สถาพร ไกรถวลิ (2553) ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของผูจ้ดัการและพนกังานสหกรณ์การเกษตรในจงัหวดัสุพรรณบุรีอยูใ่นระดบัมาก     
ความคิดเห็นของผูว้จิยัเน่ืองจากงานท่ีท าอยูใ่นขณะน้ีมีความมัน่คงและกา้วหนา้ และสามารถ                   
จะกา้วไปสู่ความส าเร็จไดโ้ดยไม่จ  าเป็นตอ้งเปล่ียนหน่วยงาน จึงมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ไดแ้ก่ สามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด เพื่อนร่วมงานยนิดีให้ความช่วยเหลือเม่ือมี
ปัญหาในการปฏิบติังาน ในการปฏิบติังานมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน และสามารถ
แลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบัเพื่อนร่วมงานได ้ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานท างานร่วมกนัเป็นทีม ช่วยเหลือ  
ซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี และยงัสามารถติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศุภลกัษณ์ ตรีสุวรรณ (2548) การศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของครูในสถานศึกษาสังกดัส านกังานเขนพื้นท่ีการศึกษาสมุทรสงครามอยูใ่นระดบัมาก 
ความคิดเห็นผูว้จิยัเน่ืองจากสามารถติดต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
และมีโอกาสพบปะสังสรรคก์บัเพื่อนร่วมงานนอกเวลางานหรือในโอกาสพิเศษ บุคลากรจึงมี
แรงจูงใจในระดบัมาก 
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ไดแ้ก่ การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นท่ี
เคารพนบัถือ การช่วยเหลือ/ ใหค้  าปรึกษาแนะน าของผูบ้งัคบับญัชาเม่ือมีปัญหา การใหค้วามสนิทสนม
และเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา และสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้ทั้งน้ี
เป็นเพราะผูบ้งัคบับญัชามีมนุษยส์ัมพนัธ์ท่ีดี ดูแล และใส่ใจต่อพนกังานทุกคนและเม่ือท่านเกิด
ปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือเสมอ สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) แรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม 
อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยูใ่นระดบัมาก ความคิดเห็นผูว้จิยับุคลากรมีความรู้สึกวา่ 
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ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ทุกคน เม่ือมีปัญหาในการท างาน ผูบ้งัคบับญัชาใหค้  าแนะน าและช่วยเหลือ
เป็นอยา่งดี บุคลากรจึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก  
 ปัจจยัค ้าจุนดา้นนโยบาย และการบริหารบริษทั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัมาก 4 ขอ้ ไดแ้ก่ องคก์ารก าหนดนโยบายและการบริหารงาน
ท่ีดี องคก์ารแจง้นโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ใหท้่านทราบอยูเ่สมอ 
องคก์ารมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี องคก์าร
น าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัมาใชใ้นการปฏิบติังาน ทั้งน้ีเพราะผูบ้ริหารเปิดโอกาสใหบุ้คลากรมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบาย หรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ขององคก์ารเท่าท่ีจะสามารถท าได ้และอธิบาย
ใหบุ้คลากรใหเ้ขา้ใจในนโยบายของส่วนกลาง เพื่อใหเ้ขา้ใจในนโยบายขององคก์รและไม่ใหเ้กิด
ความสับสนในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั สุพานี สฤษฎว์านิช (2549) ไดก้ล่าวถึง
องคป์ระกอบของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัต่าง ๆ ขององคก์ร เช่น โครงสร้าง
ขององคก์ร วฒันธรรมองคก์ร บรรทดัฐาน นโยบาย และระเบียบปฏิบติัต่าง ๆ จะมีผลต่อบรรยากาศ
และโอกาสของพนกังาน จึงท าใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนัออกไป สอดคลอ้ง
กบังานวจิยัของ อุทยั ยอดคงดี (2552) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งบรรยากาศองคก์ารกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสอนของครูโรงเรียนเอกชน สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 3 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ (ปัจจยัค ้าจุน) ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 
มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 2. ผลการศึกษาความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ือง
เหล็ก(1981) จ  ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความกา้วในอาชีพ
อยูใ่นระดบัปานกลาง 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นการแสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ 
ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง และดา้นการเล่ือนเงินเดือน ทั้งน้ีเป็นเพราะ พนกังานมีการพฒันาตนเองอยู่
เสมอ ทั้งในดา้นความรู้ ความสามารถ ทกัษะและความช านาญในดา้นต่าง ๆ เพื่อใหมี้ความกา้วหนา้
ในอาชีพ ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั บุญรวย ฤาชยั (2557) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของการ
ก าหนดเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพวา่ บุคลากรจะตอ้งเป็นผูมี้ศกัยภาพ มีความรู้ มีความสามารถ 
มีความพร้อมในการท่ีจะพฒันาตนเอง เพื่อมุ่งไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายในอาชีพสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ ธวลัรัตน์ ทองนิล (2555) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในอาชีพของ
ขา้ราชการครูวทิยฐานะเช่ียวชาญ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ผลการศึกษาพบวา่ ขา้ราชการครู                
วทิยฐานะเช่ียวชาญ สังกดักระทรวงศึกษาธิการ ความส าเร็จในอาชีพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือ
พิจารณาเป็นรายดา้นสามารถสรุปไดด้งัต่อไปน้ี 
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 ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ ไดแ้ก่ การไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่ง การมี
โอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนตามล าดบั องคก์ารเม่ือมีต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือน
ต าแหน่งและเม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนร่วมงานท่านมีผลงานในการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนัท่านมี
ความกา้วหนา้มากกวา่ ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั นฤมล นิราทร (2554) ไดอ้ธิบายถึง
ความกา้วหนา้ในอาชีพวา่เป็นเส้นทางเดินของหนา้ท่ีความรับผดิชอบและต าแหน่งงานท่ีบุคคล 
ด ารงอยู ่โดยเร่ิมตั้งแต่เร่ิมตน้ท างานในระดบัแรกไปจนถึงระดบัสูงสุดท่ีสามารถท าไดใ้นอาชีพนั้น ๆ 
และตอ้งข้ึนอยูก่บัความสามารถของแต่ละบุคคลดว้ย 
 ดา้นการเล่ือนเงินเดือน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ 
อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ ไดแ้ก่ หารมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน การเล่ือนขั้นเงินเดือน
ไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรมเสมอ การไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและ
ผลการปฏิบติังาน และการไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสั ฯลฯ เพิ่มเติมนอกเหนือไปจาก
เงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหเ้ป็นพิเศษ ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานมีความตอ้งการการจูงใจเพื่อสร้าง
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยการให้รางวลัตอบแทน จะท าใหพ้นกังานสามารถตอบสนอง
วตัถุประสงคข์ององคก์ารไดพ้ร้อม ๆ กบัความตอ้งการของตนเอง ก่อให้เกิดการปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงเป็นไปในแนวทางเดียวกบั  เพช็รี รูปะวิเชตร์ (2547) ไดอ้ธิบายวา่ 
อาชีพเป็นประสบการณ์ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ ดว้ยความถนดั ความสนใจ ความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ หรือการฝึกฝนจนเช่ียวชาญ โดยมีผลตอบแทนรูปแบบต่าง ๆ ไดแ้ก่ 
ความพึงพอใจของบุคคลท่ีไดก้ระท าความส าเร็จของตนเองและองคก์ร ในรูปของค่าตอบแทนท่ี
เป็นเงิน ส่ิงของตอบแทน 
 ดา้นการแสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง                
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ อยูใ่นระดบัปานกลาง 4 ขอ้ ไดแ้ก่ องคก์าร/ หน่วยงานเป็นโอกาสให้
พนกังานแสดงความคิดใหม่ ๆ เพื่อพฒันา การไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าใหก้า้วหนา้ในการ
ท างาน การมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ และการมีสิทธิในการแสดงความ
คิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานเพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน ทั้งน้ี เพื่อใหพ้นกังานมีความ
พยายาม คิดหาวธีิน าความรู้ความสามารถทกัษะต่าง ๆ มาใชใ้หเ้กิดประโยชน์กบัองคก์าร และเกิด
การเปล่ียนแปลงรูปแบบการปฏิบติังาน รูปแบบการท างานหรือวธีิการท างานท่ีก่อใหเ้กิดการคน้พบ
ช่องทางด าเนินงานท่ีดีกวา่หรือประสบผลส าเร็จในงานมากกวา่ ซ่ึงเป็นไปในทางเดียวกบั อาภรณ์  
ภู่วทิยพนัธ์ุ (2556) ไดอ้ธิบายถึงประโยชน์ของการจดัท าเส้นทางความกา้วหนา้ในอาชีพ ท าให้
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บุคลากรมีความกระตือรือร้นในการพฒันาตวัเองในการท างาน เพื่อให้เป็นท่ียอมรับขององคก์รและ
เพื่อความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของตน 
 3. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ือง
เหล็ก(1981) จ  ากดั ในภาพรวมอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังานมี
ความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ และความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั 
พนกังานจึงตอ้งเรียนรู้หลาย ๆ ดา้น อยา่งต่อเน่ืองและไม่หยดุน่ิง ขวนขวายและกระตือรือร้นใน 
การรับฟังขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ รวมทั้งการเขา้ฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การศึกษาต่อในระดบัท่ี
สูงข้ึน เพื่อท่ีจะเป็นประโยชน์ต่อตนเองและเพื่อความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป สอดคลอ้งกบังานวจิยั
ของ สุธิดา เขม็ทอง (2559) ไดว้จิยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผลการวจิยั พบวา่ 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหงโดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงสามารถพิจารณาไดเ้ป็น 2 ปัจจยั คือ 
  3.1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แบ่งตามปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก 4 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นลกัษณะงาน และดา้น
ความรับผดิชอบ และอยูใ่นระดบัปานกลาง 1 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
  3.2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร แบ่งตามปัจจยัค ้าจุน โดยภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมาก 3 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นวธีิการปกครองบงัคบั
บญัชา และดา้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน และอยูใ่นระดบัปานกลาง 2 ดา้น เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ 
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
 2. ความกา้วหนา้ในอาชีพของบุคลากรสายวชิาการ มหาวิทยาลยัรามค าแหงโดยภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความกา้วหนา้ในอาชีพอยูใ่นระดบัมาก 3 ดา้น 
เรียงตามล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหนา้ในการพฒันาตนเอง ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
และดา้นความกา้วหนา้ในเงินเดือน 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของ
บุคลากรสายวชิาการ มหาวทิยาลยัรามค าแหง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พิณนรา เพชรรุ่ง (2552) ศึกษาเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะ
บุคลิกภาพเชิงรุกการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารและการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพ กรณีศึกษา
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บุคลากรสายสนบัสนุนของมหาวทิยาลยัแห่งหน่ึง ผลการศึกษาพบวา่ ลกัษณะบุคลิกภาพในเชิงรุก             
มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัการรับรู้ความส าเร็จในอาชีพทุกดา้น โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้น
ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นการเงิน และดา้นความกา้วหนา้ในการเล่ือนต าแหน่ง 
 

ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
 จากการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอาชีพของ
พนกังาน บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั พบวา่ ทั้งแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
และความกา้วหนา้ในอาชีพเป็นส่ิงส าคญัต่อการปฏิบติังานของพนกังาน เม่ือพนกังานภายใน
องคก์ารมีความพึงพอใจในปัจจยัในการปฏิบติังาน ก็จะมีขวญัและก าลงัใจปฏิบติังานนั้นจนส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์าร ดงันั้น องคก์ารควรพฒันาและแกไ้ขปัญหาดา้นต่างๆ เพื่อเป็นแนวทางใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานใหก้บัพนกังานเพื่อพฒันา หรือส่งเสริมพนกังานใหส้ามารถ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและท าใหพ้นกังานมีความกา้วหนา้ในอาชีพต่อไป ดงัต่อไปน้ี 
 1. ปัจจยัจูงใจ - ดา้นความส าเร็จในงาน ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัอยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัจูงใจ ดา้นความกา้วหนา้ใน             
การท างานอยูใ่นระดบัปานกลาง ทั้งน้ี บริษทัฯ ควรช้ีแจงและอธิบายถึงความกา้วหนา้ในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน เช่น กฎเกณฑ ์ระเบียบขององคก์ารในการสนบัสนุนพนกังานใหไ้ด ้              
เล่ือนต าแหน่ง ฯลฯ การบอกถึงโอกาสกา้วหนา้เหล่าน้ี จะเป็นส่ิงจูงใจใหพ้นกังาน ทุ่มเท
ความสามารถ    ในการท างานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อให้เกิดผลดีต่อบริษทัฯ  
 2. ปัจจยัค ้าจุน - ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
อยูใ่นระดบัมาก และปัจจยัค ้าจุนดา้นสภาพการท างาน ดา้นความมัน่คงในงาน และดา้นนโยบาย
และการบริหารบริษทั อยูใ่นระดบัปานกลาง บริษทัฯควรจดัใหห้้องท างานมีบรรยากาศโดยทัว่ไป
ของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน มีอากาศถ่ายเทสะดวก ไม่ท าใหพ้นกังานรู้สึกอึดอดั จะ
ท าใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น รู้สึกสะดวกสบาย  ดา้นความมัน่คงในงาน บริษทัฯ ควรท าให้
พนกังานมัน่ใจวา่ บริษทัฯท่ีท างานอยูท่  าใหมี้ความมัน่คงในชีวติ ต าแหน่งงานมีความมัน่คง และ
งานท่ีท าอยูมี่ความมัน่คง และงานท่ีท าอยูส่ามารถท าต่อไปไดจ้นเกษียณอาย ุทั้งน้ีเพราะงานท่ี
พนกังานปฏิบติัอยูน่ั้นสามารถยดึเป็นอาชีพไดต้ลอดไป  ดา้นนโยบายและการบริหารบริษทั บริษทัฯ 
ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย หรือระเบียบขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของ
บริษทัฯเท่าท่ีจะสามารถท าได ้และ อธิบายใหพ้นกังานเขา้ใจในนโยบายของบริษทัฯ และไม่ใหเ้กิด
ความสับสนในการปฏิบติังาน 
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 3. ความกา้วหนา้ในอาชีพ - การไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ การเล่ือน
ต าแหน่ง และการเล่ือนเงินเดือน อยูใ่นระดบัปานกลาง บริษทัฯ ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคิดเห็นใหม่ ๆ เพื่อพฒันาและปรับปรุงการท างาน เพื่อใหพ้นกังานคิดหาวธีิน าความรู้
ความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ ท าใหมี้ความกา้วหนา้ในการท างาน ดา้นการเล่ือนต าแหน่ง 
บริษทัฯ ควรมีการทดสอบความสามารถของพนกังานทุกระดบั เพื่อท่ีจะไดเ้ล่ือนไปยงัต าแหน่งท่ี
สูงข้ึน การเล่ือนเงินเดือน บริษทัฯ ควรพิจารณาการเล่ือนขั้นเงินเดือนอยา่งยติุธรรม เหมาะสมกบั
ความสามารถ และผลการปฏิบติังานของพนกังาน หรือการไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสั ฯลฯ 
เพิ่มเติมนอกเหนือจากไปจากเงินเดือนท่ีบริษทัฯ พิจารณาใหเ้ป็นพิเศษ ทั้งน้ีเป็นเพราะพนกังาน
ตอ้งการการจูงใจเพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจในการท างาน โดยการให้รางวลัตอบแทนจะท าให้
พนกังานสามารถตอบสนองวตัถุประสงคข์องบริษทัฯไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
   

ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. บริษทัฯ วจิยัเชิงคุณภาพเจาะลึก  สัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูท่ี้ประสบความส าเร็จ               
เพื่อเป็นแนวทางและเป็นตวัอยา่งใหก้บัพนกังานรุ่นต่อไป 
 2. บริษทัฯ ควรศึกษาการพฒันารูปแบบการสร้างความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน 
เพื่อใหพ้นกังานไดรั้บความกา้วหนา้ในงานท่ีปฏิบติั
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   ท่องเท่ียว 
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    ผูจ้ดัการฝ่ายการตลาด 
    บริษทั สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก(1981) จ  ากดั 
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การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม 
 

ตารางท่ี ค-1 ค่าประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามแรงจูงใจ  
        ในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) 
  
ค าถาม IOC 

ปัจจัยจูงใจ 
ความส าเร็จในงาน 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขอองคก์าร 1 
2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 1 
3. ท่านพึงพอใจในงานทีไดรั้บมอบหมาย 1 
4. ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน 1 
การได้รับการยอมรับนับถือ 
5. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชา 0.6 
6. ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 0.3* 
7. ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี 1 
8. เพื่อนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการปฏิบติังาน 1 
ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ 
9. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถของท่าน 1 
10. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 1 
11. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรคเ์พื่อพฒันางานอยูเ่สมอ 1 
12. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท้่านไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถ 1 
ความรับผดิชอบ 
13. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีขอบเขตท่ีเหมาะสม 0.6 
14. ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้ 1 
15. ท่านมีความมุ่งมัน่ในงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย 0.3* 
16. ท่านปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 0.3* 
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ตารางท่ี ค-1 ค่าประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามแรงจูงใจ  
        ในการปฏิบัติงาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจัยค ้าจนุ) 
 
ค าถาม IOC 

ความก้าวหน้าในการท างาน 
17.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ 1 
18.  ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่งงาน
ของท่าน 

0.3* 

19.  ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานในต าแหน่งท่ีสูงกวา่เพื่อนร่วมงานในระดบั
เดียวกนั 

0* 

20.  ท่านไดรั้บมอบหมายให้ปฏิบติังานท่ีมีความส าคญัต่อหน่วยงาน 0.3* 
ปัจจัยค า้จุน 
สภาพการท างาน 
21.  หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพพร้อมใชง้าน 1 
22.  หอ้งท างานมีพื้นท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 0.6 
23.  หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก 1 
24.  บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน 1 
ความมั่นคงในงาน 
25.  การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท้่านมีความมัน่คงในชีวติ 0.6 
26.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง 1 
27.  ในอนาคตท่านคิดวา่จะไม่มีการยบุองคก์ารท่ีท่านปฏิบติังานอยู ่ 0* 
28.  องคก์ารท่ีท่านท างานอยูมี่ความมัน่คง 0* 
ความสัมพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
29.   เพื่อนร่วมงานยนิดีใหค้วามช่วยเหลือเม่ือท่านมีปัญหาในการปฏิบติังาน 1 
30.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพื่อนร่วมงานได ้ 0.3* 
31.  ในการปฏิบติังานท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบัเพื่อนร่วมงาน 1 
32.  ท่านสามารถปฏิบติังานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี 0* 
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ตารางท่ี ค-1 ค่าประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามแรงจูงใจ  
        ในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน) 
 

ค าถาม IOC 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
33.  การมีโอกาสไดร่้วมงานอยา่งใกลชิ้ดกบัผูบ้งัคบับญัชา -0.3* 
34.  การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นท่ีเคารพนบัถือ 1 
35.  การใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา 0.6 
36.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้ 1 
นโยบายและการบริหารบริษัท 
37.  หน่วยงานของท่านก าหนดนโยบายและการบริหารงานท่ีดี 0.6 
38.  หน่วยงานของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสาร 
ต่าง ๆ ใหท้่านทราบอยูเ่สมอ 

1 

39.  หน่วยงานของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ชดัเจน และมีมาตรฐานใน
การปฏิบติังานท่ีดี 

1 

40.  หน่วยงานของท่านน าเทคโนโลยท่ีีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการปฏิบติังาน 0.3* 
* หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีแกไ้ขเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑ ์ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC นอ้ยกวา่ 0.5) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



99 

 

 
  
ตารางท่ี ค-2 ค่าประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถามความ     
                    กา้วหนา้ในอาชีพ 

 

ค าถาม IOC 

ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
การเล่ือนต าแหน่ง 
41.  องคก์ารของท่านเม่ือมีต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือนต าแหน่ง                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              1 
42.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนตามล าดบั 1 
43.  ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผดิชอบสูงกวา่ต าแหน่ง 0.6 
44.  เม่ือเปรียบเทียบกบัเพื่อนพนกังานท่ีมีอายใุกลเ้คียงกนั ท่านมีความกา้วหนา้ในงาน
มากกวา่ 

-1 

การเล่ือนเงินเดือน 
45.  การเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านไดรั้บการพิจารณาอยา่งยติุธรรมเสมอ 0.6 
46.  ท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและผลการปฏิบติังาน 0.6 
47.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน 0.6 
48.  ท่านไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เพิ่มเติมนอกเหนือไปจากเงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหท้่านเป็น
พิเศษ  

0.3* 

การได้แสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ 
49.  องคก์ารของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความคิดใหม่ ๆ ในการริเร่ิมงานใหม่ 1 
50.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ 1 
51.  การไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าใหก้า้วหนา้ในการท างาน 0.3* 
52.  ท่านมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน 1 
* หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีแกไ้ขเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑ ์ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (IOC นอ้ยกวา่ 0.5)



 

 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าอ านาจจ าแนก (Descrimination Power) และค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 
 
ตารางท่ี ง-1 ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ   
       แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบติังาน (ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุน) 

 

ค าถาม 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

ปัจจยัจูงใจ ค่า Alpha (ทั้งฉบับ) = 0.944 

ความส าเร็จในการท างาน ค่า Alpha = 0.877 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงคแ์ละ
เป้าหมายขอองคก์าร 

.769 .832 

2. ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
เหมาะสม 

.708 .853 

3. ท่านพึงพอใจในงานทีไดรั้บมอบหมาย .767 .830 
4. ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน .713 .856 
การได้รับการยอมรับนับถือ ค่า Alpha = 0.889 
5. ท่านไดรั้บความเช่ือถือและยอมรับจาก ผูบ้งัคบับญัชา, เพ่ือน
ร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

.852 .819 

6. ผูบ้งัคบับญัชา, เพ่ือนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับ
ความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

.729 .870 

7. ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังานท่ีดี .838 .826 
8. เพ่ือนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการปฏิบติังาน .633 .900 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ ค่า Alpha = 0.855 
9. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ ความสามารถของท่าน .822 .765 
10. ท่านสามารถแสดงความสามารถในการปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี .583 .860 
11. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท่้านตอ้งใชค้วามคิดสร้างสรรค์
เพ่ือพฒันางานอยูเ่สมอ 

.699 .818 

12. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท่้านไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ 

.716 .808 
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ตารางท่ี ง-1 (ต่อ) 
 

ค าถาม 
Corrected 
Item – Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 

Deleted 

ความรับผดิชอบ ค่า Alpha = 0.776 
13.  ท่านมีไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบท่ีชดัเจน .413 .814 
14.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้ .728 .638 
15.  ท่านมีการตั้งเป้าหมายในงานท่ีไดรั้บผิดชอบ .652 .682 
16.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บผิดชอบส าเร็จตามระยะเวลาท่ี
ก าหนด 

.577 .734 

ความก้าวหน้าในการท างาน ค่า Alpha = 0.623 
17.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในอาชีพ .209 .666 
18.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วามรับผิดชอบสูง
กวา่ต าแหน่งงานของท่าน 

.315 .615 

19.  องคก์ารของท่านเปิดโอกาสให ้ท่านไดรั้บการโยกยา้ยตาม 
ความช านาญ 

.546 .439 

20.  การสบัเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ี การปฏิบติังานท าใหมี้โอกาส 
ความกา้วหนา้ในอาชีพ 

.567 .410 

ปัจจยัค า้จุน ค่า Alpha (ทั้งฉบับ) = 0.944 
สภาพการท างาน ค่า Alpha = 0.823 
21.  หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ และมีสภาพ
พร้อมใชง้าน 

.612 .797 

22.  หอ้งท างานมีพ้ืนท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน .581 .812 
23.  หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก .647 .777 
24.  บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการปฏิบติังาน .774 .714 
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ตารางท่ี ง-1 (ต่อ) 
 

ค าถาม 
Corrected 
Item -Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

ความมัน่คงในงาน ค่า Alpha = 0.817 
25.  การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท่้านมีความมัน่คงในชีวิต .684 .759 
26.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง .609 .783 
27.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ี สามารถจะท าต่อไปจนถึง
เกษียณอาย ุ

.739 .721 

28.  องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ทั้งต่อบุคคลภายในและ
ภายนอก 

.556 .807 

ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ค่า Alpha = 0.872 
29.   เพ่ือนร่วมงานยินดีใหค้วามช่วยเหลือเม่ือท่านมีปัญหาใน 
การปฏิบติังาน 

.596 .897 

30.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพ่ือนร่วมงานได ้ .873 .778 
31.  ในการปฏิบติังานท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบัเพ่ือน
ร่วมงาน 

.668 .859 

32.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบัเพ่ือน
ร่วมงานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 

.815 .807 

ความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา ค่า Alpha = 0.886 
33.  การช่วยเหลือ/ใหค้ าปรึกษาแนะน า ของผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท่าน
มีปัญหา 

.606 .909 

34.  การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นท่ีเคารพนบัถือ .862 .816 
35.  การใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชา .807 .833 
36.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชาได ้ .756 .853 

 
 
 
 
 



104 

 

ตารางท่ี ง-1 (ต่อ) 
 

ค าถาม 
Corrected 
Item -Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

นโยบายและการบริหารบริษทั ค่า Alpha = 0.914 
37.  องคก์ารของท่านก าหนดนโยบายและการบริหารงานท่ีดี .751 .911 
38.  องคก์ารของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการปฏิบติังาน
และขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ใหท่้านทราบอยูเ่สมอ 

.858 .871 

39.  องคก์ารของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ ชดัเจน 
และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี 

.936 .846 

40. องคก์ารของท่านน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้มาใชใ้นการ
ปฏิบติังาน 

.727 .917 

*หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัออกเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑค์่าอ านาจจ าแนก  
(Discrimination Power นอ้ยกวา่ 0.20 ) 
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ตารางท่ี ง-2 ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination Power) และค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ของ  
       แบบสอบถามความกา้วหนา้ในอาชีพ  
 

ค าถาม 
Corrected 
Item -Total 
Correlation 

Cronbach’s 
Alpha if Item 
Deleted 

ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่า Alpha (ทั้งฉบับ) = 0.916 

การเล่ือนต าแหน่ง ค่า Alpha = 0.763 
41.  องคก์ารของท่านเม่ือมีต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือนต าแหน่ง                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              .621 .674 
42.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึนตามล าดบั .630 .670 
43.  ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผิดชอบสูงกวา่ต าแหน่ง .476 .752 
44.  เม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีมีผลงานในการปฏิบติังาน
ใกลเ้คียงกนั ท่านมีความกา้วหนา้มากกวา่ 

.527 .726 

การเล่ือนเงนิเดือน ค่า Alpha = 0.873 
45.  การเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านไดรั้บการพิจารณาอยา่ง
ยติุธรรมเสมอ 

.779 .817 

46.  ท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบัความสามารถและ
ผลการปฏิบติังาน 

.746 .832 

47.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน .741 .833 
48.  ท่านไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสัฯลฯ  เพ่ิมเติม
นอกเหนือไปจากเงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหท่้านเป็นพิเศษ  

.660 .869 

การได้แสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ค่า Alpha = 0.855 
49.  องคก์าร/หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดง
ความคิดใหม่ๆ เพ่ือการพฒันา 

.822 .765 

50.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ ๆ .583 .860 
51.  ท่านไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าใหก้า้วหนา้ในการท างาน .699 .818 
52.  ท่านมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังาน
เพ่ือพฒันาและปรับปรุงการท างาน 

.716 .808 

*หมายถึง ขอ้ค าถามท่ีตอ้งตดัออกเน่ืองจากไม่ผา่นเกณฑค์่าอ านาจจ าแนก  
(Discrimination Power นอ้ยกวา่ 0.20)



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
แบบสอบถามท่ีใชใ้นงานวจิยั 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อความก้าวหน้าในอาชีพของพนักงาน 
บริษัท สยามอุตสาหกรรมเคร่ืองเหลก็ (1981) จ ากดั 

 
 
ค าช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีไดอ้อกแบบมาเพื่อสอบถามความคิดเห็นของบุคลากร บริษทั สยาม
อุตสาหกรรมเคร่ืองเหล็ก (1981) จ  ากดั โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1   ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2  ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  
ตอนท่ี 3   ขอ้มูลเก่ียวกบัความกา้วหนา้ในอาชีพของพนกังาน  

ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง    หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัค าตอบของท่าน  
1. เพศ  
        ชาย              หญิง   
2. อาย ุ         
        21-30 ปี       31-40 ปี         41-50 ปี         51 ปีข้ึนไป 
3. สถานภาพสมรส      

       โสด             สมรส           หยา่ร้าง 
4. ระดบัการศึกษา 
        มธัยมตน้      มธัยมปลาย   ปวช.        ปวส.         ปริญญาตรี           
        สูงกวา่ปริญญาตรี 
5. ระยะเวลาการท างานในองคก์าร    
                    0-3 ปี               4-6 ปี           7-9 ปี   10 ปีข้ึนไป 
6. ระดบัเงินเดือน 
             9,000-12,000 บาท            12,001-15,000 บาท          15,001- 20,000 บาท 

        20,001- 30,000 บาท         30,001 บาทข้ึนไป 
7. ต  าแหน่งงาน 

        พนกังาน          หวัหนา้แผนก        ผูจ้ดัการ           ผูบ้ริหาร 
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ตอนที ่2  ข้อมูลเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความเห็นมากท่ีสุด 

คะแนน   5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนน   4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
คะแนน   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนน   2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน   1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความเห็น 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ปัจจยัจูงใจ 

ความส าเร็จในการท างาน 
1.  ท่านสามารถปฏิบติังานไดส้ าเร็จตรงตามวตัถุประสงค์
และเป้าหมายขอองคก์าร 

     

2.  ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดจากการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

3.  ท่านพึงพอใจในงานทีไดรั้บมอบหมาย      
4.  ท่านมีความภูมิใจในผลงานท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบติังาน      
การได้รับการยอมรับนับถือ 
5.  ท่านไดรั้บความเช่ือถือและยอมรับจาก ผูบ้งัคบับญัชา, 
เพ่ือนร่วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

     

6.  ผูบ้งัคบับญัชา, เพ่ือนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
ยอมรับความสามารถในการปฏิบติังานของท่าน 

     

7.  ผูบ้งัคบับญัชาชมเชยท่าน เม่ือท่านมีผลการปฏิบติังาน
ท่ีดี 

     

8.  เพ่ือนร่วมงานมีส่วนใหก้ าลงัใจท่านในการปฏิบติังาน      
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความเห็น 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ลกัษณะของงานที่ปฏิบัติ 
9.  ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทายความรู้ 
ความสามารถของท่าน 

     

10. ท่านสามารถแสดงความสามารถในการปฏิบติังานได้
อยา่งเตม็ท่ี 

     

11. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท่้านตอ้งใชค้วามคิด
สร้างสรรคเ์พ่ือพฒันางานอยูเ่สมอ 

     

12. ลกัษณะงานท่ีท่านปฏิบติัท าใหท่้านไดพ้ฒันาความรู้
ความสามารถ 

     

ความรับผดิชอบ 
13.  ท่านมีไดรั้บมอบหมายความรับผิดชอบท่ีชดัเจน      
14.  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจเก่ียวกบังานท่ีปฏิบติัได ้      
15.  ท่านมีการตั้งเป้าหมายในงานท่ีไดรั้บผิดชอบ      
16.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บผิดชอบส าเร็จตาม
ระยะเวลาท่ีก าหนด 

     

ความก้าวหน้าในการท างาน 
17.  ต าแหน่งหนา้ท่ีการงานของท่านมีโอกาสกา้วหนา้ใน
อาชีพ 

     

18.  ท่านไดรั้บมอบหมายใหป้ฏิบติังานท่ีตอ้งใชค้วาม
รับผิดชอบสูงกวา่ต าแหน่งงานของท่าน 

     

19.  องคก์ารของท่านเปิดโอกาสให ้ท่านไดรั้บการ
โยกยา้ยตามความช านาญ  

     

20.  การสบัเปล่ียนหมุนเวียนหนา้ท่ี การปฏิบติังานท าใหมี้
โอกาส ความกา้วหนา้ในอาชีพ 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความเห็น 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ปัจจยัค า้จุน 
สภาพการท างาน 
21.  หอ้งท างานมีอุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอ 
และมีสภาพพร้อมใชง้าน 

     

22.  หอ้งท างานมีพ้ืนท่ีกวา้ง เหมาะสมกบัการปฏิบติังาน      
23.  หอ้งท างานมีอากาศถ่ายเทสะดวก      
24.  บรรยากาศโดยทัว่ไปของสถานท่ีท างานส่งเสริมการ
ปฏิบติังาน 

     

ความมัน่คงในงาน      
25.  การท างานในองคก์ารน้ีท าใหท่้านมีความมัน่คงใน
ชีวิต 

     

26.  ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยูมี่ความมัน่คง      
27.  งานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ีเป็นงานท่ี สามารถจะท า
ต่อไปจนถึงเกษียณอาย ุ

     

28.  องคก์ารของท่านมีภาพลกัษณ์ท่ีดี ทั้งต่อบุคคลภายใน
และภายนอก 

     

ความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน 
29.   เพ่ือนร่วมงานยินดีใหค้วามช่วยเหลือเม่ือท่านมี
ปัญหาในการปฏิบติังาน 

     

30.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนเรียนรู้เก่ียวกบังานกบัเพ่ือน
ร่วมงานได ้

     

31.  ในการปฏิบติังานท่านมีโอกาสไดส้ร้างมิตรภาพกบั
เพ่ือนร่วมงาน 

     

32.  ท่านสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายร่วมกบั
เพ่ือนร่วมงานไดส้ าเร็จตามระยะเวลาท่ีก าหนด 
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แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

ระดบัความเห็น 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
ความสัมพันธ์กบัผู้บังคับบัญชา 
33.  การช่วยเหลือ/ใหค้ าปรึกษาแนะน า ของผูบ้งัคบับญัชา
เม่ือท่านมีปัญหา 

     

34.  การปฏิบติัตนของผูบ้งัคบับญัชาใหเ้ป็นท่ีเคารพนบั
ถือ 

     

35.  การใหค้วามสนิทสนมและเป็นกนัเองของ
ผูบ้งัคบับญัชา 

     

36.  ท่านสามารถแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั
ผูบ้งัคบับญัชาได ้

     

นโยบายและการบริหารบริษทั      
37.  องคก์ารของท่านก าหนดนโยบายและการบริหารงาน
ท่ีดี 

     

38.  องคก์ารของท่านไดแ้จง้นโยบาย เป้าหมายในการ
ปฏิบติังานและขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ใหท่้านทราบอยูเ่สมอ 

     

39.  องคก์ารของท่านมีขั้นตอนการปฏิบติังานท่ีเป็นระบบ 
ชดัเจน และมีมาตรฐานในการปฏิบติังานท่ีดี 

     

40. องคก์ารของท่านน าเทคโนโลยีท่ีทนัสมยัเขา้มาใชใ้น
การปฏิบติังาน 
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ตอนที ่3  ข้อมูลเกีย่วกบัความก้าวหน้าในอาชีพ 
โปรดท าเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่ง ท่ีตรงกบัความเห็นมากท่ีสุด 

คะแนน   5  หมายถึง  เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
คะแนน   4  หมายถึง  เห็นดว้ยมาก 
คะแนน   3  หมายถึง  เห็นดว้ยปานกลาง 
คะแนน   2  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ย 
คะแนน   1  หมายถึง  เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดบัความเห็น 
เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
การเล่ือนต าแหน่ง 
41.  องคก์ารของท่านเม่ือมีต าแหน่งวา่งจะมีการเล่ือน
ต าแหน่ง                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                              

     

42.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีการงานสูงข้ึน
ตามล าดบั 

     

43.  ท่านไดรั้บมอบหมายหนา้ท่ีและรับผิดชอบสูงกวา่
ต าแหน่ง 

     

44.  เม่ือเปรียบเทียบกบัเพ่ือนร่วมงานท่ีมีผลงานในการ
ปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั ท่านมีความกา้วหนา้มากกวา่ 

     

การเล่ือนเงนิเดือน 
45.  การเล่ือนขั้นเงินเดือนของท่านไดรั้บการพิจารณา 
อยา่งยติุธรรมเสมอ 

     

46.  ท่านไดรั้บการเล่ือนเงินเดือนท่ีเหมาะสมกบั
ความสามารถและผลการปฏิบติังาน 

     

47.  ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนขั้นเงินเดือนสูงข้ึน      
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ขอขอบคุณทุกท่านท่ีกรุณาตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

ระดบัความเห็น 

เห็น
ดว้ย
มาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก 

เห็น
ดว้ย
ปาน
กลาง 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย 

เห็น
ดว้ย
นอ้ย
ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 
48.  ท่านไดรั้บเงินอ่ืน ๆ เช่น เบ้ียขยนั โบนสัฯลฯ  เพ่ิมเติม
นอกเหนือไปจากเงินเดือนท่ีองคก์ารพิจารณาใหท่้านเป็น
พิเศษ  

     

การได้แสดงความสามารถในการริเร่ิมงานใหม่ 
49.  องคก์าร/หน่วยงานของท่านเปิดโอกาสใหพ้นกังาน
แสดงความคิดใหม่ๆ เพ่ือการพฒันา 

     

50.  ท่านมีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในการริเร่ิมงาน
ใหม่ ๆ 

     

51.  ท่านไดแ้สดงความคิดริเร่ิมในงานท าใหก้า้วหนา้ในการ
ท างาน 

     

52.  ท่านมีสิทธิในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานเพ่ือพฒันาและปรับปรุงการท างาน 
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