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บทคัดยอ 

การศกึษาเรื่อง การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสง

มวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) เพื่อศึกษาการตัดสินใจเขาทํางานในตําแหนง 

เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  2) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนง 

เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 3) เพื่อศึกษาปจจัยดานการจูงใจที่มี

อิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนง เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชน

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) จํานวน 215คน สถิติที่ใชในการศึกษาไดแกคารอยละ คาเฉลี ่ย คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย  

มีอายุระหวาง 31 - 40 ป มีสถานภาพโสด อายุในการทํางานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

นอยกวา หรือเทากับ 20,000 บาท ผลการทดสอบสมมุติฐานพบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุงาน และรายได

เฉลี่ยตอเดือนตางกันทําใหการตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสง

มวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  ตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญ 0.05 ปจจัยดานการจูงใจ พบวาปจจัยที่มีผลตอ

การตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที ่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ตางกัน คือดานความมั่นคงในงานอยางมีนัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.05 

 

คําสําคัญ : เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา/แรงจูงใจ/การตัดสินใจ 
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Abstract 

This research The decision to choose the Train Controller job in Bangkok Mass Transit 

System aims to study 1) study the decision to work in the position Train conductor, Bangkok 

Mass Transit System Public Company Limited 2) study personal factors such as gender, age, 

marital status, age of employment, and average monthly income that affect the decision to 

choose a job in this position. Train Operator, Bangkok Mass Transit System Public Company 

Limited. 3) study the factors of motivation influencing the decision to choose to work in this 

position Train controllers, Bangkok Mass Transit System Public Company Limitedthe sample 

group in this study were 215 train controllers, Bangkok Mass Transit System Public Company 

Limited. Standard deviation and Multiple Regression analysis. The results of the study found 

that Most of the respondents were male, aged between 31-40 years old, single, working age 

less than or equal to 5 years, and average monthly income less than or equal to 20,000 Baht 

Personal factors such as working age and average monthly income differently made the 

decision to choose to work in the position of train controller of Bangkok Mass Transit System 

Public Company Limited at a significant level of 0.05. It was found that the factors affecting 

the decision to work in the position of train controller of Bangkok Mass Transit System Public 

Company Limited were different. The job security was significantly at the 0.05 level 

Keywords: Train Controller/Motivation/Decision making 
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บทนํา 

 

ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 

ทรัพยากรบุคคลเปนสิ ่งส ําคัญในการขับเคลื ่อนองคกร เน ื ่องดวยทรัพยากรบุคคลเปนหนึ ่งใน

ปจจัยพื้นฐานของการดําเนินธุรกิจ บุคลากรในองคกรจึงมีบทบาทสําคัญทั้งการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ที่จะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น ในปจจุบันองคกรแตละแหงจึงหันมาใหความสนใจ

กับการจัดการทรัพยากรบุคคลกันมากขึ ้น อยางไรก็ตามการที่องคกรจะมีบุคลากรที่มีความสามารถในการ

ขับเคลื่อนองคกรไปไดนั้น องคกรจะตองมีการจัดการดานบุคลากร ทั้งดานการคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะ ความรู 

ความสามารถและประสบการณที่สงเสริมกับตําแหนงหนาที่ที่ไดรับในขณะเดียวกันองคกรก็ตองสรางความพึง

พอใจในรูปแบบสวัสดิการตางๆ ที ่ดีใหกับบุคลากรของตนเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดเต็มกําลัง

ความสามารถเพื่อที่จะชวยนําองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคไดการสรรหาเปนกระบวนการของการแสวงหาผูสมัคร

ที่พอจะหามาไดและมีคณุสมบัติที่เหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการในองคกร เปนกระบวนการเสาะหาคนที่มีความรู 

ความสามารถและความสนใจในการทํางาน รวมถึงการจัดการตางๆ ตั้งแตการสรรหาบุคคล ทั้งดานจํานวนและ

คุณสมบัติที่ตรงกับความตองการ และเปาหมายขององคกรมาเพื่อทดสอบ คัดเลือก บุคลากรที่ดีที่สุดและบรรจุให

ทํางานตามตําแหนงตางๆการสรรหาบุคลากรจึงนับเปนจุดเริ่มตนของการสรางคุณภาพใหกับองคกรในระยะยาว

เพราะหากองคกรสามารถจูงใจใหบุคลากรที่มีความรู  ความสามารถ ทักษะและทัศนคติตางๆ ที่เหมาะสมกับ

ตําแหนงมาสมัครเพื่อรับการคัดเลือกนั้น องคกรก็จะมีโอกาสในการที่จะไดพนักงานที่มีคุณภาพมารวมงานสูงและ

บุคคลเหลานั้นก็จะเปนกําลังในการพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต  
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วัตถุประสงคของการศึกษา 

1. เพื่อศึกษาการตัดสินใจเขาทํางานในตําแหนง เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชน

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

2. เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนที่มี

ผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนง เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) 

3. เพื่อศึกษาปจจัยดานการจูงใจที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนง เจาหนาที่ควบคุม

รถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

 

สมมุติฐานการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ตางกันนาจะทํา

ให การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ตางกัน  

2. ปจจัยดานการจูงใจ ไดแก ลักษณะงาน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ความมั่นคงในงาน

ผลตอบแทน และสวัสดิการนาจะมีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา 

บรษิัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

 

ขอบเขตการวิจัย 

ขอบเขตดานเนื้อหาการศึกษา ผูวิจัยทําการศึกษาการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุม

รถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)โดยกําหนดตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 

1. ตัวแปรตน (Independent Variable) ไดแก  

ปจจัยสวนบุคคลคือ เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงานในการควบคมุรถไฟฟา และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ปจจัยดานการจูงใจ คือ ลักษณะงาน โอกาสเรียนรูและพัฒนาตนเอง ความมั่นคงในงาน และผลตอบแทน

และสวัสดิการ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก  

ระดับตัดสินใจเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) 

 ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ซึ่งกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางไดจํานวน 215 คน 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 

1. เพื่อทราบถึงปจจัยจูงใจที่มีผลตอการตัดสินใจเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท 

ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

2. เพื่อนําผลการวิจัยในครั้งนี้ไปเปนแนวทางปรับนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลในกระบวนการ   

สรรหาบุคลากรเพื่อเพิ่มอัตราการสมัครงาน 

3. เพื่อการพัฒนาการจัดสวัสดิการของพนักงานใหมีความสอดคลองกับความตองการของเจาหนาที่

ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 

แนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวของ 

ชวลิต สละ. (2551). หลักเศรษฐศาสตรแรงงานเบื้องตน อุปสงค-อุปทานแรงงาน กรุงเทพ: สํานักพิมพแหง 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. อธิบายถึงความหมายของอุปสงควา ความตองการแรงงานซึ่งเปนปจจัยอยางหนึ่งของ

การบริการ และเปนที่ตองการของผูประกอบการซึ่ง อยูในฐานะที่เปนนายจาง นายจางเหลานี้เองก็ประสงค    

จะวาจางแรงงานณ ระดับคาจางตางๆ ที่นายจางสามารถจางไดในชวงเวลาหนึ่ง ความตองการจางแรงงานนี้            

อาจเกิดขึ้นไดเมื่อมีตําแหนงวาง หรือเมื่อมีการลงทุนใหม หรือเมื ่อมีการลงทุนในการผลิตเพิ ่มเติมขึ้นอีก               

ซึ่งทั้งสองกรณีหลังนี้ก็จะมีตําแหนงวางเชนกัน และความหมายของอุปทานวา จํานวนแรงงานที่มีผูเสนอขาย             

ในตลาดแรงงานนั้นคอื ผูที่ประสงคและพรอมที่จะทํางาน ณ ระดับอัตราคาจางตางๆ กันในระยะเวลาหนึ่ง 

ลําดับขั้นความตองการของมาสโลวอางถึงใน โกมล บัวพรหม 2553 : 22) ไดใหแนวคิดที่รูจักกันอยาง

กวางขวางคือทฤษฏีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจของมนุษย(Maslow’s General Theory of Human Motivation)          

ซึ่งเปนทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมนุษยโดยตั้งสมมุติฐานวามนุษยมีความตองการอยูเสมอไมมีที่สิ้นสุด 

เมื่อความตองการไดรับการตอบสนองหรือพึงพอใจอยางหนึ่งอยางใดแลวความตองการสิ่งอื่นๆก็จะเกิดขึ้นมาอีก 

ความตองการของมนุษยอาจจะซํ้าซอน ความตองการของมนุษยมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากตํ่าสุดไปหาสูงสุด  

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Two-Factor Theory)อางถึงใน ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 

313-315) กลาวถึง ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzberg’s Two - Factor Theory) วาเปนทฤษฎี

เสนอแนะการปฏิบัติงาน ที ่ไดศึกษาทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางานของมนุษย พบวา มีปจจัยอยู             

2 ประการ ที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง และมีผลตอพฤติกรรมในการทํางานคนละแบบ ไดแก ปจจัยคํ ้าจุน                

และปจจัยกระตุน  
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ทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร จี (ERG Theory) ของเคลยตัน แอลเดอรเฟอร (ClaytonAlderfer)เปนทฤษฎี           

ที่นําเสนอเกี่ยวกับความตองการของมนุษย ซึ่งทฤษฎีดังกลาวมีความคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ

ของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of needs Theory) แตแตกตางในเรื่องลําดับขั้นของการเกิดความตองการ 

โดยทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร จี นั้นไมไดคํานึงถึงลําดับขั้นการเกิดขึ้นกอนหรือหลังของความตองการ อีกทั้ง              

ความตองการหลายๆ อยางสามารถเกิดขึ้นพรอมกันไดโดยทฤษฎีดังกลาวแบงความตองการของมนุษยออกเปน                

3 ประเภท ไดแกความตองการเพื่อการดํารงชีพความตองดานความสัมพันธทางสังคมความตองการความ

เจริญกาวหนา 

ทฤษฎีความตองการจากการเรียนรูDavid McClellandเปนทฤษฎีที่นําเสนอวาความตองการของมนุษย

ที่ถูกพัฒนามาจากสภาพแวดลอมและประสบการณที่เรียนรูมาในชีวิต ซึ่งความตองการที่โดดเดนที่สุดจะถูก

สะทอน ออกมาทางบุคลิกภาพ โดยความตองการ 3 ประการมี ดังนี ้ความตองการความสําเร็จ ความตองการเปนที่รัก 

ความตองการอํานาจ 

แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการทุนมนุษยมอนดี และโน (Mondy& Noe, 1996)ใหความหมายวา              

การจัดการทุนมนุษยเปนการใชทุนมนุษย เพื่อใหองคการบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนด 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการตัดสินใจ Herbert A. Simon (อางถึงใน นวลจันทร, 2552: 

33) ไดรับยกยองวาเปนบิดาแหงทฤษฎีการตัดสินใจไดใหความหมายของการตัดสินใจไววา เปนกิจกรรมดาน

เชาวปญญาที่จะใชขอมูล และรวมถึงระบบสารสนเทศมาคิดวิเคราะห เพ่ือประกอบการตัดสินใจ และหาแนวทาง

ที่จะนําไปสูการปฏิบัติ จากนั้นจะทําการเลือกทางเลือกที่เหมาะสม ที่คิดวาดีที่สุด และนําไปปฏิบัติ และการ

ตัดสินใจเกิดจากคานิยมของแตละบุคคลโดยการใชดุลพินิจพิจารณาหาขอเท็จจริง เพื่อทําการเลือกทางเลือกที่

คิดวาจะสามารถตอบสนองความตองการได 

กนกวรรณ ศรีนวล  (2558: 64-65) ไดอธิบายถึงแนวคิดดานประชากรศาสตรวาเปนคุณสมบัติทาง

ชีวภาพของมนุษย (Biographical Characteristics) ซึ่งถือไดวาเปนตัวแปรพื้นฐานตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลอยาง

มากตอการจูงใจ อํานาจ และการเมืองหรือวัฒนธรรมขององคการทั้งยังเปนตัวแปรที่มีความสําคัญเปนอยางมาก

ในองคการเพราะถือวาเปนตัวแปรพื้นฐานที่นิยมนํามาใชในการศึกษา จากการศึกษาการศึกษาปจจัยสวนบุคคล 

พฤติกรรมการลงทุน และแรงจูงใจในการลงทุน ที่มีผลตอการตัดสินใจลงทุนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 

พรทวี เถื่อนคําแสง (2559) ศึกษาเรื ่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราชฯผลการศกึษาพบวา อายุงาน และภูมิลําเนาที่แตกตางกัน

มีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานที่แตกตางกัน ในการเลือกทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการพนักงานสวนใหญ

ใหเหตุผลสําหรับการตัดสินใจเลือกทํางาน เพราะมีสวัสดิการที่เหมาะสม โดยใหความสนใจกับรายได คานิยม 

ความมั่นคงในงาน ลักษณะงานที่ตองอาศยัความสามารถ สภาพการทํางาน พบวาทุกดานพนักงานมีการตัดสินใจ
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อยูในระดับมาก ยกเวนในดานการยอมรับนับถือ และดานโอกาสที่จะไดรบัความกาวหนาในงานพบวา พนักงาน

มีระดับการตัดสินใจอยูในระดับปานกลาง 

ตอเกียรติ สุดประเสริฐ (2549) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมของคนงานรายวันในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการศกึษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญกับ

ปจจัยคํ้าจุน และปจจัยจูงใจ โดยรวมในระดับสําคัญมาก ในสวนปจจัยที่ผูตอบแบบสอบถามใหความสําคัญใน

ระดับมาก ไดแก ดานคุณภาพความสัมพันธระหวางหัวหนางานกับผูใตบังคับบัญชา ดานคุณภาพของวิธีการ

ปกครอง และดูแลพนักงาน ดานนโยบาย และบริหาร ดานเงื่อนไข และสภาพของงาน ดานสถานะของอาชีพ 

ดานความมั่นคงในการทํางาน และดานเงินเดือนตามลําดับ ในสวนของปจจัยจูงใจที่ผูตอบแบบสอบถามระดับ

มากสุด ไดแก ดานลักษณะคนงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือดานความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน ดานโอกาสในความเจริญกาวหนาในอนาคต และดานความรบัผิดชอบ 

กฤช จรินโท (2563) ศึกษาเรื่องการจัดการที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท อูชา

สยามสตีลอินดัสตรยีส จํากัด (มหาชน) ผลการศกึษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจ และระดับแรงจูงใจภาพรวม ในการทํางาน

ของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง พบวาพนักงานมีในการทํางานดานความรับผิดชอบที่ไดรับสูงที่สุดรองลงมาคือดาน

ความสําเร็จในการทํางานสถานภาพของอาชีพ และความมั่นคงปลอดภัยอยูในระดับมากดานลักษณะของงานดานการ

ยอมรับนับถือดานนโยบาย และการบริหารดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดานความกาวหนาในงานดานการ

ปกครองบังคับบัญชาดานเงินเดือนดานสภาพการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง 

และดานสถานะทางสังคมอยูในระดับนอยที่สุดตามลําดับ เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลพบวา พนักงานที่มีอายุ

ตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมที่แตกตางกัน พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกนัมแีรงจูงใจในการทาํงาน

ในภาพรวมที่แตกตางกัน และพนักงานที่มีเพศระดับการศึกษา และอายุการทํางานที่แตกตางกันพบวามีปจจัย

แรงจูงใจในการทํางานที่ไมแตกตางกัน พนักงานที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกันมีปจจัยแรงจูงใจในการทํางานใน

ภาพรวมที่แตกตางกัน 

จุไรรัตน ศิรวิเศษจินดา.(2558) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัท นิเด็ด 

อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด ผลการวิจัยพบวา ดานนโยบาย และการบริหาร ดานลักษณะงาน ดานความ

มั่นคงในงาน ดานความสําเร็จของงานดานเงินเดือน ดานความกาวหนาในงาน ดานสภาพแวดลอมในงาน และดาน

การยอมรับนับถืออยูในระดับปานกลาง 

กรวิทย ศานติอาวรณ (2551) ศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่มีผลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

บริษัท ผึ้งนอยเบเกอรี่ จํากัด ผลการศึกษาพบวาปญหาที่พนักงานเห็นวามีผลตอการทํางาน 3 อันดับแรก ไดแก 

ปญหาดานสภาพการทํางาน รองลงมาคือ ปญหาดานโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาที่การงานและปญหาดาน

นโยบายและการบริหารของบริษัท 
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เสฎฐวุฒิ หนุ มคํา (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอการเลือกงานของบัณฑิตระดับปริญญาตรี 

มหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน ผลการศึกษาพบวา ปจจัยดานคาจาง และผลประโยชนตอบแทนเปนความตองการสูงสุด 

ซึ่งเปนความตองการใหมีรายไดเพียงพอกับคาครองชีพ 

อภิชาติ ตรีทิพศิริศีล(2557) ศึกษาเรื ่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานไทยยาชิโร จํากัด 

จังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบวาระดับแรงจูงในในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 

โดยปจจัยดานรายไดเปนปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ดาน

โอกาสความกาวหนาในการทํางานปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได อายุงาน ซึ่งมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ทวี ทองอยู (2556) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษัท เคซีอีอีเลคโทรนิคสจํากัด (มหาชน) ที่นิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง กรุงเทพฯผลการศึกษาพบวาปจจัยที่สงผล

ตอการสรางแรงจูงใจของพนักงานมีระดับของแรงจูงใจภาพรวม สําหรับปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับ

มาก เมื่อจําแนกรายปจจัยจะเห็นวาปจจัยคํ ้าจุนอยูในระดับที่มากที่สุด ในดานเงินเดือน ดานนโยบาย การ

บริหาร และดานสภาพของงาน 

จินตนรตัน ศิรสิมบัติ(2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ผลการศึกษา

พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนใหญอยูในระดับคอนขางสูงโดยใหความสําคัญแกความกาวหนา

ที่การงานเปนแรงจูงใจที่สําคัญในกาทํางานกวาปจจัยอื่นๆ สวนปจจัยที่ใหความสําคัญเปนอันดับรองๆ ลงมาคือ 

การยอมรับนับถือนโยบาย การบริหารเงนิเดือน และสวัสดิการ ฉะนั้นผูบริหาร และผูบังคับบัญชาจึงควรใหความ

สนใจและพัฒนาปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตางๆ ใหเหมาะสม สอดคลองกับองคกรและหนวยงาน 

 

วิธกีารดําเนนิการวจิัย 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจาก 2 แหลง ดังนี้ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลสวนนี้ จากการสํารวจโดยการใชแบบสอบถาม

ดวย Google form ทางออนไลน กับกลุมตัวอยางเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัทระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาเอกสารทางวิชาการ หนังสือวารสาร 

งานวิจัย และเว็บไซตตางๆ ที่เกี ่ยวของการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยไดทําการศึกษาวิจัย และเก็บรวบรวมขอมูล             

ในเดือนกุมภาพันธ ถึงเดือนมีนาคม 2565  
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การวิเคราะหขอมูล 

ไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามมาแลว จึงไดนําขอมูลนั้นประมวลผลดวยการวิเคราะห

ขอมูลดังรายละเอียดตอไปนี้  

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชในการวิเคราะห ขอมูลดังนี้ 

1. ใชคารอยละ (Percentage) และคาความถี่ (Frequency) กับตัวแปรที่มีระดับการวัดเชิงกลุม ไดแก 

ปจจัยสวนบุคคลที่ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

2. ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) กับตัวแปรที่มีระดับการวัด

เชิงปริมาณ ไดแก ปจจัยดานการจูงใจในการตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท 

ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ประกอบดวย ลักษณะงาน โอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง   

ความมั่นคงในงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistic) ใชไนการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

1. การวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) เพื่อจัดกลุมปจจัยที่สัมพันธกันใหเปนองคประกอบเดียวกนั 

2. การวิเคราะห T-Test เพื่อทดสอบวาปจจัยทางประชากรศาสตร (เพศ) ที่แตกตางกันสงผลตอการ

ตัดสินใจเขาทํางานในตําแหนง เจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

แตกตางกันหรือไม 

3. การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพื่อทดสอบระดับแรงจูงใจในการ

เลือกทํางาน ตําแหนง เจาหนาที ่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน)           

จะแตกตางไปตามปจจัยบุคคลหรือไม 

4. การวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) เพื่อศึกษาอิทธิพลระหวางปจจัยที่ได

จากการทําการวิเคราะหปจจัย (Factor Analysis) กับแรงจูงใจในการเลือกทํางานตําแหนงเจาหนาที่ควบคุม

รถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) 

 

ผลการวิจัย 

 

การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล 

1. เพศ : ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชายจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 58.6รองลงมาเปน

เพศหญิง จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 41.4 ตามลําดับ 

2. อายุ : ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญอายุ 26-30 ป คิดเปนรอยละ 41.9 รองลงมาอายุ 31-40 ป  

คิดเปนรอยละ 33.0 และนอยที่สุด นอยกวาหรือเทากับ 25 ป คิดเปนรอยละ 0.9 ตามลําดับ 
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3. สถานภาพการสมรส : ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานะโสด คิดเปนรอยละ 65.1 รองลงมา

สมรสแลว คิดเปนรอยละ 30.2 และนอยที่สุด หยาราง/หมาย/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 47.4 ตามลําดับ 

4. อายุงานในการควบคุมรถไฟฟา : ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป 

คิดเปนรอยละ 53.0 รองลงมามีอายุงาน 11-15 ป คิดเปนรอยละ 17.7 และนอยที่สุดมีอายุงาน 6-10 ป คิดเปน

รอยละ 13.0 ตามลําดับ 

5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน : ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 20,000 บาท คิด

เปนรอยละ 41.9 รองลงมามีรายได 20,001 - 30,000 บาท คิดเปนรอยละ 40.9 และนอยที่สุด มีรายไดมากกวา 

40,001 บาท ขึ้นไป คิดเปนรอยละ 5.1 ตามลําดับ 

 

การวิเคราะหขอมูลดานการจูงใจ 

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหคาความสําคัญอยูในระดับมากที่สุด ที่ระดับคาเฉลี่ย 4.52         

แบงออกเปน 4 ดาน ดังตอไปนี้  

1. ดานลักษณะงาน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

2. ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

3. ดานความมั่นคงในงาน โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

4. ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ โดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

 

การวิเคราะหขอมูลการตัดสินใจ 

พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญใหความสําคัญในระดับมากที่ระดับคาเฉลี่ย 4.12 แบงออกเปน            

2 ดาน ดังตอไปนี้ 

1. หากทานสามารถตัดสินใจใหมไดอีกครั้ง ทานจะยังเลือกสมัครทาํงานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุม

รถไฟฟาที่ทานทํางานอยูในปจจุบันโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด 

2. ทานจะแนะนําเพื่อน หรือคนรูจักใหสมัครเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟาที่ทาน

ทํางานอยูในปจจุบันโดยรวมอยูในระดับมาก 

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพการสมรส อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน ทําให

การตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที ่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน)  ตางกัน พบวา คา Sig < 0.05ของปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน 

ทําใหการตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปจจัยดานการจูงใจ ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน

ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรู และพัฒนาตนเอง ปจจัยดานความมั่นคงในงาน และปจจัยดานผลตอบแทน และ
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สวัสดิการมีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชน

กรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  พบวา ปจจัยที่มีผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา 

บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) คอืดานความมั่นคงในงานอยางมีนัยสําคญัของสถิติที่ระดับ 0.05 

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิเคราะหขอมูลแบบสอบถาม เรื่อง การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที ่ควบคุม

รถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) สามารถสรุปผลการวิจัย ไดดังนี้ 

1. ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรทั่วไปของกลุมตัวอยาง 

ลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยางสามารถแบงออกเปนเพศชายรอยละ 58.6 เพศหญิง 

รอยละ 41.4 โดยสวนใหญของกลุมตัวอยางมีอายุ 29-30 ป คิดเปนรอยละ 41.9 ทั้งนี้รอยละ 65.1 มีสถานภาพ

โสด โดยกลุมตัวอยางมีอายุงานในการควบคุมรถไฟฟานอยกวาหรือเทากับ 5 ป คิดเปนรอยละ 53.0 มีรายได

เฉลี่ยตอเดือนนอยกวา หรือเทากับ 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 41.9 

2. ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยดานการจูงใจพบวาเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟาบริษัท ระบบขนสง

มวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ใหความสําคัญเกี่ยวกับปจจัยดานการจูงใจ โดยภาพรวมในระดับมากที่สุด            

เมื ่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานที ่มีคาเฉลี่ยมากที ่ส ุด คือดานความมั ่นคงในงาน รองลงมาคือดาน

ผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง และดานลักษณะงาน  

3. ผลการวิเคราะหขอมูลการตัดสินใจเขาทํางาน พบวามีการตัดสินใจเขาทํางานในตําแหนงนี้

โดยรวมอยูในระดับมาก  

 

อภิปรายผลการวิจัย 

การศกึษาเรื่อง การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสง

มวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) อภิปรายผลการศึกษา ดังนี้ 

จากการวิเคราะหปจจัยดานการจูงใจทั ้ง 13 ตัวแปร ใชวิธ ีการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยที่มีผลตอระดับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานใน

ตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 มีจํานวน 2 ปจจัย โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย ไดแก ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยดานความ

มั่นคงในงาน ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนา โดยรายละเอียด               

ผลการศึกษาตัวแปรอิสระทั้ง 4 ตัวแปร ตามสมมติฐาน มีดังนี้ 
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1. ปจจัยดานลักษณะงาน 

สงผลเชิงบวกตอระดับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบ

ขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เนื่องจากพนักงานควบคุมรถไฟฟาตองทํางานเปนขั้นเปนตอนมีระเบียบ

ขั้นตอนในการดําเนินงานที่ชัดเจนและเปนมาตรฐาน การกระทําตางๆ ที่เกี ่ยวของกับการทํางานมีระเบียบแบบ

แผนที่เปนมาตรฐาน ดังนั้น การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟาปจจัยดานลักษณะ

งานจึงถือวามีความสําคัญมากโดยสอดคลองกับงานวิจัยของ จิรพงศ ตันตระกูล (2550) ที่พบวาพนักงานมี

ความรูเก่ียวกับแผนกการซอมฉุกเฉินตองมีแผนการซอมที่เปนข้ันตอนเมื่อเกิดเหตุเสียหายจะสามารถซอมแซมได

ทันเวลากําหนด ซึ่งการแกไขมีระเบียบขั้นตอนการปฏิบัติที่ชัดเจน 

2. ปจจัยดานโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง 

สงผลเชิงลบ ตอระดับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบ

ขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เนื่องจากพนักงานบางสวนยังไมเปดรับกับการถายทอดความรูใหมๆ อาจ

สงผลกระทบตอโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ดังนั้น การที่ผูปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะไดรับผิดชอบงานที่

สําคัญการไดเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น โดยการพิจารณาจากความรู ความสามารถ ประสบการณการทํางาน                 

รวมไปถึงไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรมเพื ่อพัฒนาใหมีความรู ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงาน หากบริษัทมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) ที่ชัดเจน ยอมสงผลตอการตัดสินใจ

เขาที่จะทํางานกับบรษิัทเพิ่มมากขึ้นโดยสอดคลองกับงานวิจัยของ กสิตา งามวงศวาน (2553) ที่พบวา โรงพยาบาล

ชลบุรี จังหวัดชลบุรี ควรมีการพัฒนาบุคลากรในสายการบริหารใหมีความรูความเชี่ยวชาญมากขึ้น เพื่อที่จะ

สามารถบริหารงาน หนวยงานและบริหารองคกรในความรับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถ

ตรวจสอบได 

3. ปจจัยดานความมั่นคงในงาน 

สงผลเชิงบวกตอระดับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบ

ขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ทั้งนี้ เนื่องจากบริษัทฯ มีความมั่นคงสูง เปนที่รูจักในประเทศไทย และ

การทํางานกับบริษัทฯ ที่มีชื ่อเสียงในดานการใหความสําคัญกับตัวบุคลากรในบริษัทฯ อีกดวย นอกจากนี้          

ความมั่นคงในการทํางานไดทํางานตามหนาที่อยางเต็มความสามารถ การไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 

คนที่มีความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญมากกวาคนที่มีความรูสูง และในคน

ที่มีอายุมากขึ ้นจะมีความตองการความมั ่นคงปลอดภัยสูงขึ ้นโดยสอดคลองกับบทความของ Positioning 

(2553)ไดทําผลสํารวจพบวา “ทัศนคติในการเลือกงาน” ของคนรุนใหมยุคนนี้ ใหความสําคัญกับบริษัท             

หรือองคกรที่มั่นคงใหญโต มีชื่อเสียงมายาวนาน อยูในอุตสาหกรรมที่กําลังเติบโต หรือไดทําในองคกรขามชาติ 

ทํางานแลวมีโอกาสกาวหนาและเติบโต  
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4. ปจจัยดานคาตอบแทน และสวัสดิการ 

สงผลเชิงบวกตอระดับการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสง

มวลชนกรงุเทพ จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางใหความสําคัญดานงานที่เลือกตองมีสวัสดิการอยางเหมาะสม เชน 

คารักษาพยาบาล คาลวงเวลา กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ วันหยุดลาประจําปตางๆ เปนตน คาใชจายตางๆ ที่องคกร

จายใหแกผูปฏิบัติงาน ยอมจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานที่มีความรูความสามารถตัดสินใจเขามารวมงานกับบริษัทฯ 

ไดมากกวาโดยสอดคลองกับงานวิจัยของ ฐิติวรรณ เรืองสุวรรณ (2560) ดานขวัญกําลังใจในการทํางาน              

หากไดร ับความส ําคัญมากเพ ียงพอส ําหรับการทุ มเทแรงในการท ํางาน จะไดร ับการยกยองชมเชย                      

จากผูบังคับบัญชาเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จไดรับคําขอบคุณจากคนอื่นสําหรับความพยายามในการทํางานไดรับ

รางวัลมากเพียงพอสําหรับการทุมเทแรงในการทํางานสงผลตอการมีคณุภาพชีวิตที่ดีในการทํางาน 

 

ขอเสนอแนะ 

1. จากผลการศึกษาปจจัยดานประชากรศาสตร พบวา ดานอายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมีคาเฉลี่ย

การตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) ที่แตกตางกันคือดานความมั่นคงในงาน และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ดังนั้น ผูบริหารควรให

ความสําคัญในเรื่องการใหขอมูลในเรื่องความมั่นคงในงาน และผลตอบแทนและสวัสดิการที่จะไดรับ เพื่อเปน

ขอมูลประกอบการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุมรถไฟฟาไดงายขึ้น 

2. จากการวิจัย พบวา ดานลักษณะงานมีผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่

ควบคุมรถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) มากที ่สุด ดังนั ้น เพื ่อการพัฒนาที่ดี           

ในอนาคตจึงควรมีการวิจัยถึงปญหาเฉพาะดานของการตัดสินใจเลือกเขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ควบคุม

รถไฟฟา บริษัท ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) เพ่ือประโยชนสูงสุดในการพัฒนาองคกรตอไป 

3. จากการวิจัย พบวา ดานการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ผูปฏิบัติงานบางสวนยังไมเปดรับกับการ

ถายทอดความรูใหมๆ  จึงควรจัดหลักสูตรอบรมทบทวนโดยการสรางแรงจูงใจเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดพัฒนาตนเอง

อยางสมํ่าเสมอ เชน การเก็บสะสมชั่วโมงการอบรมครบ 8 ชั่วโมง ใหวันหยุดเพิ่ม 1 วัน เปนตน 

 

 

 

 



   15 

  

เอกสารอางอิง 

บมจ. ระบบขนสงมวลชนกรุงเทพ. (2565). ประวัติความเปนมา สืบคนจาก 

 http://www.bts.co.th/info/info-history.html  

บทความจาก Positioning (2010) 10 ทัศนคติการเลือกงาน สืบคนจาก  

 http://positioning.mag.com/12594 

 วิรัช วิรัชนิภาวรรณ. (2552). แนวคิดและความหมายของการบริหารและการบริหารจัดการ 

 ทุนมนุษย  สืบคนจาก www.wiruch.com/articles for article/article concept 

ฐิติวรรณ เรืองสุวรรณ(2560) ขวัญกําลังใจในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันในงาน: เปรียบเทียบระหวางพนักงาน 

สัญญาจางและพนักงานประจําของบริษัทสํารวจและผลิตปโตรเลียมแหงหนึ่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

กสิตา งามวงศวาน (2553)ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของพยาบาล โรงพยาบาลชลบุรี จังหวัดชลบุรี 

มหาวิทยาลยัศรปีทุม วิทยาเขตชลบุร ี

จิรพงษ ตันตระกูล (2555) ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานฝายซอมบํารุงรถไฟฟาบทีีเอส  

มหาวิทยาลัย ราชภัฎพระนคร 

กนกวรรณ ศรีนวล. (2558). การศึกษาปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมการลงทุน และแรงจงูใจในการลงทุน ที่มีผล 

ตอการตัดสินใจลงทนุในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย. บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ 

พรทวี เถื่อนคําแสน. (2559).  ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกทํางานของพนักงานระดบัปฏิบัติการ 

ในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิรนซีบอรด จังหวัดระยอง มหาวิทยาลยันานาชาติแสตมฟอรด 

พรทวี ทองอยู. (2556). ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บรษิัท เคซีอี อีเลค  

โทรนิคส จาํกัด (มหาชน) มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ตอเกียรติ จินจุนทการ. (2549). ปจจัยที่มีผลตอการตดัสินใจเลือกเขาทํางานในโรงงานนิคม  

อุตสาหกรรมของคนงานรายวันในจังหวัดสมุทรสาคร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 

กฤช จรินโท.(2563) การบริหารจัดการองคกรและแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอ 

ประสิทธิภาพ ในการทํางานในธุรกิจผลิตชิ้นสวนยานยนต: นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัดชลบุรี

สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 

จุไรรัตน ศิรวิเศษจินดา. (2558) การศกึษาแนวคิดและวิธีปฏิบัติในการนําระบบการบริหาร 

ผลการปฏิบัติงานมาใชในองคกร : กรณีศึกษา บริษัท นิเด็ค อีเล็คโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

จินตนรัตน ศิรสิมบัติ, กิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ. (2556). แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน  

ของเจาหนาที่รัฐวิสาหกิจ มหาวิทยาลัย รามคําแหง 


