
แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด 

NEO GROUP CO., LTD. EMPLOYEES WORKING MOTIVE  
 

นาฏยา ทัศนีย ์
สาขาวชิาการเงนิและการธนาคาร คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 

ผู้รับผิดชอบบทความ  
Nataya Tassanee 

E-mail: Nataya.Tassanee@neo-factory.biz 
Faculty of Business Administration Program in Finance and banking, 

Ramkhamhaeng University 
Corresponding author 

บทคัดย่อ 
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ

กรุ๊ป  2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ าแนกตาม ปัจจัยส่วนบุคคล
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ  พนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ านวน 321 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องในการเก็บรวมรวมข้อมูล สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ การทดสอบแบบ t-test แบบสถิติ
ความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดย
ใช้วิธีของ LSD 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่าพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ปจ ากัด มีปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลซึ่ง
ประกอบด้วยด้านเพศด้านอายุ ด้านระดับเงินเดือน ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพ ด้านต าแหน่งงาน 
และด้านระยะเวลาในการท างานต่างกันท าให้แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมแตกต่างกัน  

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการท างาน; พนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด 

ABSTRACT 
The objectives of this study were 1. to examine Neo Group Co., Ltd Employee 

Working Motive 2. to compare Neo Group Co., Ltd Employee Working Motive distinguished 
by individually personal factor. 

The sample group were 321 employees from Neo Group Co., Ltd by using 
questionnaire as a data collection tool. The data collected were analyzed by using the 
frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by 
Independent Sample (t-test), One-Way ANOVA. In case of statistically significant different 
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testing, a pair of variables by LSD was used to test hypothesis for each pair in order to see 
which pair are different. 

The result of hypothesis test revealed that employees of Neo Group Co., Ltd with 
different personal factors in terms of gender, age, marriage status, degrees, working position, 
tier salary and working experience affected working motive 

Keywords: Working Motive; Neo Group Co., Ltd Employees 

บทน า 
ความส าคัญของปัญหาปัจจุบัน หลายองค์กรในประเทศไทยได้มีความตระหนักถึงความส าคัญของ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก การที่องค์การจะบริหารงานหรือ ด าเนินการตามภาระงานต่างๆ 
หรือด าเนินการตามภารกิจขององค์กรให้เกิดประสิทธิภาพ ได้นั้น นอกจากจะต้องอาศัยเทคโนโลยีทีมีอยู่แล้ว
นั้น ยังจะต้องอาศัยศักยภาพและทักษะในการ ปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อท าให้ภารกิจขององค์กรบรรลุ
และส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย สถานการณ์การแข่งขันทางการค้านั้น จะท าให้องค์กรอยู่รอด
หรือไม่นั้น องค์กรจะต้องสร้างความได้เปรียบ ความได้เปรียบนั้นจะต้องมาจากความสามารถของบุคคลากร 
เพราะไม่ว่า องค์กรจะมีเครื่องมือที่ดีเพียงใด แต่ถ้าขาดบุคคลากรที่ไม่มีความรู้ความสามารถในการใช้
เครื่องมือดังกล่าว ก็ไม่สามารถท าให้งานนั้นประสบความส าเร็จได้   

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับ บุคคลากรย่อมส่งผลดีต่อ องค์กรเพราะบุคคลากรจะ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ อย่างเต็มศักยภาพของตนเอง ด้วยใจรักงาน จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่
จะต้องสร้างแรงจูงใจใหม่ ขึ้นในตัวบุคคลขององค์กร เพื่อเป็นปัจจัยน าไปสู่ การปฏิบัติ งานที่มีประสิทธิภาพ 
แรงจูงใจเป็นสิ่งที่จะ กระตุ้นให้บุคคลากรแสดงพฤติกรรมในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลังมีคุณค่า มี
ทิศทางที่ชัดเจน ซี่งแสดงออกถึงความตั้งใจเต็มใจความพยายามหรือพลังภายในตนเองรวมทั้งการเพิ่มพูน
ความสามารถที่จะทุ่มเทในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการ แรงจูงใจจึงท าให้เกิดแสดง
พฤติกรรมออกมาและน าพาไปสู่ความส าเร็จได้   

ดังนั้นผู้วิจัยได้เห็นถึงความส าคัญในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ 
กรุ๊ป เพื่อน าผลการวิจัยนี้มาใช้ให้เกิดประโยชน์ น ามาเสนอแนะให้กับองค์กร ในการน าไปปรับปรุงก าหนดกล
ยุทธ์ที่เหมาะสมเพื่อให้เกิดการพัฒนาของบริษัทต่อไป 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพื่อศึกษาเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด 

2. เพื่อเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ปจ ากัด จ าแนกตาม ปัจจัยส่วน

บุคคล 
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ขอบเขตของงานวิจัย 

1. ประชากรและตัวอย่าง คือ พนักงานของ บริษัทนีโอกรุ๊ป จ ากัดจ านวนทั้งหมด จ านวน 1,617 

คน (ข้อมูลอ้างอิงจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลส ารวจเมื่อเดือน มีนาคม 2562) กลุ่มตัวอย่างที่ในการวิจัยจ านวน 

321 คน 

2. ด้านเนื้อหา คือ การศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทนีโอ กรุ๊ป จ ากัด โดยมุ่งเน้น
ที่จะศึกษาแรงจูงใจในการท างาน 5 ด้านได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความได้รับการยอมรับนับ
ถือด้านความมั่นคง ด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
1. ตัวแปรอิสระได้แก่ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับเงินเดือน

ระดับการศึกษาต าแหน่งงานระยะเวลาในการท างาน 
2. ตัวแปรตาม ได้แก่แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัทนีโอกรุ๊ป จ ากัด ประกอบด้วย ด้าน

เงินเดือนและสวัสดิการ ด้านความได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคง ด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1. ท าให้ทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด 
 2. ท าให้ทราบถึงระดับปัจจัยในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด 
 3.ท าให้ทราบถึงปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจยัจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด เพื่อน าผลที่ได้รับจากการศึกษาไปเป็นแนวทางในการวางนโยบายการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรและการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้กับพนักงานบริษัท นีโอ 
กรุ๊ป จ ากัด 

บททวนวรรณกรรม 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้แยกแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

บริษัทนีโอ กรุ๊ป ออกเป็น 5 ด้าน ดังนี้ 
ด้านแรงจูงใจเงินเดือนและสวัสดิการ 

(พิเชษฐ์ สอนศิริ, 2553, หน้า 24 - 25) การให้ความมั่นคงในชีวิตการท างาน โดยแบ่งประเภท
สวัสดิการออกเป็นหลายประเภท ดังนี้ สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจเป็นสวัสดิการที่สามารถตีค่าเป็นรูปตัว
เงิน เช่น โบนัส ค่านายหน้า ค่าอาหารค่าต าแหน่งค่าครองชีพ ค่าท างานกะค่าเบี้ยขยัน ค่าน้ารถค่าค่าเดินทาง 
เป็นต้น  

(ปิยวรรณ์ โรจน์เขษมศรี และอรพิณ สันติธีรากุล 2558 หน้า 491) จากการศึกษาพบว่า พนักงาน 
บริษัท มิลล์คอน สตีล จ ากัด (มหาชน) กว่าร้อยละ 71.43 มีสาเหตุจูงใจใน การเปลี่ยนงานมากจาก “ 
เงินเดือน ค่าจ้าง สวัสดิการ” และรายได้อ่ืนๆ รองลงมา คือ มีสาเหตุจูงใจมาจากไม่พอใจด้าน สภาพการ



4 
 

ท างานและความปลอดภัย การลาออกไปประกอบธุรกิจส่วนตัว การไม่พอใจผู้บังคับบัญชา การไม่พอใจ 
ลักษณะงานที่ท า การไม่มั่นใจในความมั่นคงในงานและองค์กร และการไม่มีความก้าวหน้าในอนาคต อย่างไร
ก็ดีผล การศึกษาครั้งนี้สาเหตุจูงใจให้พนักงานลาออกจากการงานคล้ายคลึงกับเหตุผลของพนักงานในสถาน
ประกอบการอ่ืน 

ผู้วิจัยสรุปความหมายแรงจูงใจด้านค่าจ้างเงินเดือนสวัสดิการ คือ ผลตอบแทนจากการท างานที่เปน็
เงินและไม่เป็นเงิน ที่พึงได้รับจากการปฏิบัติงาน เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าตอบแทนพิเศษรวมถึงผลประโยชน์
ต่าง ๆในรูปแบบของสวสัดิการ มีความเหมาะสมและเพียงพอต่อค่าใช้จ่ายที่มีและมีความเพียงพอต่อการ
ด ารงชีพ โดย มีการปรับเพิ่มขึ้นตามความเหมาะสมในหน้าที่ความรับผิดชอบและมีการพิจารณาปรับอย่าง
เป็นธรรม โดยมีการจ่ายตรงตามระยะเวลาที่ก าหนด 
ด้านแรงจูงใจความได้รับการยอมรับนับถือ 

 (ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร : 2010) สิ่งที่คนเราต้องการมากไปกว่าเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับอยู่
ทุกเดือนๆ แล้ว ก็ยังต้องการสังคม และการยอมรับนับถือจากกลุ่มเพื่อนร่วมงานที่ท างานด้วยกัน ถ้าไม่ได้รับ
สิ่งเหล่านี้ เขาคนนั้นก็คงหมดแรงท างาน และไม่อยากอยู่ในบริษัทนั้นอีกต่อไป แม้ว่าเงินเดือนจะมากมายสัก
เท่าไรก็ตาม สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่เงิน non-financial incentive สิ่งจูงใจประเภทนี้ส่วนใหญ่มักเป็นเร่ืองที่สามารถ
สนองตอบต่อความต้องการทางจิตใจเช่น การยกย่องชมเชยการยอมรับว่าบุคคลนั้นเป็นส่วนหนึ่ งของหมู่
คณะโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงานเท่าเทียมกันและความมั่นคงในงาน 
 (วงศพัทธ์ นามบุดดี, วิษณุ สุมิตสวรรค์ และ เพ็ญณี แนรอธ 2017 ) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ผู้บังคับบัญชาควรยอมรับความสามารถของใต้บังคับบัญชาควรมี กิจกรรมร่วมกันระหว่างบุคคลในหน่วยงาน
การอยู่รวมกันการช่วยเหลือกันทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว ความเป็นมิตรปรึกษาหารือกันระหว่างพนักงาน
ผู้ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน ให้ความเคารพคนอ่ืนอย่างเท่า
เทียมกัน เปิดกว้างต่อความคิดของผู้อ่ืนพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อื่น ด้วยความเต็มใจ และมีความเมตตาต่อผู้อื่น 
พยายามช่วยเหลือแนะแนวทางแก้ปัญหาสมาชิกองค์กรควรที่จะ ตระหนักถึงความส าคัญในการปรับตัวให้
เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมและการเข้าสังคมซึ่งเป็นมิตรกับคนได้ ทุกชั้น และเป็นที่น่าเชื่อถือโดยใช้
หลักสังคหวัตถุข้อปิยวาจา คือ การมีวาทะศิลป์ (Mahachulalongkornrajavidyalaya University, 1996) 
และพูดจาอ่อนหวานต่อกันเพื่อเสริมสร้างสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในการ ปฏิบัติงานและผู้บังคับบัญชาควรเป็น
กันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อให้เกิดความไว้วางใจ และจะก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างาน  

ผู้วิจัยสรุปความหมายแรงจูงใจด้านความได้รับการยอมรับนับถือ คือ การได้ร้บการยอมรับนับถือ
จากผู้บังคับบัญชาและการได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน , ผู้ใต้บังคับบัญชา, ผู้บริหารหรือบุคคลทั่วไป
การยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เช่น การยกย่องชมเชย ,การแสดงความยินดี, การให้ก าลังใจ หรือการ
แสดงออกอ่ืนใดที่เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างใดอย่างหนึ่ง ด้วยตนเองจนบรรลุผล
ส าเร็จ ซึ่งการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 
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ด้านแรงจูงใจความมั่นคง 
(ศักดิ์ศรี บริบาลบรรพตเขตต์ 2553 หน้า 2-5) ให้ความหมายของค าว่าความมั่นคงว่าเป็นสภาพที่

มนุษย์แสวงหาการมีวิถีชีวิตที่ราบรื่น ตลอดจนการอยู่ดีกินดีและมีมาตรฐานท าให้เกิดความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจเป็นการรักษาความมั่นคงทางรายได้ของบุคคลซึ่งต้องได้รับการสร้างสรรค์และพัฒนาขึ้นเป็น
หลักประกันที่ส าคัญ และได้เสนอแนวความคิดเรื่องความมั่นคงของมนุษย์ว่า หมายถึงความรู้สึกที่ปลอดภัย
จากความขาดแคลน ความหวาดกลัว รวมถึงการดูหมิ่นดูแคลนและการกระท าย่ ายีทั้งปวง สามารถยืนอยู่ใน
สังคมอย่างมีศักดิ์ศรีและมีหลักประกันในการด าเนินชีวิต อ้างถึงในจารุภัทร เรืองสุวรรณ 2546 หน้า 5 
 (รุ่งธรรม เหลียววัฒนกิจ 2551 หน้า 13) ได้ให้ความหมายของคาว่าความมั่นคงในการท างาน คือ
ความรู้สึกถึงความปลอดภัยการได้รับความคุ้มครองและมีความเชื่อมั่นและมีหลัก ประกันว่าจะยังคงสามารถ
ปฏิบัติงานอยู่ในองค์กรได้โดยได้รับผลตอบแทน ที่เป็นธรรมและเพียงพอ ที่จะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้โดยไม่
เป็นภาระของสังคมได้รับสวัสดิการที่เหมาะสมมีความก้าวหน้าในการท างาน ได้รับโอกาสในการพัฒนาการ
ท างานเพื่อให้สามารถท างานได้จนถึงเกษียณอายุ  

ผู้วิจัยสรุปความหมายแรงจูงใจด้านความมั่นคง คือ สภาพการท างานที่ให้ผู้ปฏิบัติงานมีความมั่นใจ
ว่าตนเองจะสามารถประกอบอาชีพนั้นได้ พนักงานมีความต้องการได้รับจากการท างานทั้งในรูปแบบของ
ผลตอบแทนด้านค้าจ้าง และสวัสดิการตลอดจนมีเส้นทางการเจริญก้าวหน้าในสายงานที่ตนท าอยู่ ซึ่งความ
มั่นคงนั้นจะส่งผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของพนักงาน และครอบครัวได้เป็นอย่างดี ความมั่นคงเป็นหนึ่งใน
ความต้องการที่พนักงานแสวงหาและเลือกที่จะท าทุกอย่างเพื่อให้ได้มา ไม่เฉพาะชีวิตลูกจ้างภาคธุรกิจ
เอกชนเท่านั้น หน่วยงานราชการ , อาชีพอิสระ ก็มีความต้องการเช่นเดียวกัน     
ด้านแรงจูงใจความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

(Stephen Forrer (2009) ได้ให้ความหมายของกลยุทธ์การวางแผนพัฒนาความก้าวหน้าใน สาย
อาชีพว่า หมายถึง การวางแผนอย่างเป็นระบบเพื่อขับเคลื่อนองค์กรโดยผ่านกระบวนการพื้นฐาน ที่ส่งเสริม
ซึ่งกันและกัน ได้แก่ การสร้างความรู้ความสามารถที่ตอบสนองต่อทิศทางของธุรกิจ ณ ปัจจุบันและอนาคต 
กระตุ้นให้พนักงานทั้งเป็นกลุ่ม และปัจเจกบุคคลมีการเรียนรู้และพัฒนาตัวเอง อยู่ตลอดเวลา ซึ่งถือเป็นกล
ยุทธ์หนึ่งในแผนกลยุทธ์ทางธุรกิจขององค์กรและผลตอบแทนได้แก่ การเจริญเติบโต ก้าวหน้าในอาชีพ 
ต าแหน่ง และผลตอบแทนที่สูงขึ้น    
 ยุวรัตน์ ลีละพงศ์วัฒนา (2554) ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจกับปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อระดับ ความ
ผูกพันและจงรักภักดี ของพนักงานระดับปฏิบัติการในส านักงานของบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็ส เซ่น 
(ประเทศไทย) จ ากัด เก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัท เจ็บเซ่น แอนด์ เจ็สเซ่น (ประเทศ ไทย) จ ากัด 
จ านวน 241 คน ผลการศึกษาพบว่า  
 1) ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะงาน และความก้าวหน้าในการท างาน มีอิทธิพลต่อระดับ ความผูกพัน
และจงรักภักดีของพนักงาน  
 2) ปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  
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ผู้วิจัยสรุปความหมายแรงจูงใจด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือ ความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงานเป็นหนึ่งในแรงจูงใจ ที่พนักงานทุกคนแสวงหาเพื่อความเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน  ซึ่ง
เป็นได้ทั้งเรื่องการเปลี่ยนแปลงในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงานหรือการ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งตามเส้นทางการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่ ที่องค์กรก าหนดอีกทั้งพัฒนาเพิ่มเติมทักษะ
ความรู้โดยการ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ เพื่อรับผิดชอบงานที่เพิ่มขึ้นเพื่อให้ตนได้ใช้
ศักยภาพที่ตนมีอยู่อย่างเต็มที่ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่านี้เป็นตัวชี้วัดถึงความส าเร็จของการท างานอีก
หนึ่งอย่างด้วย 
ด้านแรงจูงใจสภาพแวดล้อมในการท างาน 

Hoy & Miskel (1991, p. 55) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมเป็นสิ่งที่อยู่ภายในหรือภายนอก องค์การ
และมีศักยภาพหรืออิทธิพลต่อองค์การทั้งในภาพรวมหรือบางส่วน นอกจากนี้ยังระบุถึงค าจ ากัดความของ
สภาพแวดล้อมในเชิงความสัมพันธ์ 2 ทางว่าสภาพแวดล้อม คือ สิ่งที่อยู่นอกขอบเขต ของหน่วยที่วิเคราะห์ 
(Unit of Analysis) และส่งผลต่อองค์ประกอบภายในระบบ ในขณะเดียวกัน ระบบก็สามารถส่งผลกระทบ
ต่อสภาพแวดล้อมบางส่วนได้เข้าไปเป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์กร เช่น วัฒนธรรมความเชื่อที่ติดตัวบุคคล
เข้าไปในองค์การและส่งผลให้เกิดบรรยากาศซึ่งเป็น สภาพแวดล้อมภายใน  

กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา (2556) ได้ศึกษาเร่ือง สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร เก็บ รวบรวมข้อมูลจาก
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า อิทธิพล
ของสภาพแวดล้อมภายในองค์กร ในด้านโครงองค์กร ไม่มีผลต่อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการในทางตรงกันข้าม ด้านวัฒนธรรม และด้าน การบริหารจัดการมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ผู้วิจัยสรุปความหมายแรงจูงใจด้าน สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สถาพแวดล้อมในการท างาน 
เช่น สภาพแวดล้อมทางกายภาพ แสง, เสียง, สี, ความร้อนหรือเย็นที่ ต้องมีการก าหนดชั่วโมงการท างาน
ที่หมาะสมกับสภาพอากาศรวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆเช่นอุปกรณ์ส านักงาน เครื่องมือ เครื่องจักรและ 
เครื่องใช้ต่างๆ ซึ่งต้องเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัวเหมาะสมรวมทั้งสังคมวัฒนธรรม , 
ผู้บังคับบัญชา, เพื่อนร่วมงาน, ลูกค้าและผู้ที่มาติดต่อ 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 วรวรรณ ตอวิวัฒน์ (2555) พบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคง
แตกต่างและสวนทางกัน กล่าวคือ ในด้านความมั่นคงเห็นว่าองค์การมีความมั่นคงสูงแต่ในด้านความก้าวหนา้
เห็นว่ายังมีโอกาสในความก้าวหน้าน้อย  
 ชัยทวี เสนะวงศ์ (2013) ที่กล่าวว่า พนักงานจะผูกใจไว้กับองค์กรเมื่อความคาดหวังของเขา
เหล่านั้น ได้รับการตอบสนอง เช่น โอกาสในการเติบโตความก้าวหน้า และมีความมั่นคง    
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 ณัฐชัย วงศ์ศุภลักษณ์ (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันในองค์กรของพนักงานเขตการเดินรถที่ 1 องค์การขนส่งมวลชนกรุงเทพ ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อวิเคราะห์เป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน ด้านการยอมรับนับถือในระดับมาก  
 จันทร์จิรา ธัญญาโภชน์ (2552) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามความคิดเห็นของ
พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง และเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานในระดับปานกลาง  
 สุรนาท มะณะรงค์ (2553) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการส่งเสริมความปลอดภัยเพื่อปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมความปลอดภัยในโรงงานอุตสาหกรรม: ศึกษากรณีโรงงานน้ าตาลโดยผลวิจัยพบว่าความปลอดภัย
ผู้ประกอบการที่ต้องการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมความปลอดภัยในการท างานของพนักงานในอุสาหกรรมน้า
ตาลให้สูงขึ้นควรพิจารณาแนวทางการส่งเสริมความปลอดภัยในการท างานนี้เพื่อก่อให้เกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  
 อรวรรณ จันทร์ชื่น (2550) ได้ท าการศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานสวนสนุกดรีมเวิลด์ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่ มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
ในระดับที่มาก โดยปัจจัยจูงใจด้านการพัฒนาและความก้าวหน้าเป็นด้านที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน
มากที่สุด ส่วนปัจจัยแวดล้อมโดยภาพรวมมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานในระดับที่มาก โดยปัจจัยแวดล้อม
ด้านสภาพการท างานเป็นด้านที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด   

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) และเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการ
ส ารวจประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทนีโอ กรุ๊ป จ านวน 1,617 คน ใช้เครื่องมือการวิจัย
เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ (ข้อมูลอ้างอิงจากฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ณ มีนาคม 2562)  

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 321 คน โดยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างจากการค านวณด้วยสูตรทาโร ยามาเน 
(Taro Yamane)ใช้การสุ่มตัวอย่างโดยอาศัยหลักจากการสุ่มแบบสะดวก เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ประกอบด้วย 
 1. แบบสอบถามแบบปลายเปิดและปิด โดยมีรายละเอียดประกอบด้วย 
  1.1 ปัจจัยด้านประชากรของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นค าถามลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล
ประกอบด้วย ด้านอายุ ด้านระดับเงินเดือน ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพ ด้านต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาในการท างาน มีจ านวนแบบสอบถามทั้งหมด 7 ข้อ  
  1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทนีโอ กรุ๊ป จ ากัดซึ่งประกอบ
ไปด้วยค าถามเกี่ยวกับ ด้วย ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคง 
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ด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีจ านวนแบบสอบถาม
ทั้งหมด 25 ข้อโดยประเมินค่าแรงจูงใจ 5 ระดับ (Rating Scale) โดยมีเกณฑ์การใช้คะแนนเพื่อตีความหมาย 
ดังนี้ 5=มากที่สุด, 4= มาก, 3=ปานกลาง, 2=น้อย และ 1 = น้อยที่สุด 
  1.3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับสิ่งที่ส่งเสริมที่ท าให้เกิด
แรงจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นข้อค าถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น เขียน
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม จ านวน 1 ข้อ 
  1.4 ช่วงเกณฑ์คะแนนเฉลี่ยการประเมินความพึงพอใจ ก าหนดให้ 4.21 – 5.00 = ระดับ
ความแรงจูงใจมากที่สุด, 3.41 – 4.20 = ระดับแรงจูงใจมาก, 2.61 – 3.40 = ระดับแรงจูงใจปานกลาง, 
1.81 – 2.60 = ระดับแรงจูงใจใจน้อย, 1.00 – 1.80 = ระดับแรงจูงใจใจน้อยที่สุด 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถี่ (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปรที่มี
ระดับการวัดเชิงกลุ่ม ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย ด้านอายุ ด้านระดับเงินเดือน ด้านระดับ
การศึกษา ด้านสถานภาพ ด้านต าแหน่งงาน ระยะเวลาในการท างาน  

 1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ

วิเคราะห์ตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงปริมาณ ได้แก่ซึ่งได้แก่ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป ซึ่งประกอบด้วยด้านค่าจ้างเงินเดือนและสวัสดิการ ด้านการได้รับความยอมรับ

ด้านความมั่นคงด้านความเจริญก้าวหน้า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2. สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

  2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ าแนกตามลักษณะ

ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ จะใช้สถิติ t-test ในการ วิเคราะห์ข้อมูล 

  2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด จ าแนกตาม

ลักษณะปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ระดับเงินเดือน ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพ ด้านต าแหน่งงาน

ด้านระยะเวลาในการท างานและแรงจูงใจในการท างานด้านค่าจ้างเงินเดือนและสวัสดิการด้านการได้รับ

ความยอมรับด้านความมั่นคง ด้านความเจริญก้าวหน้าด้านสภาพแวดล้อมในการท างานจะใช้การวิเคราะห์

ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบ

เป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD        

ผลการวิจัย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลแบบสอบถามการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ 
กรุ๊ป สามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 
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1. ผลการวิ เ ค ราะ ห์แร งจู ง ใ จ ในการท า ง านของพนั ก งาน  บริ ษั ท  นี โ อ  กรุ๊ ป  จ า กั ด                           
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากโดยเรียงตามล าดับ ได้แก่ 
ด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ด้านการได้รับความยอมรับ ด้านความมั่นคง ด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

2. ผลการเปรียนเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป  จ ากัด จ าแนกตาม
ปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล สามารถสรุปการวิจัย ได้ดังนี้ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ 
กรุ๊ป ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่มี เพศ อายุ, สถานภาพ, การศึกษา, ต าแหน่งงาน ต่างกัน จึงท าให้แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ต่างกัน 

อภิปรายผล 
ผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด สามารถสรุป ตาม

วัตถุประสงค์ได้ดังนี้ 
1. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งมีพบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป ในระดับมาก ทั้ง 5 ด้านได้แก่
ด้านค่าจ้างสวัสดิการ ด้านการได้รับความยอมรับด้านความมั่นคง ด้านความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมาอธิปรายผลได้ ดังนี้ 

 1.1 แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ อยู่ในระดับความเห็นมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่พนักงานบริษัท 
นีโอ กรุ๊ป คิดว่าผลตอบแทนที่ได้รับเพียงพอต่อการใช้จ่ายในชีวิตประจ าวันและเพียงพอต่อการด ารงชีพ ท า
ให้มีแรงจูงใจในการท างานมากยิ่งขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับ ฮาร์เรล์ล (1972) ที่ได้กล่าวว่า ระดับเงินเดือนมีผล
โดยตรงกับความพึงพอใจในการท างาน เงินเดือนที่มากเพียงพอต่อการครองชีพจะท าให้คนมีความพึงพอใจ
ในการท างานสูงกว่าคนที่มีระดับเงินเดือนต่ า และ (เปรมฤดี  เอ้ือสิริมนต์, 2550, อ้างถึงใน รัตนรรห์ ณ นคร
, 2554) ได้กล่าว่า หากว่าองค์กรให้โอกาสบุคลากร รวมทั้งผลตอบที่ดี การได้ท างานที่มีความท้าทาย
สร้างสรรค์และมีโอกาสของการก้าวหน้า จึงจะเป็นการจูงใจให้ท างานอย่างแท้จริง 
  1.2 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทนีโอ กรุ๊ป  จ ากัด ด้านการได้รับความ
ยอมรับอยู่ในระดับความเห็นมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่พนักงานบริษัท 
นีโอ กรุ๊ป บริษัท นีโอ กรุ๊ป ยังคงให้ความส าคัญเกี่ยวกับ การให้ขวัญ และก าลังใจ การยอมรับ ส าหรับผู้ที่มี
ผลงานดี โดยการได้รับความยอมรับ จากบุคคลรอบข้าง ทั้งในส่วนของผู้บังคับบัญชา ,เพื่อนร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นแรงจูงใจอีกอย่างหนึ่งที่มีผลต่อการตัดสินใจอยู่ร่วมกับองค์กร ต่อไปซึ่งสอดคล้องกับ ชู
ศักดิ์ เจนประโคน (2550,หน้า 164-165) ที่กล่าวว่า ถ้าพนักงานคนใดที่มีความรู้ความสามารถ มีความ
ช านาญหรือเชี่ยวชาญในวิชาชีพการงาน ผู้บริหารจะต้องให้การยอมรับและแสดงให้บุคคลอื่นได้รับรู้ในเรื่อง
ของบุคคลดังกล่าว พนักงานท่านนั้นจะเกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มที่ 



10 
 

  1.3 แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ด้านความมั่นคงอยู่ใน
ระดับความเห็น มาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่  พนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป 
บริษัท นีโอ กรุ๊ป ยังมีความรู้สึกว่าองค์กรมีความมั่นคงที่พนักงานในองค์กรสามารถใช้ความรู้ความสามารถ , 
มีเส้นทางการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานได้ ความมั่นคงขององค์การเป็นแรงจูงใจอีกด้านหนึ่งที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่ง ต่อการตัดสินใจอยู่ร่วมกับองค์กรของพนักงานซึ่งสอดคล้องกับ พเนตร ศรีประทุม 
(2550) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทราชาปอร์ชเลน จ ากัด พบว่า ปัจจัยสนับสนุน
ภายในองค์กรด้ายความมั่นคงในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานมากที่สุดกล่าวคือ พนักงานบริษัท 
ราชาปอร์ชเลน จ ากัด เห็นว่าเมื่อบริษัทฯมีความมั่นคงใน องค์กรก็จะท าให้มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน
ด้วย และสอดคล้องกับแนวคิด ชัยทวี เสนะวงศ์ (2013) ที่กล่าวว่า พนักงานจะผูกใจไว้กับองค์กรเมื่อความ
คาดหวังของเขาเหล่านั้น ได้รับการตอบสนอง เช่น โอกาสในการเติบโตความก้าวหน้า และมีความมั่นคง 
  1.4 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท นี โอ กรุ๊ป จ ากัดด้านความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน อยู่ในระดับความเห็น มาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากแบบสอบถาม  โดยส่วนใหญ่ 
พนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป บริษัท นีโอ กรุ๊ป ยังคงมีการเปิดโอกาสให้ พนักงานในองค์กร ได้มีการเจริญเติบโต
ตามสายงานที่ตนท าอยู่ ซึ่งหากมีต าแหน่งงานว่างจะมีการ ให้โอกาส บุคคลภายในองค์กร เลื่อนต าแหน่งที่
สูงขึ้นหาก พนักงานท่านนั้นมีคุณสมบัติที่เหมาะสมและเพียงพอกับต าแหน่งที่ว่าง ซึ่งสอดคล้องกับ ธนวรรธ 
ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550, หน้า 157-161) กล่าวถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานว่า ผู้บริหารควรชี้แจงและ
อธิบายถึงความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบขององค์กรในการสนับสนุน
พนักงานให้ได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง การมีโอกาสที่จะมีความก้าวหน้า   ในเร่ืองการลาศึกษาต่อการเดินทาง
ไปศึกษาดูงานต่างประเทศและ การมอบหมายให้ปฏิบัติหน้าที่แทนการบอกถึงโอกาสก้าวหน้าเหล่านี้จะเป็น
สิ่งจูงใจให้พนักงานอุทิศเวลา ทุ่มเทความสามารถในการท างานอย่างเต็มที่เพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร 
  1.5 แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป ด้าน สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน อยู่ในระดับมาก ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า จากแบบสอบถาม โดยส่วนใหญ่ พนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป มี
ความเห็นในเร่ืองสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านสถานที่ เครื่องมือเคร่ืองจักร และ แสงเสียงความร้อน ซึ่ง
ได้รับการปรับปรุงบ ารุงรักษาและการดูแลอย่าสม่ าเสมอ ส่งผลให้มีแรงจูงใจที่ดีต่อการท างาน สอดคล้องกับ
ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการ (Needs Hierarchy Theory) อับบราฮัม  มาสโลว์ (Abraham Maslow) 
เร่ือง ความต้องการความปลอดภัย (Security Needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้นหลังจากความต้องการทาง
กายภาพได้รับการตอบสนอง  ความต้องการความปลอดภัยเป็นความต้องการทางสภาพแวดล้อมที่มั่นคง
ปลอดภัย จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน สอดคล้องกับขนิษฐา บูรณะพันธุ์สัตว อ้างถึงในรุ่งธรรม เหลียว
วัฒนกิจ 2551 หน้า 13)  เรื่อง การมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี และการได้รับการฝึกอบรม จะส่งผล
ให้พนักงานมีแจงจูงใจในการท างาน รวมทั้งมีความจงรักภักดีต่อองค์กรด้วย 
 2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป  จ าแนกตาม ด้านเพศ 
ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับเงินเดือน ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงานและด้านระยะเวลา
การปฏิบัติงาน สามารถสรุปได้ดังนี้ 



11 
 

  2.1 พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัดที่มีเพศต่างกัน แรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวม
ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า  เพศชาย และ เพศหญิง มีแรงจูงใจในการท างาน   ที่แตกต่างกันนั้น 
เนื่องจาก แนวความคิด,การรับรู้ สังคม สิ่งแวดล้อมในการด าเนินชีวิต,บทบาทหน้าที่ทางครอบครัว แตกต่าง
กัน สอดคล้องกับงานวิจัยของปรีดาพร บุญเพ็ง (2549) การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ภายในบริษัท ทรีเฟส เทรดดิ้ง จ ากัด พบว่าพนักงานที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
และสอดคล้องกับงานวิจัยของ อาภาพร บุญจันทร์ (2552) ศึกษาเร่ืองแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานมหาวิทยาลัยศิลปกร กรณีศึกษาวิทยาเขตพระราชวังสนามจันทร์ พบว่า พนักงานที่มี 
เพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่าง 
  2.2 พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัดที่มีอายุต่างกัน แรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวม
ต่างกัน ผู้วิจัยมีความเห็นว่า ที่มีอายุของพนักงานแต่ละคนที่มีความแตกต่างกันท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างานในด้านต่างๆ ต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ กัตติกา อร่ามโชติ (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของทหารพรานกรมทหารพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส พบว่า อายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา  (2557) ศึกษา
เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล ต าบลค่ายเนินวง ต าบลบางกะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี 
จังหวัดจันทบุรี พบว่าบุคลากรที่แตกต่างกันด้านอายุ มีแรงจูงใจ ในการท างานที่แตกต่างกัน   

 2.3 บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ที่มีสถานภาพต่างกัน แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวม
ต่างกัน สถานภาพนั้น จะเป็นตัวสร้างความรับผิดชอบต่อการท างานซึ่งจะส่งผลต่อแรงจูงใจของพนักงานคน
นั้นๆ สอดคล้องกับงานวิจัยของสุวรรณ พรมเขต (2558) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้าน
การท าวิจัยของบุคลากรสายวิชาการ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย พบว่า บุคลากรสายวิชาการ                                 
ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัยที่มีสถานภาพต่างกันมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองด้านการท า
วิจัย แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของโกวิทย์ จันศรี (2556)  ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษัท ทองธารา ขนส่ง จ ากัด จังหวัดนครสวรรค์ พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพต่างกัน แรงจูงใจใน
การท างานแตกต่างกัน 
  2.4 พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ที่มีระดับการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน โดย
ภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ระดับการศึกษาที่ต่างกัน ย่อมส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่
ต่างกัน เนื่องจาก ความต้องการด้านความมั่นคง ,ความก้าวหน้า,การยอมรับ,อัตราค่าจ้างสวัสดิการที่เป็น
ธรรม และ สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี หรือบรรยากาศที่ดีแล้วเป็นแรงจูงใจพื้นฐานของพนักงาน 
สอดคล้องกับงานวิจัย นันทพร บุตรน้อย (2550) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
แรงจูงใจกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ โดย
พบว่า บุคลากรจบการศึกษาแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
บุษบา  เชิดชู (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น
ในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
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  2.5 พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ปจ ากัด ที่มีต าแหน่งงาน ต่างกัน แรงจูงใจในการท างาน โดย
ภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ผู้ที่มีต าแหน่งงานที่แตกต่างกัน มีผลตอบแทนจากเงินเดือน หรือ
สวัสดิการที่ต่างกัน ส่งผลถึงแรงจูงใจในการท างานที่มากขึ้นด้วย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ปฐมวงค์สีหา
เสนา (2557) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจ ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบลค่ายเนินวง ต าบล บาง
กะจะ อ าเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี พบว่า ประเภทต าแหน่งงานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบา  เชิดชู (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการที่มีระดับ
ต าแหน่งต่างกัน มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  2.6 พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ปจ ากัด ที่มีระดับเงินเดือนต่างกัน แรงจูงใจในการท างาน 
โดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ระดับค่าจ้างของพนักงานแต่ละคน มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของอ้อมอารีย์ ยี่วาศรี (2552) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองที่ท าการปกครองอ าเภอ ในเขตจังหวัดกาฬสินธุ์ พบว่า แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ของข้าราชการปกครองจังหวัดกาฬสินธุ์ ที่มีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กัตติกา อร่ามโชติ  (2559) ที่ได้ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของทหารพรานกรมทหารพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส พบว่า รายได้ต่อเดือนของ
ทหารพรานกรมทหารพรานที่ 48 จังหวัดนราธิวาส ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  2.7 พนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ปจ ากัด ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานต่าง แรงจูงใจในการ
ท างาน โดยภาพรวมต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่า ระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
มากยิ่งขึ้น ซึ่งเกิดจากความผูกพันกับองค์กร กับหัวหน้า หรือเพื่อร่วมงาน เป็นต้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ
โกวิทย์ จันศรี (2556) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท ทองธารา ขนส่ง จ ากัด จังหวัด
นครสวรรค์ พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างานต่างกัน แรงจูงใจในการท างานแตกต่างกันและ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ กันตพัฒน์ เกียรติ์วัชร (2560) ที่ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงเรียนราชวินิตประถมบางแค ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร พบว่า 
ครูที่มีประสบการณ์ในการท างานต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียนราชวินิตประถม
บางแค สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานโดยภาพรวมแตกต่างกัน 

ข้อเสนอแนะ  
ผลการวิจัยครั้งนี้ มีข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งนี้ เพื่อน าไปใช้ให้เป็นประโยชน์และเป็นแนวทาง

ส าหรับผู้ประกอบกิจการบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัดดังนี้ 
 จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งงาน ด้านระดับเงินเดือนและด้าน
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ต่างกันท าให้พนักงาน มีแรงจูงใจในการท างานต่างกัน ดังนั้นผู้ประกอบกิจการ 
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บริษัท นีโอ กรุ๊ป จึงต้องสนใจกับปัจจัยส่วนบุคคลข้างต้น เพราะเนื่ องจากแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานแต่ละบุคล จะมีความต้องการ ในด้านต่างๆ แตกต่างกัน จึงอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานที่
แตกต่างกันไปแรงจูงใจในการท างาน ของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด 
 ปัจจัยด้านต่างๆ ทั้ง 5 ด้านที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัดโดย
มีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านความมั่นคง ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน นั้นบริษัท นีโอ 
กรุ๊ปควรวางแนวทางในการ สร้างความมั่นคงให้กับพนักงาน  ในเรื่องของรายได้ที่เป็นธรรมเหมาะสมกับ
หน้าที่ความรับผิดชอบ, สวัสดิการที่เป็นส่วนเสริมจากรายได้ที่ถูกต้องสอดคล้องกับความจ าเป็นที่พนักงานมี
ความต้องการอีกทั้งเส้นทางการเจริญเติบโตในสายงานให้ชัดเจนต่อเส้นทางเดินในสายงานนั้นๆ เพื่อเป็น
หลักประกันให้กับพนักงานและครอบครัว 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รับความยอมรับ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น
บริษัทนีโอ กรุ๊ป ดังนั้น บริษัทฯ ควรมี นโยบาย เชิดชูคนดี ส าหรับคนที่มีผลงานโดนเด่นสร้างสรรและ
ปฏิบัติงานส าเร็จได้ตามเป้าหมาย โดยเป็นการให้รางวัลส าหรับกลุ่มคนดังกล่าว เพื่อเป็นการสร้างขวัญและ
ก าลังใจ ตลอดจนเกิดการยอมรับจากคนในองค์กรทั้งหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน, ผู้ใต้บังคับบัญชา อีก
ด้วย 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้านค่าจ้างและสวัสดิการ ค่าจ้างที่พนักงานได้รับนั้นทาง
บริษัท ได้จ่ายผลตอบแทนอย่างเป็นธรรม โดยวิเคราะห์จากค่างานที่พนักงานรับผิดชอบอยู่ อีกทั้งได้จัดท า
โครงสร้างเงินเดือนให้ชัดเจนและเป็นธรรมเหมาะสมเพื่อเป็น แนวทางในการจ่ายค่าจ้างที่ถูกต้องเหมาะสม
กับหน้าที่ความรับผิดชอบ ต าแหน่ง และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ด้านสวัสดิการที่มีการจ่ายให้พนักงาน
ต้องพิจารณาถึงความจ าเป็นและเหมาะสมตรงตามความต้องการ เพื่อให้เกิดการจ่ายที่ตรงตามความต้องการ
ของพนักงานอย่างแท้จริงและใช้ประโยชน์ได้จริงอีกทั้งผลตอบแทนที่ได้รับมีพิจารณาด้วยความเป็นธรรม มี
กระบวนการประเมินผลการปฎิบัติงานตามผลงานจริงๆโดยยึดหลักการจ่าย ตามตัวชี้วัด (GPA) หรือค่า
เป้าหมายที่ชัดเจนและยอมรับทั้งองค์กร 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านความเจริญก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน บริษัทต้องมีการจัดท าเส้นทางการเจริญเติบโตในสายงานอย่างชดัเจน เพื่อเป็นแนวทางการ
บริหารงานด้านบุคลากรให้เกิดประสิทธิภาพ ตลอดทั้งมีการจัดท านโยบายการปรับเปลี่ยนเลื่อนต าแหน่ง
พนักงานใน หน่วยงานที่สูงขึ้นเมื่อมีต าแหน่งงานว่างเกิดขึ้น ให้กับพนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี เพื่อเป็น
การสร้างแรงจูงใจ และสร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้ดีขึ้น ตลอดจนมีการเตรียมความพร้อมให้กับ
พนักงานที่จะก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นโดยการ จัดการให้มีการฝึกอบรม เพิ่มพูนความรู้และทักษะให้มีความ
พร้อมอยู่เสมอ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน สภาพแวดล้อมใน
การท างานมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อ พนักงาน เช่น สภาพแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม ทั้งแสง เสียง 
ความร้อนต้องมีความเหมาะสม ถูกต้องตรงตามกฎหมายที่ก าหนด ต้องมีการตรวจวัดโดยผู้เชี่ยวชาญ เพื่อ
เป็นการยืนยันว่าสภาพแวดล้อมในเร่ือง แสง เสียง ความร้อน มีความเหมาะสม ถูกต้อง ตรงตามลักษณะของ
การท างานและสอดคล้องกับกฎหมาย ก าหนด อีกอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องจักรในการท างาน ต้องมีความ
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พร้อม ได้รับการซ่อมบ ารุง ตามระยะเวลาที่ก าหนด พร้อมใช้งานอยู่เสมอ อีกทั้งจุดปฏิบัติงานใดที่ต้องใช้
อุปกรณ์ป้องกันอันตรายส่วนบุคคลทางบริษัท ต้องมีการจัดเตรียมไว้ให้พนักงานสวมใส่ ตลอดเวลาเพื่อเป็น
การป้องกัน 

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป  
1. ควรศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจจะมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการท างาน  เช่น ตัวแปรตาม การมี

ส่วนร่วมในการบริหารงาน, ด้านความผูกพัน, บรรยากาศขององค์กรการไว้วางใจ, วัฒนธรรมองค์กร, ความ
สนใจความรู้สึก, การท างานเป็นทีม, เพื่อนร่วมงานและผู้บังบัญชา 

2. การศึกษาคร้ังนี้เป็นการศึกษาเฉพาะพนักงาน บริษัท นีโอ กรุ๊ป จ ากัด ดังนั้น ควรขยายขอบเขต
ของด้านประชากรให้คลอบคลุมมากยิ่งขึ้น อาทิเช่น การ ท าการวิจัยในหัวข้อดังกล่าว กับ พนักงานเอาท์
ซอร์ส หรือพนักงานที่เป็นคอนซัล เพื่อน าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยมาและวิเคราะห์เพื่อหาค่าและข้อมูล ในการ
น ามาเปรียบเทียบตามสมติฐานที่ตั้งไว้ต่อไปและเพื่อให้ได้ความแตกต่างทางด้านความคิด ค่านิยม และได้
ผลการวิจัยที่หลากหลายมากยิ่งขึ้น 
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