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บทคัดย่อ  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ มีวัตถปุระสงค์ 2 ประการ ได้แก่ 1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของ 

พนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด และ 2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลีย่ต่อเดือน มีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท 

รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด 

 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด จ านวน 250 คน โดยใช้

แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลีย่ และสว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติแบบ T-Test สถิติความแปรปรวนทางเดียว 

(One-way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทยีบเปน็รายคู่ โดยวิธี LSD  
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 ผลการทดสอบสมติฐานพบว่า พนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ช่วงอายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และระดับปฏิบัติการ ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน 

และประเภทพนักงาน แตกต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, พนักงาน, บริษัทรถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด  

 

Abstract  

 The objectives of this study were 1) to study the motivations for performance of 

employees at The S.R.T. Electrified Train Co., Ltd 2) To study personal factors classified by 

gender, age, education level, working age, and average monthly income affecting employee 

motivation at The S.R.T. Electrified Train Co., Ltd  

 The sample group in this research is 250 people of The S.R.T. Electrified Train Co., Ltd. 

by using questionnaires as a tool to collect data. The statistical processes used to analyze the 

data included the frequency, percentage, mean, and standard deviation. hypotheses testing 

with T-Test, One-way ANOVA (F-test), in case of its had statistical significant different testing a 

pair of variables by LSD was used to test hypothesis for each pair in order to see which pair 

are different. 

 The results of hypothesis testing showed that personnel of The S.R.T. Electrified Train 

Co., Ltd with different gender age education salary and duration of work caused different the 

happiness at work. Personnel with different age and personnel type did not caused different 

the Motivation for the performance of employees The S.R.T. Electrified Train Co., Ltd. 

Moreover, Different types of employees result in different motivation for the performance of 

employees The S.R.T. Electrified Train Co., Ltd. 

Keyword: Motivation for the performance, employees, The S.R.T. Electrified Train Co., Ltd 
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บทน า  

 ท่ีมาและความส าคัญของปญัหา  

 การบริหารหน่วยงานหรือองค์กรทุกขนาด ประเภท จะประสบความส าเร็จหรือบรรลเุป้าหมายได้นั้น 

จะต้องอาศัยส่วนประกอบส าคัญ 4 ประการด้วยกันคือ คน (Man) เงิน (Money) เครื่องมืออุปกรณ์(Material) 

และ การบริหารจัดการ (Management) ซ่ึงในปัจจุบันองค์กรต่างๆ ได้ให้ความส าคญักับ คน หรือ บุคลากร

ผู้ปฏิบัติงาน เพราะบคุคลากรจะเปน็ปัจจัยส าคัญที่จะท าให้องค์ประประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ 

อีกทั้งยังส่งผลต่อความก้าวหน้า และความถดถอยขององค์กรได้อีกด้วย บุคลากรก็มคีวามต้องการที่แตกต่างกัน 

และเปน็ความต้องการที่มีอยู่อย่างไม่สิน้สุด ดังนั้นการบริหารทรพัยากร บุคคลการจึงถือเป็นทรพัยากรทีเ่ป็นเรื่อง

ส าคัญในการด าเนนิธุรกิจ ท่ีจะส่งผลให้ประสบความส าเร็จได้  อย่างไรก็ตามทรพัยากรมนุษย์ หรือบุคลากรจะ

ท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพหรือไม่ จะมีความจงรักภักดี หรือสามารถท างานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพเพื่อให้

องค์กรส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้นั้น องค์กรเองควรจ าเปน็ต้องมีสิ่งมากระตุ้นการท างาน หรอืต้องมีแรงจูงใจ

ในการท างานเพื่อให้พนักงานมคีวามต้องการอยากที่จะท างานให้บรรลเุป้าหมายที่ได้วางไว้ ในปี 2562 

คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจเหน็ชอบให้พัฒนาบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ให้บริการรถไฟฟ้าสายสีแดง 

(สายสีแดงเข้ม สถานีกลางบางซ่ือ-รังสิต และสายสีแดงอ่อน สถานีกลางบางซ่ือ-สถานีตลิ่งชนั) รวมถึงซ่อมบ ารุง

โครงการรถไฟฟ้าชานเมืองสายสีแดง ตามที่กระทรวงคมนาคมเสนอ โดยให้ปรับปรุงแผนเพื่อเพิม่ประสิทธภิาพ

และ ความสามารถในการหารายได้และท าก าไร โดยกระทรวงคมนาคมได้แต่งต้ังคณะกรรมการก ากับติดตามการ

ด าเนินโครงการให้มีประสิทธิภาพ เพื่อให้ได้มาตรฐานเทยีบเท่าเอกชนมีการก าหนดแผนการด าเนินงาน ตัวชี้วัด 

โดยต้องไม่เป็นภาระของภาครัฐในอนาคต จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะให้บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด จะต้องเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการองค์กรทุกด้านให้มีมาตรฐาน และมรีายได้เพิ่มมากขึน้ เชน่เดียวกับองค์เอกชน 

 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อน าข้อมูลต่างๆ ที่ได้จากการศึกษาวิจัยมาเปน็ประโยชน์ 
ส าหรับเสนอแนะแนวทางในการวางแผนพัฒนาพนักงาน ใหม้ีคณุภาพ และเพื่อเพิม่ประสิทธิภาพในการท างาน
ต่อองค์กร เพื่อให้องค์กรได้บรรลุตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ต่อไป  

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของพนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%84%E0%B8%9F%E0%B8%9F%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87_%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%AA%E0%B8%B5%E0%B9%81%E0%B8%94%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
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2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ประเภทบคุลากร และ ต าแหน่งงานในปัจจุบัน มีผลต่อ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า 
รฟท. จ ากัด 

 

สมมติฐานของการวจิัย  

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างานในบริษัท และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

แตกต่างกัน น่าจะท าให้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด   แตกต่างกัน 

 

ขอบเขตการวิจัย  

• ด้านประชากร  

  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ในครั้งนี้ ก าหนดขอบเขตงานวิจัยคือ พนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า  

รฟท. จากจ านวนกลุม่ตัวอย่าง 250 คน และศึกษาในช่วงเวลาต้ังแต่ กุมภาพนัธ์ 2565- มีนาคม 2565  

• ด้านเนื้อหา  

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาเนื้อหาทีเ่ก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ 

พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ  แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 2 ด้าน 

คือ 1). ปัจจัยในการปฏิบัติงาน 2). ปัจจัยค ้าจุน หรือ ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ 

1. ตัวแปรอิสระ ประกอบไปกอบไปด้วย ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลี่ย

ต่อเดือน ประเภทบคุลากร ต าแหน่งงานในปัจจุบัน 

2. ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ประกอบไปด้วยปัจจัย 2 ด้าน คือ คือ 1). 

ปัจจัยในการปฏิบัติงาน 2). ปัจจัยค ้าจุน หรือ ปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ  

  1. ท าให้ทราบถึงความคิดเห็นต่างๆ เก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ซ่ึงผู้บริหารสามารถน าความคิดเหน็ต่างๆ ของพนักงานมาวางแผน หรือ

ใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา และออกแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานส าหรับ พนักงาน บ. รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. 

จ ากัด 

  2. เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลส าหรับผู้สนใจในการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไม่ว่าจะเป็น นักวิชาการ 

นักวจัิย นักศึกษา และบุคคลทั่วไป  

 3. เพื่อน าผลการศึกษาในครั้งนี้มาเป็นข้อมูลสนับสนนุการพัฒนาและวางแผนการสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ของ พนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ต่อไป 

 

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง  

  ทฤษฎีความต้องการของ McClelland (McClelland’s AAP needs theory) 

 กุสุมา จ้อยช้างเนียม(2547, หน้า 22) ได้กล่าวถึง ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland 

(McClelland’s AAP needs theory) กล่าวคือ มนุษย์มคีวามต้องการที่จะท างานให้ดีที่สุดและส าเร็จลุล่วง

ตามที่ได้ต้ังเป้าหมายไว้ เมื่อตนเองท าส าเร็จในงานนนี้ก็จะแสวงหางานใหม่ๆ  เพื่อท าให้ส าเร็จลุลว่ง ต่อๆ ไป หาก

องค์กรใด มีพนักงานที่มีแรงจูงใจประเภทนี้ องค์กรนัน้ๆ มักจะเจรญิก้าวหน้ารุ่งเรือง โดยงานศึกษาวิจัยของแมค

คลีแลนด์ ได้สรุปคณุลักษณะของแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมีความต้องการ 3 ประการ ซ่ึงเชื่อว่าเปน็สิ่งส าคัญที่จะท า

ให้เข้าถึงพฤติกรรมได้ ดังนี้คือ 

 1. ความต้องการความส าเร็จ (Achievement needs) มนาย์มคีวามต้องการความส าเร็จจึงก าหนด

เป้าหมายในการท างาน มีการวางแผน สร้างวิสัยทศัน์ ใชยุ้ทธศาสตร์ในการท างานหรือมีอิทธิบาท 4 คือ มีฉนัทะ 

(รักในงาน) มีจิตตะ (สนใจในงาน) มีวริิยะ (ความเพียรพยายาม) และ มีวมิังสา (เพื่อบรรลุความส าเร็จในงาน) 

 2. ความต้องการการผูกพนั (Needs for affiliation) มนุษยเ์ป็นสัตว์สังคม จึงต้องการรู้จัก และมีความ

ผูกพัน กับเพื่อนมนุษย์ด้วยกัน มคีวามรัก ความเข้าใจ ให้ความช่วยเหลือเก้ือกูล และเอ้ืออาทรต่อกัน  

 3. ความต้องการอ านาจบารมี (Needs for power) มนุษย์ชอบอยู่เป็นหมู่คณะ เปน็พวก จึงต้องการ

การมีอ านาจ บารมี และมีอิทธิพลเหนือเพื่อนมนุษย ์
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กุสุมา จ้อยช้างเนียม (2547,หน้า 14) ยังได้กล่าวถึงการแบ่งประเภทของแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท

ด้วยกันคือ แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) และแรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) โดย

อธิบายว่า ภายใต้แนวคิดที่ว่า ท าไมบุคคลจึงต้องท างานนั้น  ความแตกต่างจะอยู่ที่แหล่งที่มาของแรงจูงใจ เชื่อ

ว่า บางกลุ่มบุคคลจะถูกจูงใจในการท างานมาจากปัจจัยภายในสภาวะแวดล้อมภายนอก เชน่ การบังคับบญัชา

อย่างใกล้ชิดหรือรายได้ ในขณะที่บางกลุ่มบคุคลจะถูกจูงในด้วยตนเอง จะปฏบิัติงานด้วยความกระตือรือรน้ 

เพียงเพื่ออยากท างาน และเพื่อรักษางานนั้นๆ เอาไว้  

ทฤษฎีล าดับข้ันความต้องการของ Maslow (Hierarchy of needs) 

มณี เหมทานนท์. (2542). จิตวิทยาธรุกิจ. อ้างอิงถึง แนวคิดของ Maslow (1970,หน้า 35-51) ทฤษฎี

ล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Hierarchy of needs) (1970) มีลักษณะความส าคัญจากต ่าไปสู่สูง 5 

ข้อดังนี้  

1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการขัน้พื้นฐาน ทางด้าน

ร่างกายเพื่อให้อยูร่อด เชน่ ความต้องการอาหาร ยารักษาโรค เครื่องนุ่งห่อม ที่อยู่อาศยั ความต้องการการ

พักผ่อน และความต้องการทางเพศ เป็นต้น  ความต้องการทางด้านร่างกายเหล่านี้ จะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของ

คน เมื่อความต้องกานทางด้านร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนอง ในด้านนัน้ๆ  

2) ความต้องการความปลอดภัยหรือความมั่นคง ( Security of safety needs) เปน็ความ

ต้องการทางด้านร่างกาย ท่ีได้รับการตอบสนองตามสมควรแลว้ มนุษย์จะมีความต้องการในขั้นต่อไปที่สูงขึ้น 

ต่อๆไป กล่าวคือ ความต้องการด้านความปลอดภัย หรือความมัน่คงต่างๆ ความต้องการความปลอดภัย เพื่อให้

เกิดความปลอดภยัจากอันตรายต่างๆ ท่ีเกิดขึน้กับร่างกายแล้ว มนาย์ก็จะมีความต้องการทางด้านความมั่นคง

เพิ่มขึ้น  หมายถึง ความต้องการความมัน่คงในการด ารงชพี เชน่ ความมั่นคงในหน้าที่การงาน สถานภาพทาง

สังคม  

3) ความต้องการทางด้านสังคม หรือ ความต้องการความผูกพันหรือการได้รับการยอมรับ 

(Social or belonging needs) เมื่อมนาย์ได้รบัการตอบสนองในขั้นต่างๆแล้ว จะมคีวามต้องการที่สูงขึ้น คือ 

ความต้องการทางด้านสังคมจะเริ่มเปน็สิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของคน ความต้องการทางด้านนี้เป็นความ

ต้องการเก่ียวข้องกับการรอยู่ร่วมกันกับบคุคลอ่ืน การได้รับการยอมรับจากบคุคลอ่ืน และมีความรู้สึกว่าตนเองได้

เป็นส่วนหนึ่งของสังคม  

4) ความต้องการที่จะมีฐานะเด่นทางสังคม หรือ ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง  (Esteem 

of status needs) ความต้องการขั้นนี้ เป็นความต้องการที่ให้ตนเองเกิดความภาคภมูิใจ ประกอบด้วยสิ่งต่างๆ 
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คือ ความมั่นคงในตนเอง เรื่องความสามารถความรู้ และความส าคญัของตนเอง รวมตลอดทั้งความต้องการที่จะ

มีฐานะเด่น เป็นที่ยอมรับของบคุคลอ่ืน หรืออยากให้บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสรญิในความรับผิดชอบในหน้าที่การ

งาน การด ารงต าแหน่งที่ส าคญัในองค์กร  

5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization needs) ล าดับขั้นความ

ต้องการสูงสุดของมนุษย์ คือ ความต้องการที่จะส าเร็จในชีวิตตามความนึกคิดหรือความคดหวัง ทะเยอทะยาน

ใฝ่ฝัน ภายหลังจากที่มนุษย์ได้รับการสนองความต้องการทั้ง 4 ขั้นอย่างครอบถ้วนแล้ว ความต้องการในขั้นนี้จะ

เกิดขึ้น และมักจะเปน็ความต้องการที่เปน็อิสระเฉพาะแต่ละคน ซ่ึงต่างก็มีความนึกคิดใฝ่ฝนัที่อยากจะได้รับ

ผลส าเร็จในสิ่งที่สูงส่งในทัศนะของตน  

 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) 

 ศิริวรรณ เสรรีัตน์,ศุภร เสรีรัตน์, องอาจ ปทะวานิช และปรญิลักษิตานนท์ (2546,หน้า 46) ได้กล่าวถึง

ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) ทฤษฎีของ Herzberg ได้ศกึษาเก่ียวกับเจต

คติในการท างานของคนงานโดยท าการวิเคราะห์แรงจูงใจ เน้นถึงตัวกระตุ้นอันเกิดตากความรบผดิชอบเป็นส าคัญ 

เพื่อให้บคุคลเหล่านั้นได้แสดงความรู้สึกที่ดี และไม่ดีต่อการท างาน องค์ประกอบทีม่ีความสัมพันธ์โดยตรงต่อ

ความรูส้ึกที่ดี หรือไม่ดี เก่ียวกับการท างาน โดยในองค์ประกอบด้วย 14 ปัจจัย โดยสามารถแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม

ใหญ่ๆ ได้คือ ปัจจัยกลุ่มทีห่นึ่งเก่ียวข้องกับเหตุการณ์ที่ดี และมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 

ความส าเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า หรือ เรียกว่า ปัจจัยจูงใจ 

(Motivation) ปัจจัยอีกกลุ่มจะมีแนวโนม้เปน็ผลที่ไม่ดี มักจะเกิดขึ้นภายใต้เหตุการณ์ของงานทีท่ าอยู่คือ 

นโยบาย การบรหิาร การนเิทศ รายได้ ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล และสภาพการท างาน 

 ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer (Alderfer’s ERG needs theory)  

 ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer (Alderfer’s ERG needs theory) (1979, อ้างถึงใน มณี เหมทานนท์,2542 

หน้า 118-120) ทฤษฎีความต้องการของ Alderfer (Alderfer’s ERG needs theory) ได้แบ่ง ความต้องการ

ของมนุษย์ออกเปน็ 3 ประเภท ซ่ึงสามารถอธิบายได้ดังนี้   

 1. ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิต หรือเพื่อความอยูร่อด (Existence needs) ความต้องการที่จัดอยู่ใน

กลุ่มนี้รวมความต้องการทางด้านกายภาพกับความต้องการทางด้านความปลอดภัย ทางด้านวัตถุที่อธิบายถึง

ความต้องการสองขั้นตอนแรก โดยทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow เข้าไว้ด้วยกัน และความต้องการ

แบบนี้จะเป็นแบบที่ว่าหากมีผู้หนึ่งได้รับความต้องการที่ว่านี้ อีกฝ่ายหนึ่งก็จะต้องเป็นฝ่ายเสียความต้องการไป 
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 2. ความต้องการความสัมพนัธ์ (Relatedness needs) ความต้องการนี้ ก็คือ ความต้องการในด้านการ

ที่จะมีความสมัพันธ์กับบุคคลอ่ืนๆ เช่น สมาชิกในครอบครัว กับเพื่อนร่วมงาน กับบคุคลที่ตนเองมีความเก่ียวพนั

ด้วย ความต้องการนี้ตรงกันข้ามกับความต้องการเพื่อด ารงชีวิตความพอใจของพวกเขาจะขึ้นอยูกั่บการแบ่งส่วน

ซ่ึงกันและกัน ความเข้าใจร่วมกัน และอิทธิพลปฏิสมัพนัธ์ท่ีมีต่อกัน  

 3. ความต้องการความเจรญิก้าวหน้า (Growth needs) ความต้องการนี้เป็นผลมาจากการที่บุคคลเข้ามี

ส่วนร่วมอย่างจริงจังกับสาภพแวดล้อมของเขา อาทิ ครอบครัว งาน และกิจกรรมด้านสีนทนาการ ความพอใจใน

การเจรญิก้าวกน้านี้ ได้จากการที่บุคคลนั้นเผชิญปัญหาในสภาพแวดล้อมทีท่ าให้เขาได้ใช้ความสามารถที่มีอยู่

อย่างเต็มที่ หรือได้พัฒนาความสามารถใหเ้พิม่มากยิ่งขึ้น 

  

 งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 เพ็ญพิชชา เหล่าเขตกิจ (2562,บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของ

ไปรษณีย์สามเสนใน ผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่ท าการไปรษณยี์สามเสนใน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ ใน

ระดับมาก โดยพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก โดยเมื่อเรยีงตามล าดับ คือ 

ลักษณะงาน ด้านนโยบายและการบรหิารด้านความมัน่คงในงาน ด้านความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคล และสุดท้าย 

คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ในส่วนของสมมติฐาน พบว่า พนักงานที่มเีพศ อายุ อายุการท างาน จะมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ไม่แตกต่างกัน และระดับการศึกษาและรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะท าให้

แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่แตกต่างกัน  

 พัทธ์ธีรา เงินสุข (2561,บทคัดย่อ) ได้ท าการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วน จังหวัดชลบรุี ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบบุคลากรบริหารสว่น จังหวัดชลบุรี 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน็รายด้าน พบว่า ด้านทีม่ีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความส าเร็จในการ

ท างาน และด้านที่มคี่าเฉลีย่ต ่าสุด คือ ด้านเงินเดือนและผลประโยชนเ์ก้ือกูล และผลการเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบคุลากร โดยการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรที่มเีพศ ต าแหน่ง และรายได้

ต่อเดือน ท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ส่วนบุคลากรที่มีอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน 
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วิธีการด าเนินการวิจัย  

 การด าเนินการวิจัยครั้งนี้ เปน็การวิจัยเชิงปรมิาณ (quantitative research)  

 การเก็บรวบรวมข้อมลู  

 ผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบ่งข้อมูลเป็น 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลปฐมภมูิ (Primary 

Data) เป็นข้อมูลทีผู่้วิจัยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ ด้วยการน าแบบแบบสอบถามอิเล็กทรอนิกส์ แจกให้

พนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด โดยด าเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูลตามเวลาที่ก าหนด และตรวจสอบความ

ครบถ้วน ถูกต้อง และสมบูรณ์ของแบบสอบถาม เพื่อน าแบบสอบถามไปวเิคราะห์ จ านวน 250 คน และส่วนที่ 2 

ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เก็บรวบรวมข้อมูลและศึกษาจากเอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง

กับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 น าแบบสอบถามที่เก็บได้ทั้งหมด แปลผลในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดังนี้ ตอนที่ 1 : ข้อมูลทัว่ไป

ของผู้ตอบแบบสอบถาม ท าการวเิคราะห์ข้อมูลทั่วไป โดยน าข้อมูลมาหาค่าร้อยละ (Percentage) ตอนที่ 2 : 

ข้อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าของ

ตัวแปลแบบลเิคริท สเกล (Likert Scale) โดยจะหาค่าคะแนนเฉลีย่ (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และ

การทดสอบสมมติฐาน การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใชส้ถิติ T-Test ส าหรับเปรียบเทียบความ

แตกต่างระหว่างตัวแปร 2 ตัว และการวเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการหาค่า

ความแตกต่างระหว่างตัวแปรต้ังแต่ 3 กลุ่มขึน้ไป หากพบว่ามีนยัส าคญัทางสถิติจะท าการดสอบรายคูเ่พื่อหา

ความแตกต่างด้วยวิธีของ LSD (Least Significant Difference Test) ทีร่ะดับนยัส าคญัทางสถติิที่   0.05 

 

สรุปผลการวิจัย  

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบคุคล ผลการวเิคราะห ์

• เพศ : ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เพศชาย จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ  61.60 รองลงมาเป็น

เพศหญิง  จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 38.40   
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• อายุ :  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  มีอายรุะหว่าง 25-35  ปี จ านวน  103 คน คิดเปน็ร้อยละ 41.20 

รองลงมาคืออายุ  36-45 ปี จ านวน 99 คน คิดเปน็ร้อยละ 39.60  อายุ  46-55 ปี จ านวน 28  คน คิดเปน็ร้อย

ละ11.20 อายุต ่ากว่า 25 ปี จ านวน 19 คน คิดเปน็ร้อยละ 7.60  ตามล าดับ และอายุ 56 ปขี้นไปจ านวน 1 คน 

คิดเปน็ร้อยละ 0.04   

• ระดับการศึกษา : ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่  ระดับปริญญาตรี จ านวน 206 คน คิดเปน็ร้อยละ 

82.40 รองลงมาคือ สูงกว่าปรญิญาตรี  จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 และต ่ากว่าปริญญาตรี จ านวน 15 

คน คิดเปน็ร้อยละ 6.00  

• อายุการท างาน : ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ อายุการท างาน 11 ปี จ านวน 80 คน คิดเปน็ร้อยละ 

32 รองลงมาคือ อายุการท างาน 1-3 ปี จ านวน 66 คน  คิดเป็นร้อยละ 26.40 อายุการท างาน  7-10 ปี จ านวน 

23 คน  คิดเปน็ร้อยละ 23.60 อายุ และ ทีม่ีอายุ ต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 8.80 ตามล าดับ   

• รายได้เฉลีย่ต่อเดือน :  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท 

จ านวน 116 คน คิดเป็นร้อยละ 46.40 รองลงมารายได้เฉลี่ยต่อเดือน 10,001-20,000 บาท จ านวน 63 คน คิด

เป็นร้อยละ 25.20 ตามล าดับ และ มีรายได้เฉลีย่ 40,001 ขึ้นไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60  

• ประเภทพนักงาน : ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญเ่ป็นพนักงานประจ า จ านวน 191 คน คิดเปน็รอ้ยละ 

76.40 และ พนักงานลูกจ้าประจ า จ านวน 59 คน คิดเปน็ร้อยละ 23.60  

• ต าแหน่งงาน : ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นพนักงานระดับปฏิบัติการ จ านวน 170 คน คิดเป็น

ร้อยละ 70.00 รองลงมาเปน็พนักงานระดับหัวหน้างาน จ านวน 53 คน คิดเป็นเป็นร้อยละ 21.60 และ พนักงาน

ระดับบรหิาร จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ  8.40 ตามล าดับ  

 การวิเคราะหข์้อมูลแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า แรงจูงใจในการท างานของพนกังาน 

บริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด โดยภาพรวม  ปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 คา่เฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก และปัจจัยค ้าจุน มคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 อยู่ในระดับปานกลางตามล าดับ   

 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงาน บริษัท รถไฟฟ้า รฟท. จ ากัด มีผลต่อ ปัจจัย

ส่วนบุคคล โดย จ าแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ ระดับ

ปฏิบัติการ พิจารณาแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน และปัจจัยค าจุน หรือปัจจัยบ ารุงรักษา

จิตใจ เป็นรายด้าน พบว่า ปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน ให้ความส าคัญ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน, ด้านการ

ยอมรับ, ด้านความรับผิดชอบ และ ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสที่ จะได้รับความก้าวหน้าในการ

ปฏิบัติ เรยีงตามล าดับ ในส่วนของปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยบ ารุงรักษาจิตใจ ให้ความส าคัญ ความสัมพันธร์ะหว่าง
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บุคคลในองค์กร, ชีวิตส่วนตัว, ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล และสภาพการท างาน เปน็ล าดับ

สุดท้าย  

อภิปรายผลการวิจัย  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด เมื่อ
พิจารณาด้านปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน (Motivation) โดยรวมอยู่ในระดับมาก มคี่าเฉลี่ยรวมเทา่กับ 3.71และ 
ปัจจัยค ้าจุน หรือ ปัจจัยทีบ่ ารุงรักษาจิตใจ  (Factors of hygiene)  อยู่ในระดับปานกลาง มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 
3.36  โดยเมื่อพิจารณาในด้านต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องพบว่า  

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ด้านปัจจัยด้านการปฏบิัติงาน 
(Motivation) 

 ความส าเร็จในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด 
ให้ความส าคัญกับความส าเร็จในการปฏิบัติงาน มาเป็นล าดับแรก มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 4.07 พนักงานบริษัท 
รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. ให้ประเด็นความส าเร็จในการปฏิบัติงานมากที่สุดในระดับมาก เนื่องจาก พนักงานบริษัท 
รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท.ต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จสูงสุด เพื่อที่จะได้มาซ่ึงความภาคภมูิใจใน
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคล้องกับ พัชรินทร์ กลายสขุ   (2560 :102) ที่ได้กล่าวว่า เมื่อบริษัทมีการ
จัดการด้านแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานเปน็อย่างดี โดยเมื่อมีการตอบสนองความต้องการของพนักงาน
แล้ว พนักงานหรือผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการท างาน การท างานต่างๆ จะเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
ด้านการยอมรับ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ให้ความส าคัญด้านการ
ยอมรับ มีค่าเฉลี่ย 3.71 อยู่ในระดับความส าคญัมาก ในล าดับรองลงมา พนักงานบริษัท รถไฟฟา้ ร.ฟ.ท. จ ากัด 
ให้ความส าคัญในด้านต าแหน่งงานที่ปฏบิัติในปัจจุบัน เป็นต าแหน่งที่ได้รับการยอมรบัจากสังคมและครอบครัว  
เนื่องจาก พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ต้องการที่จะได้รับการยอมรับจากสังคม จึงท าให้มีความมุ่งในที่
จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ เพื่อให้ได้มาซ่ึงต าแหน่งหน้าที่การงาน และชื่อเสียง ซ่ึงสอดคล้องกับ ยลดา สุพร 
(2559:52) ทีพ่บว่า แรงจูงใจด้านการยอมรับอยู่ในระดับมาก เนื่องมาจากที่ว่าพนักงานล้วนมสี่วนร่วมใน
ความส าเร็จของงานในหน่วยงาน และเพื่อร่วมงานยอมรับซึ่งกันและกัน และยอมรับความสามารถในการท างาน 
อีกทั้งในการท างานร่วมกันแล้วหากได้รบัการยอมรับนับถือ ยกย่อง ชมเชยจากผู้บังคับบญัชาและเพื่อนร่วมงาน
แล้วนั้น จะท าใหเ้กิดความรู้สึกภมูิใจ มีก าลังในการท างานมากยิ่งขึน้ ความรบัผิดชอบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ให้ความส าคญัความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย 3.66 ให้ความส าคัญระดับ
มาก เป็นล าดับถัดมา พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ให้ความส าคัญด้านความรบัผิดชอบในงาน ที่ได้รับ
มอบหมาย เนื่องจากพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด เกิดความรู้สึกพึงพอใจที่ได้รับมอบหมายงานให้
รับผิดชอบ อีกทั้งเปน็งานที่มคีวามท้าทายความสามารถ และเปน็งานที่ไมเ่คยปฏิบัติมาก่อน ซ่ึงสอดคล้องกับ
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ทฤษฎีของ เฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) ที่ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยด้านความรับผดิชอบ ซ่ึงเป็น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานภายในตัวบุคคลที่ได้รบัมอบหมายให้รบัผิดชอบในภาระหน้าที่ที่ส าคญั มีความ
รับผิดชอบที่มคีวามท้าทายความสามารถ มีอ านาจอย่างพอเพยีง ในการปฏิบัติงานที่ได้รับการมอบหมายและ
สอดคล้องกับ จุรี วรรณาเจริญกุล  (2558 : 179) ที่ชี้ใหเ้หน็ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ข้าราชการส านักงาน
ตรวจเงินแผน่ดิน  ในความส าคัญและพึงพอใจในด้านความรับผิดชอบงานที่ไมเ่คยปฏิบัติมาก่อน อยู่ในระดับมาก 
เช่นกัน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน หรือโอกาสท่ี จะไดร้ับความก้าวหน้าในการปฏบิัติ แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ให้ความส าคัญความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาส
ที ่จะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ให้ความส าคญัในระดับปานกลาง มคี่าเฉลีย่ 3.27 ซ่ึงเป็นล าดับ
สุดท้าย พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ให้ความส าคญัด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสที่ 
จะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ในประเด็นเรื่องการเลื่อนขัน้เงินเดือนและเลื่อนต าแหนง่ตามผลงาน
ความรู้ และความสามารถ จึงส่งผลให้ภาพรวมของด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสที่ จะได้รับ
ความก้าวหน้าในการปฏบิัติงาน อยู่ในระดับปานกลาง เนื่องจากเห็นว่า เมื่อผลผลิตงานสูง ก็อาจจะยังไม่รับการ
เลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งตามผลงาน ความรู้ ความสามารถ จึงท าให้อยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงสอดคล้องกับ ทฤษฎี
ความคาดหวังของวรูม (Vroom‘s Expectancy Theory) ที่ชี้ใหเ้หน็ว่า แรงจูงใจของแต่ละคนจะมีมากหรือน้อย
ย่อมขึ้นอยู่กับ ผลงานทีเ่ขาได้รับ และคิดว่า ควรจะได้รับ หากเมื่อท าการนั้นส าเร็จบรรลลุุล่วงตามเป้าหมายที่ได้
วางไว้ เช่น ถ้าเชื่อว่าหากท างานที่ได้ผลผลิตในปรมิาณสูงก็จะได้รับการ เลื่อนต าแหน่งตามผลงาน ความรู้ และ
ความสามารถ หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ ผลงานของขีดความสมัพันธ์ โดยตรงกับการได้เลื่อนต าแหน่ง ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของแรงจูงใจที่บุคคลมีหรือไมม่ีหรือมีมากหรือน้อย ย่อมขึน้อยู่กับวามสมัพนัธ์ระหว่าง  ผลลัพธร์ะดับแรกคือ 
ปริมาณผลผลิต และผลลพัธ์ระดับที่สอง คือ การได้เลื่อนต าแหน่ง  
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ด้านปัจจัยค ้าจุน หรือ ปัจจัยที่
บ ารุงรักษาจิตใจ  (Factors of hygiene) 
 ความสมัพันธ์ระหว่างบคุคลในองค์กร มคี่าเฉลี่ยอยูท่ี่ 2.82 อยู่ในระดับปานกลาง  3.85 อยู่ในระดับ
มาก พนักงานบริษัท รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด มีการแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรทีดี่ มีการให้ความ
ช่วยเหลือระหว่างบคุคลในองคเ์ป็นอย่างดี จึงส่งผลให้ภาพรวมขององค์กรอยู่ในระดับมาก ซ่ึงสอดคล้องกับ พัช
รินทร์ กลายสุวรรณ (2560) ที่ชี้ใหเ้ห็นว่า เมื่อเพื่อนร่วมงานหรือบคุคลในองค์กรมคีวามเป็นกันเอง สนใจเรื่อง
ความเป็นอยู่ และความสะดวกสบายในการปฏบิัติงาน การช่วยเหลือกันในการแก้ปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นร่วมกัน 
จะท าให้ความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลในองค์กรมีความสุข ลดข้อขัดแย้งระหว่างการท างานร่วมกัน และสอดคล้อง
กับทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ทีเ่หน็ว่า ปัจจัยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล
ในองค์กร ซ่ึงปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยอนามัยทีเ่ป็นตัวช่วยลดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือปัจจัยใช้
บ ารุงรักษาจิตใจ นั้น ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร จะต้องมีการสื่อสารระหว่างกัน เพื่อที่จะสามารถ
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ท างานร่วมกัน และเข้ากันได้เปน็อย่างดี  ชีวิตส่วนตัว มคี่าเฉลี่ยอยู่ที่ 3.76 อยู่ในระดับมาก  พนักงานบริษัท 
รถไฟฟ้า ร.ฟ.ท. จ ากัด ท่ีมีความรู้สึกต่อบคุคลในครอบครัวท่ีใหค้วามผูกพัน ความรัก และความอบอุ่น พอใจกับ
การปฏิบัติงานที่สามารถใช้ชีวิตส่วนตัวร่วมกับการท างานได้อย่างเหมาะสม ซ่ึงสอดคล้องกับ ทฤษฎีของเฮอร์
ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่ชี้ใหเ้ห็นว่า การมีชีวิตส่วนตัว ซ่ึงเป็นปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัย
บ ารุงรักษาจิตใจ โดยการมีชีวิตส่วนตัวจะต้องเกิดความรู้สึกต่องานและความรู้สึกของบุคคลนอกเวลาท างาน และ
สอดคล้องกับ จุรี วรรณาเจริญกุล (2558:183) ที่ได้ศึกษา ปัจจัยทีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของ 
ข้าราชการส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน ที่ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส านักงานตรวจเงินแผ่นดิน ให้
ความส าคญัในด้านชีวิตส่วนตัวอยู่ในระดับมาก โดยใหค้วามส าคัญกับความรักและความอบอุ่นภายในครอบครัว 
เช่นกัน ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล มคี่าเฉลี่ยอยู่ที่ 2.85  ให้ความส าคญัในระดับปานกลาง ซ่ึง
สอดคล้องกับ สอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ที่ชี้ใหเ้ห็นถึงปัจจัยด้าน
เงินเดือน ซ่ึงเป็นปัจจัยค ้าจุน หรือปัจจัยที่ช่วยลดความไมพ่ึงพอใจในการปฏบิัติงาน โดยด้านค่าตอบแทน  
สวัสดิการและประโยชนเ์ก้ือกูล ต่าง จะต้องเป็นค่าตอบแทนหรือผลประโยชน์ทีค่วรได้รับอย่างเหมาะสมกับงานที่
ท า ตลอดจนการเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง จะต้องเป็นที่พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์กร และ 
พัทธ์ธรีา เงินสุข (2561:66) ที่กล่าวถึง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยค ้าจุน ด้านค่าตอบแทน สวัสดิการละ
ประโยชนเ์ก้ือกูล อยู่ในระดับปานกลาง ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากการก าหนดค่าจอบแทน สวัสดิการและประโยชน์
เก้ือกูล ฐานโครงสร้างเงินเดือนทีน่ ามาใช้ในการพิจารณา ไม่สอดคล้องกับค่าครองชพีในปัจจุบัน เยื่องจากอ้างอิง
ตามระเบยีบของราชการ ภาครัฐ หรือส่วนงานทีเ่ก่ียวข้องควรพิจารณาปรับปรุงโดยพิจารณาค่าแรง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบนัมากยิ่งขึน้ สภาพการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที ่2.82 อยู่ใน
ระดับปานกลาง อภิปรายได้ว่า สภาพการท างานในปัจจุบันมคีวามไมป่ลอดภัย ไม่สะดวกสบาย และมีสภาพที่
ส่งผลเสียต่อสุขภาพ  ซ่ึงสอดคล้องกับ ยลดา สุพร (2559:45) ที่ใหค้วามเห็นว่า องค์กรที่มีสถานที่ในการท างาน
ไม่อ านวยต่อการปฏิบัติงาน ความไมพ่ร้อมของสถาที่ อุปกรณส์ านักงาน หรืออุปกรณ์ต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง ส่งผลต่อ
แรงจูงในในการปฏิบัติงาน เนื่องจากหากมีสภาพแวดล้อมที่ไมเ่หมาะสม จะส่งผลต่อแรงจูงใจ โดยทั้งนี้ยัง
สอดคล้องกับทฤษฎีขั้นความต้องการของอับราฮัม เอช มาสโลว์ (Abraham H.Maslow:1954) ขั้นที่ 2 ท่ีกล่าว
ว่า มนุษย์มคีวามต้องการปกป้องคุม้ครอง ความรู้สึกที่ปลอดภยัไม่มีสิ่งคุกคาม ไมม่ีความวิตกกังวล ความมัน่คง
ทางจิตใจและความปลอดภัยทางกายภาพ นอกจากนี้ ยังสอดคล้องกับข้อเสนอแนะของผู้ตอบแบบสอบถาม
เก่ียวกับสภาพการท างาน ท่ีควรจัดให้มีสิ่งอ านวยความสะดวกให้มากยิ่งขึน้ และควรปรับปรุงสภาพแวดลอมใน
การท างานให้ถูกสุขอนามัย และมีใหเ้พียงพอต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 
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ข้อเสนอแนะ 

1. ปัจจัยจูงใจด้านการปฏิบัติงาน (Motivation)  ได้แก่  
 1.1 ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ควรวางระบบให้บคุลากรสามารถปฏิบัติงานโดยพิจารณา

ความสามารถในการใช้ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ ตามเป้าหมาย แผนงาน โครงการต่างๆ ควรให้ปฏิบัติงานอย่าง
เต็มความสามารถ เมื่องานส าเร็จลุล่วง บรรลุเป้าหมาย ควรได้รับการยกย่องและได้รับการชมเชย   จากเพื่อน
ร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา และได้รับการพิจารณาผลงาน การประเมนิพนักงานประจ าปี อย่างยุติธรรม 

1.2 ด้านการยอมรับ ควรได้รับการชื่นชม ในความรู้ ความสามารถของบุคลากร จากผู้บังคับบญัชา ในการ
ปฏิบัติงานให้องค์กรสามารถด าเนินการได้ ภายใต้ข้อจ ากัดต่างๆ ของระเบียบปฏิบัติของทางราชการ  

1.3 ความรับผิดชอบต่องาน ควรสร้างความรบัผิดชอบต่องานในการท างานที่ได้รับมอบหมาย และมีการ
ก าหนดขอบเขตความรบัผิดชอบที่ชัดเจน  เพื่อให้ผูป้ฏิบัติงานมีขอบเขตการท างานทีช่ัดเจน  

 1.4 ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หรือโอกาสที่ จะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติ ควรพิจารณา
การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หรือประเมินผลงานอย่างเปน็ธรรม ท้ังในส่วนของพนักงานลูกจ้างชัว่คราว และ
พนักงานประจ า ควรได้รับการพิจารณาเลื่อนขัน้ หรือ ปรับเงินเดือนประจ าปีโดยเท่าเทียมกัน  
 2. ปัจจัยค ้าจุน หรือ ปัจจัยที่บ ารุงรักษาจิตใจ  (Factors of hygiene) ได้แก่  
 2.1 ความสัมพันธร์ะหว่างบคุคลในองค์กร ควรสร้างความสัมพันธ์ สร้างความรู้สึกเป็นมิตร ท างาน
ร่วมกันอย่างเอ้ือเฟื้อต่อกัน ให้อภัยและยอมรับความสามารถในการท างาน เพื่อนร่วมงานมีการให้ความสนับสนนุ 
และเก้ือกูลกันและกัน ควรจัดกิจกรรมที่ส่งเสรมิความสัมพนัธ์ภายในองค์กร เชน่ กิจกรรมทีมบิ้วด้ิง หรือ การจัด
กิจกรรมกีฬาสี เป็นต้น  
 2.2 ชีวิตส่วนตัว มีการจัดเวลาท างาน วันหยุดพักผ่อนให้อย่างอย่างเหมาะสม เพื่อท าให้พนักงานที่
ปฏิบัติงานสามารถใชช้ีวิตส่วนตัว ร่วมกับครอบครัว และสามารถดูแลครอบครัวได้เป็นอย่างดี   
 2.3 ค่าตอบแทน สวัสดิการและประโยชนเ์ก้ือกูล  ควรได้รับการพิจารณาโดยเท่าเทยีมกัน ท้ังพนกังาน
ประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ควรได้รับประโยชนเ์ก้ือกูล เงินกู้สวัสดิการต่างๆ ทีม่ีความเท่าเทียมกับองค์กร
รัฐวิสาหกิจประเภทเดียวกัน หรือ ธุรกิจประเภทเดียวกัน  
 2.4 สภาพการท างาน ควรมีเครื่องมือ วัสดุอุปกรณ์ และสิ่งอ านวยความสะดวก ที่ใช้ในองค์กรอยา่ง
เพียงพอเหมาะสม ควรจัดให้สถานทีป่ฏิบัติงานที่มคีวามสะอาด จัดเป็นระเบียบเรียบร้อย และปลอดภัย รวมถึงมี
อุปกรณ์มคีวามพร้อม  สถานที่ท างานมีอากาศถ่ายเท อุณหภมูิที่เหมาะสม ห้องพักพนักงาน ห้องน ้า ให้ถูก
สุขลักษณะ มีการซ่อมบ ารุง ดูแล ซ่ึงสภาพแวดล้อมในการท างานต่างๆ ท่ีไม่เหมาะสม จะส่งผลให้การสุขภาพ
พนักงาน และอาจส่งผลต่อการปฏบิัติงานของพนักงาน เนื่องจากไม่ได้รับความสะดวกสบาย ควรจัดให้สถานที่
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ปฏิบัติงานที่มีความสะอาด จัดเป็นระเบยีบเรยีบร้อย มีความปลอดภัยในการปฏบิัติงาน  เพื่อช่วยสนับสนุนให้
พนักงานมคีวามสะดวกในกาท างานเพิ่มมากยิ่งขึ้น  
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