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บทคดัย่อ 

การวิจัยในคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน บริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ จาํแนกตาม

ปัจจยัส่วนบุคคล 2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานตามปัจจยัส่วนบุคคล 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) 

สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์  จาํนวนทั้งหมด 105 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี  ค่าร้อยละ  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ทดสอบสมมติฐานดว้ยสถิติการทดสอบแบบ t-test  แบบ F-test หากพบความแตกต่างจะนาํไปเปรียบเทียบ

เป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิของ Least Significant Difference: LSD 

ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอาย ุ20-30 ปี สถานภาพโสด จบการศึกษาในระดบั 

ปริญญาตรี มีรายไดร้ะหวา่ง 10,000-20,000 บาท อยูที่มงาน Yossaphon และมีอายงุาน 1-5 ปี  

ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จาํกัด 

(มหาชน) สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัคะแนนค่าเฉล่ีย

ดงัน้ี ลกัษณะงาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  ความกา้วหนา้ในการทาํงาน  รายไดแ้ละสวสัดิการ  ความ

มัน่คงในการงาน  การปกครองบงัคบับญัชา และสถานท่ีทาํงาน   

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ พนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังาน 
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อาคารบางกอกทาวเวอร์ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั ทาํให้มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั แต่พนกังานท่ีมีอายุ  สถานภาพ  ระดบัการศึกษา  ระดบัรายได ้ ทีมงาน 

และอายุงานแตกต่างกนั  ทาํให้มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.05 

 

ABSTRACT 

The objectives  of   this  study  were  1) To  study  the  work  motivation  of  the employees  of  

ThaiSamsung  Life  Insurance  Public  Company  Limited, Bangkok  Tower Office, Classified  by  

personal  factors.  2) To  compare  the  work  motivation  of  the  employees  with  personal  factors.  

The  sample  group  was  105  people  of  employee's  Thaisamsung  Life  Insurance  Public  

Company  Limited,  Bangkok  Tower  office. The  questionnaire  was  used  to  be  a  tool for  collecting  

the  data. The  data  collected  were  analyzed  by  using  the  frequency, percentage, mean  and  standard  

deviation. The  hypotheses  were  tested  by  Independent Sample (t-test), (F-test), in  case  of  its  had  

statistical  significant  different testing  a  pair  of  variables  by  LSD  was  used  to  test  hypothesis  for  

each  pair  in  order  to see  which  pair  are  different.  

The results  of  this  study  could  be  summarized  as  follows: 

Greater number  of  participants  are  female, ranged  between 20 - 30 years  of  age, single  

status, completed  bachelor  level  of  education,  receive  between 10,001-20,000 baht  of income, on  the  

team  Yossaphon  and 1 – 5 years  of  work  tenure. 

Results  of  work  motivation  of  employees  at  Thaisamsung  Life  Insurance  Public  Company  

Limited,  Bangkok  Tower  office, In  overall  at a  high  level, in  order  of  the  highest  average  score  

characteristics, interpersonal  relationship with  colleagues, career  advancement, salary  and  fringe  

benefit, job  security, supervision  and office. 

The  results  of   hypothesis  testing  showed  that  employee's  Thaisamsung  Life  Insurance  

Public  Company  Limited,  Bangkok  Tower  office, classified  by  personal  factors. Employees  of  

different  gender  causing  incentives  to  perform  work  differently. But  employees  of  different age, 

marital  status, educational  level, income  level, team  and  years  of work  causing  incentives  to  

perform  work  differently  with  a  statistical  significance  level  of  0.05. 

 

บทนํา 

การบริหารองคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายไดน้ั้น จาํเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัหลายประการ ไดแ้ก่บุคลากร เงิน 
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วสัดุอุปกรณ์ และการบริหารจดัการท่ีดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการบริหารงานบุคคลหรือบุคลากรใน

องคก์ร ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัท่ีสุดในการบริหารงาน เน่ืองจากหากไม่มีบุคลากรท่ีทาํหนา้ท่ีเป็นตวั

ขบัเคล่ือนแลว้ การบริหารจดัการต่างๆ ก็ไม่เกิดข้ึนและองคก์รก็จะไม่บรรลุเป้าหมายได ้อยา่งไรก็ตามแมว้า่

องค์กรจะมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถในการปฏิบติังานดีเพียงใด หากบุคลากรเหล่านั้นขาดความ

ตั้งใจ ขาดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ผลการปฏิบติังานก็จะไม่ดีและทาํให้เกิดความลม้เหลวได ้

เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวงั จึงเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นสาํหรับผูบ้ริหารจะตอ้งสร้างแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานใหก้บับุคลากรและจาํเป็นตอ้งบริหารจดัการให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งน้ี

เม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จะทาํให้เกิดผลดีแก่องคก์รส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ

และบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดใ้นท่ีสุด 

ดงันั้น ผูศึ้กษาจึงไดเ้ลือกศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษาบริษทั ไทย

ซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์  เพราะเล็งเห็นวา่น่าจะเป็นประโยชน์

โดยตรงต่อการกาํหนดนโยบายและมาตรฐานทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ซ่ึงจะส่งผลให้การ

ดาํเนินงานของบริษทัเกิดประสิทธิภาพและประ สิทธิผลเพิ่มข้ึนเป็นอยา่งดี 

 

วตัถุประสงค์ของงานวจิัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท ไทยซัมซุง ประกันชีวิต จาํกัด 

(มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ กบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 

สมมติฐานงานวจิัย 

พนกังาน บริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์  ท่ีมี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 

 

ขอบเขตของการวจิัย 

 ในการศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท ไทยซัมซุง 

ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์  ไดก้าํหนดขอบเขตของการวจิยัไวด้งัน้ี 

1. การศึกษาวิจยัน้ีมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานในดา้นต่างๆ ของกลุ่มพนกังาน บริษทั ไทย

ซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์   

2. การศึกษาวจิยัน้ี กลุ่มประชากรท่ีศึกษาคือ พนกังานบริษทั ไทยซมัซุงประกนัชีวติ จาํกดั 

(มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ จาํนวน 124 คน 

3. การศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี  ผูว้จิยัจะทาํการศึกษาและเก็บรวบรวมขอ้มูล เร่ิมตั้งแต่เดือน มีนาคม- 
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พฤษภาคม พ.ศ. 2563 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อให้ทราบถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ไทย

ซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ 

2. เพื่อนาํผลการศึกษาในคร้ังน้ี ไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงและกาํหนดนโยบายการ

บริหารทรัพยากรมนุษยข์องบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคารบางกอกทาว

เวอร์  ให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สอดคลอ้งกบั

เป้าหมายของบริษทั 

 

แนวคดิ ทฤษฎแีละวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจ (Motivation) ไดใ้ห้ความหมายและแนวคิดของแรงจูงใจไว้

มากมาย ดงัน้ี 

ตุลา มหาพสุธานนท ์(2545: 110) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ (Motivation)  คือ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ 

ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิดพฤติกรรมใน

การทาํงาน ส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบไปดว้ยปัจจยัแห่งความตอ้งการพื้นฐาน ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการ

ทาํงาน ความเจริญเติบโตในการทาํงาน ปัจจยัสุขอนามยั นโยบายการบริหารงานขององค์การ ค่าจ้าง

เงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความ

มัน่คงในการทาํงาน เป็นตน้  

ธดา  รัชกิจ (2562: online) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ คือ พลงัท่ีอยูภ่ายในตวัของบุคคลท่ีคอยผลกัดนัให้

คนมีพฤติกรรมบางอยา่ง และยงัเป็นส่ิงท่ีกาํหนดทิศทางหรือเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย กล่าวอีกนยั

หน่ึงคือ แรงจูงใจเป็นความตั้งใจ ความตอ้งการจะทาํบางส่ิง หรือเหตุผลของการกระทาํนัน่เอง 

Berelson and Steiner อา้งถึงใน รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553: 6) ไดก้ล่าววา่แรงจูงใจ เป็นภาวะภายในท่ี

ใหพ้ลงั กระตุน้ หรือ เคล่ือนไหว และนาํหรือเป็นช่องทางใหพ้ฤติกรรมดาํเนินสู่เป้าหมาย 

ถวลิ  ธาราโภชน์ (2532: 68) ไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจทางสังคมออกเป็น 3 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive)            2. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (Power Motive) 

3. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) 

 

แนวคดิ ทฤษฎ ีทีเ่กีย่วข้องกบัความต้องการของมนุษย์ 

ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของ Maslow 



5 
 

เมธี  ปิลนัธนานนท์ (2529: 120) ไดศึ้กษาแรงจูงใจของ Maslow โดย Maslow มีความเช่ือ เป็น

หลกัการเบ้ืองตน้ 3 ประการ 

1. มนุษยทุ์กคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีจะมีอยู่ในตวัมนุษยต์ลอดไปไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือ

มนุษยส์มใจในความตอ้งการอยา่งหน่ึงแลว้ ก็ยงัมีความตอ้งการต่อไปในสาํคญั 

2. อิทธิพลใดๆ จะมีต่อมนุษยต่์อเม่ือมนุษยก์าํลงัอยู่ในความตอ้งการลาํดบันั้นๆ เท่านั้น หากความ

ตอ้งการในลาํดบันั้นไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจ 

3. ความต้องการของมนุษย์จะมีลําดับขั้นจากตํ่าไปหาสูง เม่ือความต้องการขั้นตํ่าได้รับการ 

ตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้ ความตอ้งการลาํดบัสูงข้ึนไปก็ตามมา 

ทฤษฎกีารจูงใจ “สองปัจจัย” ของ Herzberg 

นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎีการจูงใจ “สองปัจจยั” ของ Herzberg ได้ให้ความหมายและ

แนวคิดของทฤษฎีการจูงใจ “สองปัจจยั” ของ Herzberg ไวม้ากมาย ดงัน้ี 

อาํนวยชยั  บุญศรี (2556: online) ไดก้ล่าววา่ ปัจจยัหรือองคป์ระกอบ 2 ประการ  ท่ีมีความสัมพนัธ์

กบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  

1. องคป์ระกอบจูงใจ (Motivation Factors) 

2. องคป์ระกอบคํ้าจุน (Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั (Hygiene Factors) 

สมยศ  นาวกีาร (2540: 98) กล่าววา่ทฤษฎีของ Herzberg มีช่ือเรียกหลายช่ือดว้ยกนั เช่น Motivation 

Maintenance Theory, Dual Factor Theory และ Motivaiton Hygiene Theory เป็นตน้ ในการพฒันาทฤษฎี

ของเขานั้นเร่ิมตน้ดว้ยการสัมภาษณ์นกับญัชี และวิศวกร ประมาณ 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 แห่ง ใน

เมือง Pittsburg จากการวิเคราะห์ท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ Herzberg และเพื่อนร่วมงานของเขาคือ Mausner 

และ Synderman พบว่า จะมีปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของพนกังาน ปัจจยัดงักล่าว

แบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ ปัจจยัจูงใจ หรือปัจจยักระตุน้ และปัจจยัอนามยัหรือปัจจยัคํ้าจุน สรุปวา่จะมี

เง่ือนไขบางอย่างเก่ียวกบังานท่ีทาํให้คนพอใจในงานท่ีทาํ แต่ว่าส่ิงเหล่าน้ีไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจให้คนทาํงาน

เพิ่มข้ึน Herzberg เรียกปัจจยัเหล่าน้ีวา่ ปัจจยัอนามยั หรือปัจจยัคํ้าจุน (Hygiene Factors) 

ทฤษฎ ีX และ ทฤษฎ ีY ของ Mcgregor 

นกัวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกบัทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Mcgregor ไดใ้ห้ความหมายและแนวคิด

ของทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ Mcgregor ไวม้ากมาย ดงัน้ี 

วิริญญบิ์ดร  วฒันา (2545: 80) ไดก้ล่าววา่ เป็นทฤษฎีท่ีมองคนต่างไปคนละแบบ ทฤษฎี X และ

ทฤษฎี Y น้ีจะเก่ียวพนักบัลาํดบัขั้นของความตอ้งการตามทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว ์กล่าวคือ ทฤษฎี X จะ

ตั้งอยู่บนขอ้สมมติฐาน องค์กรตอบสนองความตอ้งการระดับตํ่า (ความต้องการด้านร่างกายและความ

ตอ้งการความปลอดภยั) ในการจูงใจบุคคลในองคก์ร ในกรณีดงักล่าวน้ี ผูบ้งัคบับญัชาจะมีความคาดหวงั 

เก่ียวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาตามทฤษฎี X ส่วนทฤษฎี Y จะตั้งอยูบ่นขอ้สมมติฐานของการตอบสนองความ 

ตอ้งการระดบัสูง (ความตอ้งการทางดา้นสังคม  ช่ือเสียง และความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติ) 
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แมคเกรเกอร์ (McGregor) อา้งถึงในโชคชยั  อาษาสนา (2555: online) ไดช้ี้ให้เห็นถึงแบบของการ

บริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบ

เก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมีต่อลกัษณะของมนุษย ์

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552: บทคัดย่อ) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานบริษทั ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการศึกษา พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง 20-30 ปี จบ

การศึกษาในระดบัปริญญาตรี และมีอายงุานนอ้ยกวา่ 1 ปี 

ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จาํกดั ผลการศึกษา 

พบว่า ระดบัปัจจยัในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดบัปานกลาง เรียงตามลาํดบั ได้แก่ 

ปัจจยัในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ ความกา้วหน้า ในการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทาํงาน และบรรยากาศในการทาํงานระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

ธนารักษพ์ฒันาสินทรัพย ์จาํกดั ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมและทุกดา้นอยูใ่น

ระดบัปานกลาง เรียงตามลาํดบั ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความพยายาม ความทุ่มเท ความร่วมมือ และความผกูพนั 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และอายุงาน กบั แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ธนารักษ์พฒันาสินทรัพย ์จาํกดั พบวา่ ทุกปัจจยัมี ความสัมพนัธ์กบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า 

ปัจจัยในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปัจจัยในการปฏิบัติงานด้านนโยบายและการบริหาร 

ความกา้วหน้าในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน และบรรยากาศในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ กบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัจูงใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ มี ความสัมพนัธ์

กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดบัตํ่า 

ประเสริฐ  อุไร (2558: บทคัดย่อ) ได้ทาํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

กรณีศึกษาบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

พนกังานบริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่า พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี

อาย ุ30-40 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี อายุงาน 5-10 ปีตาํแหน่งงานเป็นพนกังาน

ระดบัผูป้ฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน 20,001 - 25,000 บาท  

ผลการศึกษาปัจจยัดา้นองคก์รพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั เอจีซี ออโตโม 

ทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในส่วนของปัจจยัคํ้าจุน และปัจจยัจูงใจ 

โดยรวมทั้ง 13 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 3 ดา้น ประกอบดว้ย 

1. ดา้นความสุขในการทาํงาน  2. ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3. ดา้นความมีประสิทธิภาพ ในภาพรวม 
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แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

เกศณรินทร์  งามเลิศ (2559: บทคัดย่อ) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของพนกังานและลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุระหวา่ง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

รายไดต่้อเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณ์ในการทาํงานตํ่ากวา่ 5 ปี ระดบัประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานและลูกจ้างองค์การคลังสินคา้ ได้แก่ ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้าน

นโยบายและการบริหาร และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

รุ่งทิวา อินต๊ะใจ (2552: บทคัดย่อ) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 

บริษทั โรงพยาบาล ปิยะเวท จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 - 30 ปี จบการศึกษาระดบัปริญญา ตรี มี

รายไดร้ะหวา่ง 10,001-20,000 บาท อยูใ่นระดบัพนกังาน และมีอายงุานระหวา่ง 1 - 5 ปี 

กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมาก ประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ มี

ความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จอยา่งต่อเน่ืองเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 

ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท 

จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ อาย ุระดบัรายได ้อายุงาน ความพึงพอใจดา้นลกัษณะงาน ดา้นรายได ้และสวสัดิการ 

ดา้นความก้าวหน้าในการทาํงาน ด้านความมัน่คงในการทาํงาน ด้านการปกครอง บงัคบับญัชา และด้าน

ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

ปัจจยัท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั โรงพยาบาลปิยะเวท 

จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง และความพึงพอใจ ดา้นสถานท่ีทาํงาน 

โชติกา  ระโส (2555: บทคัดย่อ) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

มหาวทิยาลยัราชภฏันครสวรรค ์ผลการศึกษาสรุปไดด้งัน้ี 

1. บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 

และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ บุคลากรมีแรงจูงใจเกือบทุกดา้น อยูใ่นระดบัมากยกเวน้ ดา้นการยอมรับ

นบัถือ ท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  

2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้น ไม่แตกต่าง

กนั 

3. บุคลากรท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนัเม่ือ 

พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง 

สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

4. บุคลากรท่ีมีลกัษณะการปฏิบติังานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่ แตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นความสาํเร็จในการปฏิบติังานดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความ 
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รับผดิชอบแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดา้นอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง 

5. บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและ ในแต่

ละดา้นไม่แตกต่างกนั 

ธนัญพร  สุวรรณคาม (2560: บทคัดย่อ) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทาํงาน 

ความพึงพอใจในงาน ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัต่อองคก์ารของพนกังานธนาคาร พาณิชยแ์ห่งหน่ึง ผลการวิจยั

พบวา่ 

1. แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (r = 46, p < .01) 

2. ความพึงพอใจในงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติ (r = 61, p < .01) 

3. ตวัแปรแรงจูงใจในการทาํงาน ความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกนัทาํนายความผูกพนัต่อ

องคก์าร ไดร้้อยละ 39.3 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

วธีิดําเนินการวจิัย 

กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนักงานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์  จาํนวนทั้งหมด 124 คน ผูว้ิจยัไดมี้การกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งใน

การศึกษาวิจยั ท่ีใช้หลกัการคาํนวณ โดยกาํหนดค่าของความเช่ือมัน่ท่ีระดบั ร้อยละ 95 และระดบัค่าของ

ความเคล่ือนท่ีท่ียอมรับไดท่ี้ระดบั ร้อยละ 5 ดว้ยวิธีการคาํนวณจากสูตรของ Yamane’s เคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล โดยใชแ้บบสอบถาม แบ่งเป็น 2 ตอน โดยมีรายละเอียด ดงัต่อไปน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ  อายุ  สถานภาพ  

ระดบัการศึกษา  ระดบัรายได ้ ทีมงาน  อายงุาน จาํนวน 7 ขอ้ 

ตอนท่ี 2 ขอ้คาํถามท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวิต 

จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีลกัษณะขอ้คาํถามเป็นแบบประเมินค่า (Rating  Scale) 

จาํนวน 17 ขอ้ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

1. พนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ 

จาํนวน 105 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 68.6  มีช่วงอาย ุ20-30 ปี จาํนวน 

61 คน คิดเป็นร้อยละ 58.1  สถานภาพโสด จาํนวน 63 คน คิดเป็นร้อยละ 60.0  มีระดบัการศึกษาในระดบั

ปริญญาตรี จาํนวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 81.0  ระดบัรายได ้10,000-20,000 บาท จาํนวน 48 คน คิดเป็นร้อย

ละ 45.7  อยูที่มงาน Yossaphon จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5  และมีอายงุาน 1-5 ปี จาํนวน 53 คน คิด 
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เป็นร้อยละ 50.5   

2. พนักงานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์มี

แรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.08) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่

พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงตามลาํดบัค่าคะแนนเฉล่ีย

ไดด้ังน้ี ด้านลกัษณะงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.14)  ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.12)  

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.11)  รายไดแ้ละสวสัดิการ (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10)  ความมัน่คง

ในการงาน (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.10)  การปกครองบงัคบับญัชา (ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.06)  และสถานท่ีทาํงาน 

(ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96) 

 

สรุปผลการศึกษา 

ขอ้มูลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน พบวา่  

1. พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ทั้งในภาพรวม 

และรายดา้น 

2. พนกังานท่ีอายแุตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือ 

พิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 2 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นสถานท่ีทาํงาน

และดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ส่วนดา้นอ่ืนๆ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 

3. พนกังานท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ไดแ้ก่ ดา้นความกา้วหน้าใน

การทาํงาน ส่วนดา้นอ่ืนๆ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั  

4. พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่าง 

กนัเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งาน  ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ดา้นสถานท่ีทาํงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ดา้นความมัน่คงใน

การงาน  ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

5. พนกังานท่ีมีระดบัรายไดแ้ตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั  

เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 7 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน  

ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ดา้นสถานท่ีทาํงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ดา้นความมัน่คงในการงาน  

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

6. พนกังานท่ีมีทีมงานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือ 

พิจารณารายดา้นพบว่า พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ  ดา้น

การปกครองบงัคบับญัชาและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

7. พนกังานท่ีมีอายงุานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั เม่ือ 

พิจารณารายดา้นพบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 7 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน 
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ดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการ  ดา้นสถานท่ีทาํงาน  ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน  ดา้นความมัน่คงในการงาน  

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน  

 

การอภิปรายผล 

จากการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ไทยซมัซุง ประกนั 

ชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ สามารถอภิปรายผลในประเด็นท่ีสําคญัและ

น่าสนใจไดด้งัน้ี 

 1. ลกัษณะงาน ของพนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สาํนกังานอาคาร 

บางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนั 

เป็นตาํแหน่งท่ีตรงกบัความถนดั ซ่ึงเปิดโอกาสให้พฒันาศกัยภาพของตนเอง และบริษทัไดจ้ดัตารางเวลาใน

การทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Berelson and Steiner อา้งถึงใน รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553: 6) 

ได้กล่าวว่า การปรับสภาพการทาํงานให้เหมาะสมกับวิธีการและทศันคติของบุคคล (Adaptation of 

Conditions to Habitual Methods and Attitude) หมายถึง การปรับปรุงตาํแหน่งงาน วิธีการทาํงาน ให้

สอดคลอ้งกบัความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแต่ละคนมีความสามารถแตกต่างกนั 

2. รายไดแ้ละสวสัดิการ ของพนกังานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานักงาน

อาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ รายไดท่ี้ไดรั้บจาก

การทาํงานเหมาะสมกับงานท่ีทาํในปัจจุบนัและการจดัสวสัดิการของบริษทั ตรงกับความต้องการ ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั ธดา  รัชกิจ (2562: online)  ไดก้ล่าววา่ สวสัดิการและสิทธิพิเศษต่างๆ สามารถเป็นส่วนหน่ึง

ของการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานได ้หวัหนา้งานสามารถใชส้วสัดิการและสิทธิพิเศษท่ีเหมาะสม ในการ

สร้างแรงจูงใจกบัลูกนอ้งได ้หรือองคก์รเองก็สามารถจดัสรรเร่ืองน้ีเพื่อเป็นแรงจูงใจพนกังานไดเ้ช่นกนั  

3. สถานท่ีทาํงาน ของพนกังานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคาร

บางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ สถานท่ีทาํงานของมี

ส่ิงแวดลอ้มและเคร่ืองมืออุปกรณ์ในการอาํนวยความสะดวกในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั Berelson and 

Steiner อา้งถึงใน รุ่งทิวา  อินต๊ะใจ (2553: 6) ไดก้ล่าววา่ แรงจูงใจ เป็นภาวะภายในท่ีให้พลงั กระตุน้ หรือ 

เคล่ือนไหว และนําหรือเป็นช่องทางให้พฤติกรรมดาํเนินสู่เป้าหมาย ประกอบด้วย สภาพทางกายท่ีพึง

ปรารถนา (Desirable Physical Conditions) หมายถึง ส่ิงแวดลอ้ม ในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ สถานท่ีทาํงาน 

เคร่ืองมือ ส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานต่างๆ ซ่ึง เป็นส่ิงท่ีสาํคญัอนัอาจก่อใหเ้กิดความสุขทางกายใน

การทาํงาน 

4. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ของพนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) 

สาํนกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ งานท่ีทาํ

อยู ่มีโอกาสไดรั้บการพิจารณาและประเมินผลงานดว้ยความยุติธรรม ส่งผลให้มีความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ

งานและมีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมการอบรม สัมมนาในหลกัสูตรต่างๆ เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
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ของ Herzberg อา้งถึงใน พะยอม  วงศส์ารศรี (2530: 60)  ท่ีเรียกวา่ Motivator Factors หรือปัจจยัในการจูงใจ

นั้น จะทาํให้คนงานมีความสุข หรือมีความพอใจในการปฏิบติังานท่ีปฏิบติัอยู ่ ซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัเน้ืองานเป็น

ความพึงพอใจ Job Content ไดแ้ก่   มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ี การงานและการอาชีพ 

 5. ความมัน่คงในการงาน ของพนกังานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานกังาน

อาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่งานท่ีทาํอยู ่สร้าง

ความภาคภูมิใจให้ตวัเองและครอบครัว และเช่ือว่าองค์กร มีความมัน่คง มีโอกาสเติบโตในอนาคต ซ่ึง

สอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg อ้างถึงใน อาํนวยชัย  บุญศรี (2556: online) องค์ประกอบคํ้ าจุน 

(Maintenance Factors) หรือองคป์ระกอบสุขอนามยั(Hygiene Factors) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยป้องกนัการ

ปฏิบติังานของบุคลากรท่ีจะเกิดความไม่ชอบงานหรือหยอ่นประสิทธิภาพลง ประกอบดว้ย ความมัน่คงใน

งาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน 

6. การปกครองบงัคบับญัชา ของพนกังานบริษทั ไทยซมัซุง ประกนัชีวติ จาํกดั (มหาชน) สํานกังาน

อาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ผูบ้งัคบับญัชาใช้

เหตุผลมากกว่าอารมณ์ในการตดัสินใจเร่ืองต่างๆ และให้คาํแนะนาํ ช้ีแจง แนวทางในการปฏิบติังาน ซ่ึง

สอดคลอ้งกบั ตุลา มหาพสุธานนท์ (2545: 110) ไดก้ล่าวว่า แรงจูงใจ (Motivation) คือ แรงผลกัดนั แรง

กระตุ้น ท่ีเกิดจากความต้องการท่ีจะได้รับการตอบสนองต่อส่ิงกระตุ้นท่ีองค์การจัดให้ ซ่ึงก่อให้เกิด

พฤติกรรมในการทาํงาน ส่ิงสนองเหล่าน้ีจะประกอบดว้ย ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  

 7. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ของพนักงานบริษทั ไทยซัมซุง ประกนัชีวิต จาํกดั (มหาชน) 

สํานักงานอาคารบางกอกทาวเวอร์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานอยู่ในระดบัมาก ได้แก่ ใน

หน่วยงานมีความเป็นมิตร สามคัคี ร่วมมือกนัเป็นอย่างดีและได้รับการยอมรับและปฏิบติัท่ีดีจากเพื่อน

ร่วมงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ ถวิล  ธาราโภชน์ (2532: 68) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจทางสังคม ได้แก่  

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive)  การดาํรงชีวติอยูใ่นสังคมอยา่งมีความสุขเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีมนุษยทุ์ก

คนปรารถนาท่ีจะให้เป็นไป เพราะธรรมชาติมนุษยมี์ความต้องการท่ีสําคญัอยู่อย่างหน่ึง คือ การเป็นท่ี

ยอมรับของคนอ่ืน การไดรั้บความนิยมชมชอบจากคนอ่ืน หรือความรักใคร่ชอบพอจากคนอ่ืน 

 

ข้อเสนอแนะ 

ข้อเสนอแนะการนําไปใช้ 

จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั ไทยซัมซุง ประกนั

ชีวิต จาํกดั (มหาชน) สํานกังานอาคารบางกอกทาวเวอร์ ผูศึ้กษาขอเสนอแนะแนวทางสําหรับการปรับปรุง 

แกไ้ขปัญหาอุปสรรคต่างๆ เพื่อให้พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานเพิ่มข้ึน และสามารถปฏิบติัหนา้ท่ี

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีดงัต่อไปน้ี 

1. บริษทัฯ ควรเปิดโอกาสใหพ้นกังานรุ่นใหม่ไดแ้สดงความรู้ ความสามารถในการ ปฏิบติัหนา้ท่ี 
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เพื่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจต่อตนเองและครอบครัว อีกทั้งยงัเป็นการก่อให้เกิด ประสบการณ์ร่วมกนัระหวา่ง

พนกังานและองคก์รอีกดว้ย 

2. บริษทัฯ ควรพิจารณาการปรับโครงสร้างเร่ืองอตัราเงินเดือนให้มีความสอดคล้องกับ ภาระ 

บทบาท หนา้ท่ี ความสามารถและผลงาน ซ่ึงผูบ้งัคบับญัชาควรประเมินผลงานอยา่งมีความ ยุติธรรม และมี

การประเมินผลอยา่งรอบดา้นทุกทิศทาง  

3. บริษทัฯ ควรจดัสรรพนกังานให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ อีกทั้งไม่

ควรปิดกั้นการแสดงความสามารถของพนกังานโดยพิจารณาจากอายุ ทั้งน้ีเพื่อให้พนกังานไดบ้งัเกิดความ

ภาคภูมิใจ พร้อมท่ีจะแสดงความสามารถใหเ้ป็นท่ีประจกัษแ์ก่องคก์ร 

4. บริษทัฯ ความส่งเสริมให้พนกังานมีความกา้วหนา้ในการทาํงานมากยิ่งข้ึน เช่น การ ส่งเสริมให้

พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอก โดยการจดัหัวขอ้ให้เหมาะสมกบั วิชาชีพ และหน้าท่ี

ความรับผดิชอบของพนกังาน 

5. บริษทัฯ ควรเสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจให้พนกังานเกิดความมัน่คงยิ่งข้ึน ทั้งในดา้นตาํแหน่ง

หนา้ท่ี ความปลอดภยัต่อชีวติและทรัพยสิ์น เพื่อใหพ้นกังานไดเ้กิดความภาคภูมิใจและรู้สึกผูกพนัต่อองคก์ร

เพิ่มมากข้ึน 

6. บริษัทฯ ควรให้การส่งเสริมและจัดอบรมหลักสูตรหัวหน้างานทั้งในด้านการ บริหารงาน 

คุณธรรม จริยธรรม ทั้งน้ีเพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาสามารถปกครองและบงัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งมี

เหตุมีผล มีความยติุธรรม มีความเห็นอกเห็นใจ และมีความเอ้ือเฟ้ือแก่ผูท่ี้ มีตาํแหน่งนอ้ยกวา่ 

7. บริษทัฯ ควรจดักิจกรรมเพื่อกระชับความสามคัคีและเสริมสร้างความสัมพนัธ์อนัดี ระหว่าง

พนักงานท่ีเข้างานใหม่กบัพนักงานท่ีปฏิบติังานภายในองค์กร เพื่อเสริมสร้างมิตรภาพ โดยอาจจดัเป็น

กิจกรรมภายในสถานท่ี เพื่อให้พนกังานรู้จกัการทาํงานเป็นทีม มีนํ้ าใจ และเรียนรู้ท่ีจะ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนั 

 

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวจิัยคร้ังต่อไป 

สําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป ควรมีการปรับปรุงการศึกษาเพิ่มเติม คือ ควรมีการศึกษาเชิง คุณภาพ 

หรือสัมภาษณ์แบบเจาะลึกควบคู่ไปดว้ย ซ่ึงจะเป็นการศึกษาท่ีครอบคลุมในทุกมิติและไดข้อ้มูลท่ีชดัเจนมาก

ยิง่ข้ึน ถือเป็นการบูรณาการขอ้มูลอยา่งครอบคลุม ทาํใหมี้ประโยชน์อยา่งยิง่ต่อ หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งและผูท่ี้

จะศึกษาต่อไป 
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