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บทคัดย่อ 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิ
มาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 2.  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
ยกเว้นต าแหน่งกรรมการฝ่ายบริหาร จ านวนทั้งหมด 287 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าความถี่ (Frequency) ค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการท าการทดสอบสมมติฐานผู้วิจัยใช้สถิติ
แบบทดสอบ t-test สถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไป
เปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านรายได้ และด้าน
ระยะเวลาในการท างานต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างานของของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด ต่างกัน 

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชมิาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
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ABSTRACT 

 This objectives of this study were 1) To study the motivation of the employees of 
Siam Takashimaya (Thailand) Co., Ltd. 2) To study the motivation of employees of Siam 
Takashimaya (Thailand) Co., Ltd. classified by personal factors 

 The sample group used in this research is Siam Takashimaya (Thailand) Co., Ltd., 
except for the position of executive directors, totaling 287 people using questionnaires as a 
tool to collect statistical data used in the analysis, including Percentage, frequency, mean 
and standard deviation in the hypothesis testing. The researcher used t-test statistical 
analysis of one-way ANOVA If the difference is found the comparison test will be 
performed by pair using LSD method 

 The hypothesis testing found that the employees of Siam Takashimaya (Thailand) 
Company Limited had personal factors in terms of sex, age, status, education level. In 
terms of job positions, income and different working periods Making different tasks 
Resulting in the motivation of the employees of Siam Takashimaya (Thailand) Co., Ltd. 

Keywords: Work Motivation of Employees of Siam Takashimaya (Thailand) Company 
Limited 

บทน า 

 ในปัจจุบันกรุงเทพมหานครเป็นศูนย์กลางอ านาจของประเทศไทย มีการจ้างงานกันจ านวนมาก 
และแรงงานจ านวนมาก ซ่ึงท าให้มีคนจากต่างจังหวัดหลั่งไหลเข้ามาท างานในกรุงเทพกันอย่างมาก บริษัท
ห้างร้านต่างๆ จึงเกิดการแข่งขันกันในเรื่องของการแย่งทรัพยากรบุคคล โดยทุกๆ บริษัทต้องการพนักงานที่
มีประสิทธิภาพในการท างานกันอยู่แล้ว แต่การที่จะคัดกรองพนักงานนั้น เป็นไปได้ค่อนข้างยาก เพราะต้อง
ใช้เวลามากในการตัดสินบุคคลคนหนึ่ง ตามบริษัทห้างร้านต่างๆ จึงต้องมีสิ่งที่เรียกว่า ช่วงทดลองงาน เป็น
ระยะเวลาหนึ่ง เพื่อประเมินประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานที่รับเข้ามาใหม่ เมื่อพนักงานผ่านการ
ทดลองงานแล้ว สิ่งที่จะตามมาคือความกดดันในการท างาน ซ่ึงจะมากหรือน้อยนั้น ขึ้นอยู่กับแต่ละบริษัท 
หน้าที่ต าแหน่งความรับผิดชอบ และจ านวนของค่าตอบแทนที่ได้รับ เพราะทุกคนต้องท างานเพื่อความอยู่
รอดของตนเอง ครอบครัว และสังคม อีกส่วนที่ส าคัญในการท างาน คือคนภายในองค์กรที่ท างานอยู่ร่วมกัน 
ซ่ึงในส่วนของคนภายในองค์กรนั้น มักจะเป็นปัญหามากที่สุดในการท างานร่วมกัน เพราะแต่ละคนถูกเลี้ยงดู
มาต่างกัน จึงท าให้มีความคิด ทัศนคติ วิธีการใช้ชีวิตที่แตกต่างกันจึงเป็นเรื่องปกติที่คนภายในองค์กร
เดียวกันมีความคิดที่ต่างกันและมักเกิดปัญหาขึ้น ถ้าไม่รุนแรงก็ยังสามารถปรบัความเข้าใจ ปรับเปลี่ยนวิธีคิด
ใหม่ ด้วยเหตุนี้ผู้วิจัยจึงเห็นถึงความส าคัญ ท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดยจะรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูลที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจ
ในการท างาน เพื่อจะได้ทราบถึงปัญหาที่แท้จริงและน าข้อมูลที่ได้มาเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและ
ปรับปรุงแก้ไขได้อย่างถูกต้อง ผลท่ีได้จากการศึกษาในครั้งนี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานของ
บริษัทอย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 



ขอบเขตงานวิจัย 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อ ดังนี้ ในการวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ผู้วิจัยได้ก าหนด
ขอบเขตของ การศึกษา ดังนี้  

 1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ยกเว้น
ต าแหน่งกรรมการฝ่ายบริหาร จ านวนทั้งหมด 287 คน (ข้อมูลอ้างอิง จาก ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท 
สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ณ วันที่ 18 มีนาคม 2562) ซ่ึงได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
167 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 167 คน ค านวณตามสูตร (Yamane:1973) ในบริษัท 
สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดยจะเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบสะดวก (Convenience sampling) 
ในช่วงเดือนมีนาคม-เมษายน พ.ศ.2562 

 2.การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคา
ชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมุ่งเน้นที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ 1) ด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน 2) ด้านการยอมรับนับถือ 3) ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4) ด้านความรับผิดชอบ 5) ด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน 6) ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 7) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 8) ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 9) ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 ผลการวิจัยครั้งนี้จะเป็นประโยชน์ต่อผู้บริหาร และพนักงานภายในบริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด นอกจากนี้ผู้บริหารสามารถน าผลการศกึษาไปใช้ในการวางแผนงาน และท าให้พนักงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 

ทบทวนวรรณกรรม 

  ทฤษฎีพฤติกรรมนิยม (Behavioral View of Motivation) ทฤษฎี นี้  ให้ความส าคัญกับ
ประสบการณ์ในอดีต (Past Experience) ว่ามีผลต่อแรงจูงใจของบุคคลเป็นอย่างมาก ดังนั้นทุกพฤติกรรม
ของมนุษย์ถ้าวิเคราะห์ดูแล้วจะเห็นว่าได้รับอิทธิพลที่เป็นแรงจูงใจมาจากประสบการณ์ใน อดีตเป็นส่วนมาก 
โดยประสบการณ์ในด้านดีและกลายเป็นแรงจูงใจทางบวกที่ส่งผลเร้าให้มนุษย์มีความต้อง การแสดง
พฤติกรรมในทิศทางนั้นมากยิ่งขึ้นทฤษฎีนี้เน้นความส าคัญของสิ่งเร้าภายนอก (Extrinsic Motivation) 

 ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning View of Motivation) ทฤษฎีนี้เห็นว่าแรงจูงใจ
เกิดจากการเรียนรู้ทางสังคม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างเอกลักษณ์และการเลียนแบบ (Identification and 
Imitation) จากบุคคลที่ตนเองชื่นชม หรือคนที่มีชื่อเสียงในสังคมจะเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญในการแสดง
พฤติกรรมของบุคคล 

 ทฤษฎีพุทธินิยม (Cognitive View of Motivation) ทฤษฎีนี้ เห็นว่าแรงจูงใจในการกระท า
พฤติกรรมของมนุษย์นั้นขึ้นอยู่กับการรับรู้ (Perceive) สิ่งต่าง ๆ ท่ีอยู่รอบตัว โดยอาศัยความสามารถทาง
ปัญญาเป็นส าคัญ มนุษย์จะได้รับแรงผลักดันจากหลาย ๆ ทางในการแสดงพฤติกรรม ซ่ึงในสภาพเช่นนี้ 
มนุษย์จะเกิดสภาพความไม่สมดุล (Disequilibrium) ขึ้น เมื่อเกิดสภาพเช่นว่านี้มนุษย์จะต้อง อาศัย
ขบวนการดูดซึม (Assimilation) และการปรับ (Accomodation) ความแตกต่างของประสบการณ์ที่ได้รับ



ใหม่ให้ เข้ากับประสบการณ์เดิมของตนซ่ึงการจะท าได้จะต้องอาศัยสติปัญญาเป็นพื้นฐานที่ส าคัญทฤษฎีนี้
เน้นเรื่องแรงจูง ใจภายใน( intrinsic Motivation) นอกจากนั้นทฤษฎีนี้ยังให้ความส าคัญกับเป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ และการวางแผน ทฤษฎีนี้ให้ 

ความส าคัญกับระดับของความคาดหวัง (Level of Aspiration) โดยที่เขากล่าวว่าคนเรามีแนวโน้มที่จะต้ัง 
ความคาดหวังของตนเองให้สูงขึ้น เมื่อเขาท างานหนึ่งส าเร็จ และตรงกัน ข้ามคือจะต้ังความคาดหวังของ
ตนเองต่ าลง เมื่อเขาท างานหนึ่งแล้วล้มเหลว 

 ทฤษฎีมนุษยนิยม  (Humanistic View of Motivation) แนวความคิดนี้ เป็นของมาส
โลว ์(Maslow) ที่ได้อธิบายถึงล าดับความต้องการของมนุษย์ โดยที่ความต้องการจะเป็น ตัวกระตุ้นให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่ความต้องการนั้น ท าให้เราไม่จ าเป็นต้องสืบพฤติกรรมเลย ดังนี้ถ้าเข้าใจความ
ต้องการของมนุษย์ก็สามารถ อธิบายถึงเรื่องแรงจูงใจของมนุษย์ได้เช่นเดียวกัน 

 สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553, หน้า 17) กล่าวว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่อยู่ตัวบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลัง
ของแต่ละคน ท่ีท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความ
คาดหวังความต้องการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพื่อน าไปสู่เป้าหมาย 
(Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคล แสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทาง
หนึ่งและรักษาพฤติกรรมนั้นเพื่อให้ตนเองนั้นได้ในสิ่งที่คาดหวัง หรือต้องการ  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 จรัญ ชาตัน (2560) ได้สรุปจากการวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานนิคม
อุตสาหกรรมบางพลีจังหวัดสมุทรปราการ  ระบุว่าลักษณะของประชากรศาสตร์ของพนักงานนิคม
อุตสาหกรรมบางพลีจังหวัดสมุทรปราการ จ าแนกเพศอายุระดับการศึกษารายได้เฉลี่ยต่อเดือนสถานภาพ
และประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกันส่งผลให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 ทิพย์วาริน กลิ่นโชยสุคน (2552) ได้สรุปจากการวิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บรรษัทบริหารสินทรัพย์ไทย ระบุว่าลักษณะของประชากรศาสตร์ของพนักงานนิคมอุตสาหกรรมบางพลี
จังหวัดสมุทรปราการจ าแนก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพ และประสบการณ์
ในการท างาน แตกต่างกันส่งผลให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

 ภูมรินทร์ ทวิชศรี (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่องความคาดหวังและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน บริษัท พรอคเตอร์แอนด์แกมเบิล แมนูแฟคเจอริ่ง ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนด้านเพศ 
ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งงานและรายได้ที่แตกต่างกัน มีความ
คาดหวังในการท างานที่แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่างกัน มีความคาดหวังในการท างานไม่
แตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต าแหน่งและ
รายได้ที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกัน ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศและอายุที่แตกต่าง
กัน มีความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน 

วิธีด าเนินการวิจัย 

  ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถาม ซ่ึงเป็นเครื่องมือหลักที่ผู้วิจัยใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล โดยผู้วิจัยได้ศึกษา ค้นคว้า ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และผลการวิจัยต่างๆที่เก่ียวข้อง เพื่อสร้างเป็น
กรอบแนวคิดที่เป็นแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถาม เพื่อเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง ด้วยวิธีวิจัยเชิง

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A5%E0%B8%B3%E0%B8%94%E0%B8%B1%E0%B8%9A%E0%B8%82%E0%B8%B1%E0%B9%89%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%95%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B9%82%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B9%8C


ส ารวจเป็นค าถามปลายปิด โดยผู้วิจัยมีค าตอบให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้เลือกตอบ โดยแบ่งแบบสอบถาม
ปลายปิดเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามลักษณะประชากรศาสตร์
ประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านรายได้ และด้าน
ระยะเวลาในการท างาน มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 7 ข้อ 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ซ่ึงประกอบไปด้วยค าถามเก่ียวกับ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กรมีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 47 ข้อ ประกอบด้วยค าถาม
ในลักษณะประเมินค่าความความเห็นด้วย 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การใช้คะแนนเพื่อ
ตีความหมาย ดังนี้แนวคิดจากเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 เมื่อรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยน าข้อมูลที่ได้มาประมวลผลด้วยการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังนี้ 

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปรปัจจัยส่วน
บุคคลประกอบด้วย ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านรายได้ 
และด้านระยะเวลาในการท างาน 

 1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ 

วิเคราะห์ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด  

 2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร ด้านเพศ จะใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้าน
รายได้ และด้านระยะเวลาในการท างาน จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – 
Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 

ผลการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม 
ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

 



1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด โดยรวมมีระดับพึงพอใจในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า  แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัดอยู่ในระดับมาก โดยเรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายการบริหารขององค์กร ด้าน
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

2. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรได้ดังนี้ 

2.1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกันเมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

2.2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

2.3 พนักงานที่มีสถานภาพต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05                

2.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
0.05 

2.5 พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 

2.6 พนักงานที่มีรายได้ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ 0.05 

2.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

อภิปรายผล 

ผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
สามารถสรุปตามวัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 

1. ผลการศึกษาผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่เมื่อพิจารณารายด้าน สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 

1.1 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศ
ไทย) จ ากัด มีความคิดเห็นว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ท่านได้ใช้ความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเต็มความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของแนวคิดของวุฒิพงษ์ กุลวงษ์ (2552) ที่กล่าวว่า 



พนักงานที่ต าแหน่งงานตรงกับความรู้ความสามารถของตนได้รับความร่วมมือและการยอมรับจากเพื่อน
ร่วมงาน ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนการ ปฏิบัติงาน สิ่งเหล่านี้มีผลต่อความก้าวหน้าในหน้าที่การงานและ
ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับแนวคิดของสุธานิธิ์  นุกลูอ้ึงอารี (2555) ที่กล่าว
ว่าพนักงานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่นัน้ มีความรู้ความสามารถ มีคุณสมบัติตามต าแหน่งหน้าที่ที่ตน
ปฏิบัติอยู่ ตลอดจนได้รับความช่วยเหลือและสนับสนนุจากเพื่อร่วมงานในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นใน
ที่ท างาน จึงท าให้มีความกระตือรือร้นพร้อมใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร จึง
ท าให้ความพึงพอใจในการท างาน   

1.2 ด้านการยอมรับนับถือของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนกังาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่า การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลต่างๆ ภายในองค์กรท าให้เกิดความภาคภูมิใจใน
ตนเอง จึงท าให้มีก าลังใจในการท างานต่อไปได้ สอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีที่ เฟรเดอริคเฮอร์ซเบิรก์และ
คนอ่ืนๆ อ้างในของศุภกิตต์  กิจประพฤทธิ์กุล (2553) ที่กล่าวว่าการได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก
ผู้บังคับบัญชาจากเพื่อน จากผู้มาขอค าปรึกษาหรือจากบุคคลในหนว่ยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปแบบ
ของการยกย่องชมเชยการแสดงความยินดีการให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่บอกถึงการยอมรับใน
ความสามารถเมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่ในความส าเร็จของ
งานด้วย สอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีการจูงใจของ Maslow's hierarchy of needs มนุษย์ทุกคน
ต้องการที่จะได้รับการนับถือและเคารพให้เกียรติ ความเคารพนับถือแสดงถึงความต้องการของมนุษย์ที่จะ
ได้รับการยอมรับและเห็นคุณค่าโดยคนอ่ืน คนต้องการที่จะท าอะไรจริงจังเพื่อจะได้รับการยอมรับนับถือและ
ต้องการจะมีกิจกรรมที่ท าให้รู้สึกว่าเขาได้มีส่วนท าประโยชน์ เพื่อจะรู้สึกว่าตัวเองมีคุณค่า ไม่ว่าจะเป็นอาชีพ 
หรือ งานอดิเรก ความไม่สมดุลในความเคารพนับถือ   

1.3 ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด มีความเห็นว่า ถ้างานที่ท าอยู่มีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตนเองก็จะท าให้งานที่ท า
นั้นออกมาดี ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีของ David C.Macclelland 
& J.W. Atkinson ตามทฤษฎีเชื่อว่าบุคคลที่ต้องการความส าเร็จจะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ท้า
ทาย ต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงาน มีความช านาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง 
เช่น ในเรื่องของการแก้ปัญหาหรือการท างานที่มีความซับซ้อนขึ้น และสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
HERZBERG ในเรื่องปัจจัยกระตุ้น (Motivators Factors) เป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง เป็นปัจจัยที่
จูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นตัวการสร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองคก์ารโดยกล่าวไว้ว่าลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานนั้นเป็นงานที่ น่าสนใจต้องอาศัยความคิดริเริ่มท้าทายให้ต้องลงมือท า 
หรือเป็นงานที่มีลักษณะสามารถท าต้ังแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังแต่ผู้เดียว  
 1.4 ด้านความรับผิดชอบของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนกังาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่าความรับผิดชอบต่องานที่ท าอยู่ก่อให้เกิดการยอมรับซ่ึงกันแล้วกันในองค์กร ซ่ึงเป็นแรงขับ
เคลื่อนที่ดีให้แก่พนักงานทุกๆ คน สอดคล้องกับแนวคิดของแนวคิดของ ภาณุเดช เพียรความสุข (2558) ที่
กล่าวว่า คนที่มีความรับผิดชอบจะท าให้การปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายที่วางไว้และช่วยให้การท างานร่วมกัน
เป็นไปด้วยความราบรื่นความรับผิดชอบจึงเป็นภาระผูกพันที่ผู้น าต้องสร้างขึ้นเพื่อให้องค์การสามารถบรรลุ
เป้าหมายได้อย่างดี ถ้าองค์การที่มีความรับผิดชอบต่อสังคมก็จะท าให้เกิดผลต่อต่อองค์การนั้น และ
สอดคล้องกับสุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553) ที่กล่าวว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่อยู่ตัวบุคคลเป็นแรงขับ เป็นพลังของ



แต่ละคน ท่ีท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความ
คาดหวังความต้องการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive)   

1.5 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัดโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศ
ไทย) จ ากัดมีความคิดเห็นว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การงานเป็นปัจจัยที่ส าคัญมาก เพราะเมื่อมี
ความก้าวหน้า ก็จะท าให้ค่าตอบแทนต่างๆเพิ่มขึ้นอีกด้วย สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการ ( Need 
Theories) ของอับราฮัม มาสโลว์ (Abraham Maslow) ที่กล่าวว่าความต้องการของมนุษย์มีเป็นล าดับขั้น 
จากความต้องการต่ าไปหาสูงตามล าดับ เมื่อความต้องการขั้นต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการขั้น
สูงถัดไปก็จะติดตามมาเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมต่อไป ซ่ึงความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self 
Actualization Needs) เป็นความต้องการขั้นสูงของมนุษย์ เป็นความต้องการที่อยากจะให้เกิดความส าเร็จ
ในทุกสิ่งทุกอย่างตามความนึกคิดหรือตามความคาดหวังของตน และสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
HERZBERG ในเรื่องปัจจัยกระตุ้น (Motivators Factors)   

 
 1.6 ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย)มีความ
คิดเห็นว่าผลตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการท างานเพราะที่พนักงานทุกคน
มาท างานต่างองค์กรต่างๆ ต่างก็หวังสิ่งนี้ด้วยกันทั้งนั้น สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ HERZBERG ใน
เรื่องปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงานที่คนงานต้อง
เก่ียวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอแล้ว จะน าไปสู่ความไม่พึง
พอใจในการปฏิบัติงานได้ปัจจัยค้ าจุนมีอยู่ 9 ประการหนึ่งในนั้นคือ เงินเดือน หมายถึง เงินเดือน และการ
เลื่อนขั้นเงินเดือนอย่างเป็นธรรมในหน่วยงาน และสอดคล้องศุภกิตต์ กิตประพฤทธิ์กุล (2553) ที่กล่าวว่า 
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ การจ่ายค่าจ้างตอบแทน ความส าคัญของ
ตนต่อองค์การ การยอมรับนับถือ ความยุติธรรม ความรับผิดชอบ ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งงาน ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน นโยบาย การบริหารงานและสภาพการ
ท างาน   

1.7 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมา
ย่า (ประเทศไทย) จ ากัดมีความคิดเห็นว่าการมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีกับเพื่อนร่วมงานและหัวหน้างานจะท าให้การ
ท างานราบรื่น และส่งผลให้มีก าลังใจอยากมาท างานในทุกๆวัน สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ 
HERZBERG ในเรื่องปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของ
งานที่คนงานต้องเก่ียวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับการตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอแล้ว จะ
น าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ปัจจัยค้ าจุนมีอยู่ 9 ประการหนึ่งในนั้นคือ ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และศุภกิตต์ กิตประพฤทธิ์ กุล ( 2553) ที่กล่าวว่า 
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน   

1.8 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด มีความคิดเห็นว่าสภาพแวดล้อมในการท างานก็มีส่วนส าคัญที่จะช่วยให้เกิดความกระตือรือร้นที่จะ
ท างานได้เช่นเดียวกับปัจจัยอ่ืนๆ เพราะไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการท างานหรือเรื่องอ่ืนๆนั้น สภาพแวดล้อมก็
จะมีผลทั้งสิ้น สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ HERZBERG ในเรื่องปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงานที่คนงานต้องเก่ียวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับ



การตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอแล้ว จะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ปัจจัยค้ าจุน
มีอยู่ 9 ประการหนึ่งในนั้นคือสภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง 
อากาศ ชั่วโมง และสอดคล้องกับดีน่า เดวิด (Deena David, 2009)   

1.9 ด้านนโยบายการบริหารของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนกังาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่านโยบายในการบริหารงานมีความส าคัญต่อแรงจูงใจในการท างานเพราะเมื่อนโยบายของ
องค์กรเป็นไปตามสิ่งที่พนักงานคิดและรู้สึก ก็จะท าให้พนักงานในองค์กรเกิดความเชื่อมั่นและแรงจูงใจใน
การท างานขึ้น สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ HERZBERG ในเรื่องปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
ปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงานที่คนงานต้องเก่ียวข้องอยู่เสมอ หากคนงานไม่ได้รับ
การตอบสนองในปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอแล้ว จะน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ปัจจัยค้ าจุน
มีอยู่ 9 ประการหนึ่งในนั้นคือ นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การ 
และการติดต่อสื่อสารในองค์การ   

2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยด้านประชากร ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่ง
งาน ด้านรายได้ และด้านระยะเวลาในการท างาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 

2.1 พนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกันเมื่อพิจารณารายด้าน 
พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด เพศชายมีแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กรต่างจากเพศหญิง ซ่ึง
สอดคล้องกับสุธานิธิ์   นุกูลอ้ึงอารี (2555) จากผลการศึกษาความพึงพอใจ ในการท างานของพนักงานได้
สรุปไว้ว่า เพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการท างานที่แตกต่างกันซ่ึงพนักงานเพศชายมีความพึง
พอใจในการท างานโดยรวมมากกว่าเพศหญิง โดยด้านความก้าวหน้าทางอาชีพนั้น พบว่าพนักงานระดับ
บริหารของบริษัทมากกว่าร้อยละ 85 เป็นเพศชาย แต่ไม่สอดคล้องกับรชตะ ลิ่มสกุลและจรัชวรรณ 
จันทรัตน์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในจังหวัด
นครศรีธรรมราช พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะ
ธนาคารออมสินให้ความส าคัญในเรื่องของความรู้ความสามารถของบุคคลมากกว่าการจ ากัดเพศในการ
ปฏิบัติงาน เพราะพนักงานไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือเพศหญิงเมื่อเข้าปฏิบัติงานตามต าแหน่งหน้าที่ก็ต้อ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบ ค าสั่งต่างๆ ของธนาคารฯที่ก าหนดไว้อย่างเท่าเทียมกัน 

2.2 พนักงานที่มีอายุต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ต่างกัน 
ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีช่วงอายุต่างกันอาจมี
วิธีคิดและปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับรชตะ ลิ่มสกุลและจรัชวรรณ 
จันทรัตน์ (2559) พนักงานที่มีอายุ 30 – 40 ปี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างจากพนักงานที่มี
อายมุากกว่า 40 ปี ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุ 30 – 40 ปี มีความกระตือรือร้น มีความรู้
ความสามารถ และมีประสบการณ์ในการท างานที่ต้องใช้ความรับผิดชอบสูง และมี ความต้ังใจ เอาใจใส่ 
สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จลุล่วงทันตามก าหนด ท าให้เกิดความพึงพอใจเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จต่อๆ ไปได้ และสอดคล้องกับวรลักษณ์ วงกรด (2559) ได้กล่าวว่า ใน
หน่วยงานองคก์รต่างๆ จะประกอบไปด้วยบุคลากรในระดับต่างๆ เป็นจ านวนมาก  บุคคลแต่ละคนจะมี
พฤติกรรมที่แตกต่างกันออกไปลักษณะพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกแตกต่างกันนี้   



 2.3 พนักงานที่มีสถานภาพต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อพิจารณา
รายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ต่างกัน ซ่ึง
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีสถานภาพโสดมีแรงจูงใจ
ในการท างานในด้านต่างๆ มากกว่าพนักงานที่สมรสแล้ว อาจเนื่องมาจากความมั่นคงในชีวิต ซ่ึงพนักงานที่
สมรสแล้วนั้นมีความมั่นคงมากกว่าพนักงานที่โสดอยู่ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับรชตะ ลิ่มสกุลและจรัชวรรณ 
จันทรัตน์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในจังหวัด
นครศรีธรรมราช พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะพนักงานไม่ว่าจะมีสถานภาพใดก็สามารถทุ่มเทและสร้างแรงจูงใจด้านต่างๆ ในการปฏิบัติงานได้
อย่างเต็มที่ และสอดคล้องกับเกษศิรินทร์ ภูพานเพชร (2556) จากการสรุปในการวิจัยว่าความพึงพอใจที่มี
ผลต่อการท างานของพนักงาน พบว่าสถานภาพสมรสที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการท างานของ
พนักงานแตกต่างกัน   

2.4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า 
พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจ
ในการท างานจากปัจจัยต่างๆ มากที่สุด อาจเป็นเพราะยิ่งการศึกษาสูงขึ้นจะสามารถท าให้มองเห็นถึงเรื่อง
ปัจจัยการท างานที่มากขึ้นตาม ซ่ึงสอดคล้องกับเทิดพงษ์ โมฬีพันธ์ (2551) ได้สรุปไว้ว่าความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานพบว่าระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับจรัญ ชาตัน (2560) ได้สรุปจากการวิจัยความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ระบุว่าลักษณะของประชากรศาสตร์ด้านระดับแตกต่างกัน ส่งผลให้มีความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 

2.5 พนักงานที่มีต าแหน่งงาน ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน เมื่อ
พิจารณารายด้าน พบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็น
ว่า พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีต าแหน่งงานต่างกันอาจมุมมองในเรื่องการ
ท างานที่แตกต่างกัน จึงท าให้ปัจจัยที่ผู้วิจัยเสนอมาไม่สามารถหรือชี้วัดได้น้อย ซ่ึงสอดคล้องกับรชตะ ลิ่ม
สกุลและจรัชวรรณ จันทรัตน์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน 
สาขาในจังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
โอกาสก้าวหน้าแตกต่างจากพนักงานระดับบริหาร แต่ไม่สอดคล้องกับไพรินทร์ เครือบุดดี (2560) ได้ศึกษา
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอร์เนชั่นแนล แลบบอราทอรี่  จ ากัด พบว่า 
พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมต่างกัน เพราะแต่ละต าแหน่ง
มีหน้าที่ความรับผิดชอบแตกต่างกัน ท าให้มุมมองต่อความพึงพอใจในการปฎิบัติงานแต่ละด้านต่างกัน 

2.6 พนักงานที่มีรายได้ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมต่างกัน เมื่อพิจารณาราย
ด้าน พบว่าด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้าน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมี
ความเห็นว่า พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ที่มีรายได้ต่างกัน  ซ่ึงสอดคล้องกับ
ไพรินทร์ เครือบุดดี (2560) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อินเตอร์เนชั่นแนล 
แลบบอราทอรี่ จ ากัด พบว่า พนักงานที่มี ระดับรายได้ที่พนักงานพึงพอใจที่จะได้รับตามหน้าที่ ย่อมส่งผลให้
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เกิดขึ้นตามมา และสอดคล้องกับอติมา หอมระรื่น (2552) ได้



สรุปในการวิจัย ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่ารายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่างกัน มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างกัน 

2.7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่ต่างกัน 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ต่างกัน ซ่ึงผู้วิจัยมีความเห็นว่า พนักงาน 
บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีระยะเวลาในการท างานต่างกัน อาจมีลักษณะความคิด
อ่านที่ใกล้เคียงกัน เพราะอยู่ในองค์กรเดียวกัน ถูกอบรมมาแบบเดียวกัน โดยไม่ได้ขึ้นอยู่กับระยะเวลาในการ
ท างาน ซ่ึงสอดคล้องกับรชตะ ลิ่มสกุลและจรัชวรรณ จันทรัตน์ (2559) ได้ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน สาขาในจังหวัดนครศรีธรรมราช พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่ว่าพนักงานจะมี
ช่วงระยะเวลาการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันก่ีปีก็ตาม เมื่อมาปฏิบัติงานร่วมกันภายในสาขาเดียวกัน ก็จะมี
เป้าหมายไปในทางเดียวกัน แต่ไม่สอดคล้องกับ ทิพย์วาริน กลิ่นโชยสุคน (2552) ได้สรุปจากการวิจัยความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ระบุว่าลักษณะของ ประชากรศาสตร์ ด้านประสบการณ์ในการ
ท างานหรืออายุงานแตกต่างกันส่งผลให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยเพื่อใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทางส าหรับ

พนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ดังนี้ 
ปัจจัยด้านประชากร  
 จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่าพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด มี

ปัจจัยด้านประชากร ด้านเพศ ระดับการศึกษา และรายได้ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัดต่างกัน ดังนั้น ผู้บริหารของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิ
มาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด ต้องให้ความสนใจกับปัจจัยด้านประชากร ด้านดังกล่าวข้างต้น เพราะในการ
ก าหนดนโยบาย หรือแผนงานในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 
(ประเทศไทย) จ ากัดด้านเพศ ระดับการศึกษา และรายได้เป็นประการส าคัญ 

ปัจจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า 

(ประเทศไทย) จ ากัด ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด ดังนั้นบริษัทต้องส่งเสริมให้
พนักงานสามารถแก้ไขปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นจากการท างานได้ด้วยตนเอง มีความเต็มใจที่จะทุ่มเท มีความ
พยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร ยอมเสียสละเวลา ก าลังกาย ก าลังความคิดและสิ่งต่างๆ ให้แก่
การท างานอย่างเต็มที่ โดยมุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพ ภายในระยะเวลาที่
ก าหนดซ่ึงจะส่งผลถึงความส าเร็จเป็นผลดีต่อองค์การในภาพรวม ในการท างานได้รับการยกย่องนับถือ
ชมเชยในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา มีความภาคภูมิใจเมื่องานที่รับผิดชอบท าได้ส าเร็จตามเป้าหมาย
และต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นต าแหน่งที่ภาคภูมิใจในการท างานได้รับการยกย่องนับถือชมเชย
ในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา มีความภาคภูมิใจเมื่องานที่รับผิดชอบท าได้ส าเร็จตามเป้าหมาย และ
ต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นต าแหน่งที่ภาคภูมิใจ 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจจะมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท สยาม ทาคา
ชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด อาทิเช่น ปัจจัยแรงจูงใจ ปัจจัยค้ าจุน 
 2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะพนักงาน บริษัท สยาม ทาคาชิมาย่า (ประเทศไทย) จ ากัด 
เท่านั้น ดังนั้น ควรขยายเขตด้านประชากรให้ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น องค์การมหาชนอ่ืนๆ เพื่อให้เกิด
ความแตกต่างทางด้านความคิด ค่านิยม และได้ผลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
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