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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 
Construction Equipment ในเขตจังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาเป็นพนักงาน และลูกจ้าง
ช่ัวคราวจํานวน 129 คน โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะข้อมูล ได้แก่ 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การทดสอบความแปรปวนทางเดียว 
(One –way ANOVA) การทดสอบถดถอยพหุคูณ (Multiple Linear Regression) 

ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นชาย อายุระหว่าง 31-40 ปี มีสถานภาพโสดระดับ
การศึกษาปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 20,001- 30,000 บาทและมีประสบการณ์ในการทํางานมากกว่า 10 ปี 
ด้านปัจจัยจูงใจในการทํางานกลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสําคัญมากท่ีสุดคือรู้สึกภูมิใจเม่ือผู้บังคับบัญชาแสดงให้
เห็นว่าพอใจในงาน ด้านปัจจัยค้ําจุนกลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสําคัญมากท่ีสุดคือคิดว่างานท่ีทําเป็นงานท่ีมี
เกียรติ และศักด์ิศรี ด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ พนักงานให้
ความสําคัญในการปฏิบัติหน้าที่ถูกต้องท้ังหลักกฎหมาย หลักคุณธรรม และหลักจริยธรรม และพบว่าคุณสมบัติ
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ส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 6 เร่ือง และไม่แตกต่างกัน 1 

เร่ือง,ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร้อยละ 19. 2 อย่างมีนัยสําคัญ (p < .05), ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงเส้น
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร้อยละ 
17.1 อย่างมีนัยสําคัญ (p < .05) ,ผลการวิเคราะห์แบบการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 19.4 โดยทุกปัจจัยมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.000 
และเมื่อพิจารณาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุน
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (p < .05) 
คําสาคัญ: แรงจูงใจ, ปัจจัยจูงใจ, ปัจจัยค้ําจุน, ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 
ABSTRACT 

The purposes aimed to investigate the Factors Influencing Employee’s Performance 
Motivation in Construction Equipment Company, Phathumtani. The samples were staffs that 
were performing in Construction Equipment Company, Phathumtani, for 1 2 9  samples. A 
questionnaire was used for data collection. A data was analyzed by using frequency, percent, 
mean, standard deviation, t-test, One-way ANOVA, and Multiple linear regression. 

The results were found that most respondents were female, between 31-40 years old, 
single status, bachelor degree level, salary between 20 ,001-  30 ,000 Baht, and More than 10 
years for working experience. It was overall at high level of motivation. As for the motivation 
factor for working in the sample group, the highest level of importance was felt when the 
supervisor showed that he was satisfied with the job. Regarding the factors supporting the 
sample, the most important level is to think that the work is an honorable job. As for the 
effectiveness of work performance in the sample group was the highest level of opinion. 
Employees pay attention to performing their duties correctly, including legal principles, morals 
and ethics. And found that different personal qualities have an effect on motivation in 
performing 6  different tasks and not 1  difference, Simple Regression Analysis showed that the 
motivation factor had significant influence on the effectiveness of the work 1 9 .  2  percent (p 
<.0 5 ) , linear regression analysis Simple Regression Analysis found that sustaining factors had a 
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significant effect on performance effectiveness 17.1 percent (p <.05), multiple regression analysis 
,Factors that affect the motivation of the employees, consisting of motivation factors and 
sustaining factors, have an effect on the effectiveness of the work, 19.4 percent. All factors are 
significantly related at the level of 0 . 0 0 0 .  The effects on employee motivation include 
motivation factors and sustaining factors influencing work effectiveness (p <.05) 
Keywords: Motivation, Motivational Factors, Maintenance or Hygiene Factors, 
Performance Efficiency 
 

บทนํา 

ในปัจจุบันองค์กรภาคเอกชนได้ให้ความสําคัญกับบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นปัจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดของการ
ทํางานท่ีส่งผลให้องค์กรประสบความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้ อีกท้ังยังมีผลต่อความก้าวหน้าและเสื่อมถอย
ขององค์กร บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีบทบาทสําคัญต่อการผลักดันภารกิจใหป้ระสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ 
สิ่งสําคัญน้ี คือจะทําอย่างไรให้ทรัพยากรบุคคลขององค์กรทํางานอย่างเต็มความสามารถ มีความจงรักภักดีใน
องค์กร ทํางานได้มีอย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ือให้เกิดพฤติกรรมการทํางานท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณองค์กรจึงจําเป็นต้อง
สร้างแรงจูงใจเน่ืองจากแรงจูงใจน้ันมีอิทธิผลตอ่ผลิตผลของงาน ซ่ึงจะ มีประสิทธิภาพท่ีดีน้ัน ขึ้นอยูก่ับการจงูใจ
ในการทํางานซ่ึงไม่ใช่เร่ืองง่ายนักท่ีพนักงานจะตอบสนองต่องานโดยท่ีขาดแรงจูงใจ 

เหตุน้ีบุคลากรจงึมีบทบาทสําคัญในการขับเคลือ่นองค์การให้ดาํเนินการไปอย่างมีประสิทธิภาพสู่เป้าหมาย
ท่ีต้ังเป้าไว้บริษัทจึงต้องรักษาบุคลากรท่ีมีคุณภาพให้คงอยู่เพื่อให้มีจํานวนเพียงพอต่อการดําเนินกิจการ 

ปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานถือเป็นปัจจัยท่ีสําคัญปัจจัยหน่ึงท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดความผูกพันต่อองค์การ
มากย่ิงขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) พบว่าแรงจูงใจในการทํางานเป็นสิ่งท่ีมี
อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เม่ือได้รับการตอบสนองก็ทําให้เกิดความพึงพอใจ และแสดงพฤติกรรมใน
ทํางบวก ถ้าได้รับแรงจูงใจในการทํางานท่ีดีและมีความเหมาะสมก็จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้การปฏิบัติงานเป็นไปได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความผูกพันต่อองค์การและเต็มใจทํางานอยู่กับองค์การต่อไป องค์การก็จะได้รับประโยชน์
จากบุคลากรในด้านคุณภาพของผลการปฏิบัติงานและสามารถพัฒนาองค์การได้อีกด้วย 

จากท่ีกล่าวมาทําให้การศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน จะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์กรเป็นอย่างยิ่ง นอกจากจะทราบถึงแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน แล้วจะสามารถให้ผู้บริหารกําหนด
นโยบายและกลยุทธ์ท่ีตอบสนองกับความต้องการของพนักงานเพื่อเป็นแนวทํางในการสร้างแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานและส่งผลให้มีผลการปฏิบัติงานท่ีดีขึ้น และยังเป็นข้อมูลในการพัฒนาบุคลากรให้มีคุณภาพสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรมีศักยภาพในการแข่งขันในตลาดและสามารถคงรักษา
ทรัพยากรบุคคลท่ีมีคุณภาพให้อยู่กับองค์กร 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1 เพื่อศึกษาลักษณะทํางประชากรศาสตร์ 
2 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจ 
3 เพื่อศึกษาปัจจัยคํ้าจุน 
4 เพื่อศึกษาลักษณะทํางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
5 เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
6 เพื่อศึกษาปัจจัยคํ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
7 เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัย
คํ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 
สมมติฐานของการวิจัย 

H1: คุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมผีลตอ่แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
H2: ปัจจัยจูงใจไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
H3: ปัจจัยปัจจัยคํ้าจุนไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 

ขอบเขตการศึกษา 
การวิจัยคร้ังน้ี มุ่งศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท 

Construction Equipment ในเขตจังหวัดปทุมธานี โดยกําหนดขอบเขตด้านต่างๆดังน้ี 
1 ขอบเขตด้านประชากร ศึกษาพนักงานท่ีปฏิบัติงานในบริษัทแห่งหน่ึงในจังหวัดปทุมธานี 

ตัวแปรท่ีใช้ในการศึกษา 
2 ลักษณะทํางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย-เพศ-อายุ-ระดับการศึกษา-สถานภาพ-ตําแหน่งงาน-

รายได้ต่อเดือน-ระยะเวลาการทํางาน 
3 แรงจูงใจในการทํางานศึกษาตามแนวคิดของ Herzberg’s (1959) ประกอบด้วย 2 ปัจจัยดังน้ี ปัจจัย

จูงใจและปัจจัยคํ้าจุนความพึงพอใจในงาน ตามแนวคิดของ Smith (1985) ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้าน
ลักษณะงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านโอกาสก้าวหน้า ด้านผู้บังคบับัญชา และด้านเพื่อนร่วมงานความผูกพันต่อ
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องค์การ ตามแนวคิดของ Allen & Meyer (1990) ประกอบด้วย 3 ด้านคือความผูกพันต่อองค์การด้านจิตใจ 
ความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน ความผูกพันต่อองค์การด้านการคงอยู่ 
 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1 ได้ทราบถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ซ่ึง
ผู้บริหารสามารถนําไปเป็นแนวทํางในการวางแผนพัฒนาแรงจูงใจต่างๆ ในองค์กร 

2 เพื่อนําผลการศึกษาคร้ังน้ีมาใช้เป็นข้อมูลอ้างอิงในการสนับสนุนพัฒนาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

3 เพื่อเป็นข้อมูลเบ้ืองต้นสําหรับนักวิจัย นักวิชาการ และบุคคลท่ัวไป ท่ีให้ความสนใจได้นําไปศึกษาและ
ประยุกต์ใช ้
 

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

ทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้อง 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ตารางเปรียบเทียบกลุ่มทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางานเชิงเน้ือหา 

ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ Maslow ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg 

ความต้องการด้านกายภาพ 

ปัจจัยค้าจุน ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย 

ความต้องการทางสังคม 

ความต้องการความนิยมนับถือ 
ปัจจัยจูงใจ 

ความต้องการพัฒนาศักยภาพของตน 

กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ (Process Theories) เป็นทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการรู้คิดในการตัดสินใจและ
เลือกกระทําพฤติกรรม โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดขึ้นได้อย่างไรมีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ ในรูปแบบ
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ใด มากกว่าจะบอกว่าปัจจัยอะไรกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจซ่ึงความต้องการอาจเป็นส่วนหน่ึงของกระบวนการจูงใจ 
ในงานวิจัยน้ีผู้วิจัยจะกล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวังและทฤษฎีการกําหนดเป้าหมายดังน้ี 

1 ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg  

 (ทิมมิกา ทิมเนตร,2558, หน้า 32-38) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg แบ่งออกเป็น 2 ปัจจัย ปัจจัย
แรก จะนําไปสู่ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปัจจัย คือ ความไม่พอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึงพอใจ 
กับความไม่พึงพอใจ ซึ่งปัจจัย 2 กลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene 
Factors) 

ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) จะเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ปัจจัยจูงใจ น้ีเป็นตัวกระตุ้นให้คนรัก
งาน ทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่งผลให้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เน่ืองจากปัจจัยจูงใจ
สามารถตอบสนองความต้องการภายในของบุคคล ได้แก่ 
- ความสําเร็จในงานท่ีทําของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได้เสร็จสิ้น และ
ประสบความสําเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆการรู้จักป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เมื่อผลงาน
สาํเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จ ของงานน้ัน 
- การได้รับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จาก
เพื่อน จากผู้มาขอรับคําปรึกษาหรือ จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย 
การแสดงความยินดี การให้กําลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อได้
ทํางานอย่างหน่ึงอย่างใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความสําเร็จในงานด้วย 
- ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง มีการกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เป็น
งานที่น่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ท้าทายให้ลงมือทํา หรือเป็นงานท่ีสามารถกระทําได้ต้ังแต่ต้นจน
จบโดยลําพังแต่ผู้เดียว ตามความรู้ความสามารถความถนัดในงาน 
- ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมาย ให้รับผิดชอบงาน
ใหม่ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี ไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอย่างใกล้ชิด 
- ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหน่งให้สูงขึ้นของบุคคลในองค์กร การมี
โอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มหรือได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงานท่ีเกี่ยวข้อง 

ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors)หมายถึงปัจจัยท่ีช่วยคํ้าจุนให้แรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมีอยู่
ตลอดเวลา หากไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในหน่วยงาน จะทําให้บุคคลเกิดความไม่ชอบงาน ซึ่ง
ปัจจัยน้ีเป็นปัจจัยท่ีมาจากภายนอก ได้แก่ 
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- ค่าตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน ในหน่วยงานน้ัน เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน 
รวมถึงสวัสดิการต่างๆ 
- ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง การติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึง
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถทํางานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 
- การสอนงาน หมายถึง ผู้บริหารหรือหัวหน้างานต้ังใจสอนงาน และมอบหมายงานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ อย่าง
เป็นธรรม 
- นโยบายและการบริหาร หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์กร นโยบายการบริหารงานชัดเจน และ
เป็นระบบ และมีบันทึกไว้สามารถเห็นได้โดยท่ัวไป 
- สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสง สี เสียง อากาศ อุณหภูมิ ช่ัวโมงการทํางาน 
รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดล้อมอื่นๆ เช่นอุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ สิ่งอํานวยความสะดวกต่างๆ 
- สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพน้ันเป็นท่ียอมรับนับถือของสังคมท่ีมีเกียรตและศักดิ์ศรี และไม่ผิดศีลธรรม 
และมีส่วนช่วยเหลือสังคม 
- ความม่ันคงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความม่ันคงในการทํางาน ความย่ังยืนของอาชีพ
ไม่โดนปลดออกหรือเลิกจ้างได้โดยง่าย หรือความม่ันคงขององค์กรต้องสามารถดํารงค์อยู่ได้ยาวนาน 

ทฤษฏีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs Theory) (ทิมมิกา ทิม
เนตร, 2558, หน้า 39-40) กําหนดโดยนักจิตวิทยา ชื่อ มาสโลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจท่ีมี
การกล่าวขวัญอย่างแพร่หลาย มาสโลว์ มองว่า ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นลําดับขั้น จากระดับตํ่าสุด
ไปยังระดับสูงสุด เม่ือความต้องการในระดับหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับ
ท่ีสูงขึ้นต่อไป ซ่ึงลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์มีดังน้ี 
-ความต้องการทางร่างกาย เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานของมนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่มท่ี
อยู่อาศัย ยา รักษาโรค อากาศ นํ้าดื่ม การพักผ่อนเป็นต้น 
-ความต้องการความปลอดภัยและม่ันคง เมื่อมนุษย์สามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษย์ก็
จะเพิ่มความต้องการในระดับท่ีสูงขึ้นต่อไป เช่น ความต้องการความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน ความต้องการ
ความม่ันคงในชีวิตและหน้าท่ีการงาน 
- ความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ เป็นความต้องการท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เป็นธรรมชาติอย่าง
หน่ึงของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความต้องการ
ได้รับการยอมรับ ความต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้อ่ืน 
- ความต้องการการยกย่อง หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง เป็นความต้องการการได้รับการยกย่อง นับถือ และ
สถานะจากสังคม เช่น ความต้องการได้รับความเคารพนับถือ ความต้องการมีความรู้ความสามารถ 



8 
 

- ความต้องการความสําเร็จในชีวิต เป็นความต้องการสูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความต้องการท่ีจะทําทุกสิ่งทุก
อย่างได้สําเร็จ ความต้องการทําทุกอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการของตนเอง 

ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) (ปรียาพรวงศ์อนุตรโรจน์, 
2553, หน้า 52-53) ได้อธิบายว่า ความต้องการของบุคคลมีความต้องการหลายอย่างในเวลาเดียวกันได้ ความ
ต้องการของบุคคลท่ีเป็นความสําคัญเกี่ยวกับการทํางานมีอยู่ 4 ประการ คือ 
-ความต้องการความสําเร็จ หมายถึง ความต้องการท่ีจะทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
-ความต้องการมีมิตรสัมพันธ์ หมายถึง ความต้องการมีความสัมพันธ์อันดีกับบุคคลอ่ืน โดยคํานึงถึงการยอมรับ
ของเพื่อนร่วมงาน 
-ความต้องการอิสระ หมายถึง ความต้องการที่เป็นตัวของตัวเอง 
- ความต้องการมีอํานาจ หมายถึง ความต้องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น และต้องการท่ีจะควบคุมคนอ่ืนให้อยู่
ในอํานาจของตน 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559)ได้ทําการวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า มุ่งศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า โดยกาหนดขอบเขตด้านต่างๆดังนี้ 
1. สถานท่ีท่ีผู้วิจัยทําการเก็บข้อมูล คือ องค์การคลังสินค้า กระทรวงพาณิชย์ 
2. ประชากรท่ี ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงาน องค์การคลังสินค้า จานวน 397 คน และลูกจ้างองค์การคลังสินค้า 
จํานวน 118 คน รวมจํานวนประชากรท้ังหมด 515 คน (ข้อมูลจากส่วนงานทรัพยากรบุคคล สานักบริหารกลาง 
ณ ตุลาคม 2558)  
3. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน และลูกจ้าง องค์การคลังสินค้า จํานวน250 คน ซ่ึงการ กําหนด
ขนาดของกลุ่ม ตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้สูตรคํานวณขนาดตัวอย่างของ Yamane และ ได้กล่าวว่า แรงจูงใจมีความ
สาคัญอย่างย่ิงต่อประสิทธิภาพของงานท่ีจะส่งผลไปสู่ความสําเร็จขององค์กรซ่ึงความสาเร็จท่ีสําคัญ ๆ น้ันต้องมี
กระบวนการท่ีดีเร่ิมต้ังแต่การสร้างแรงจูงใจท่ีดี เพื่อให้พนักงานมีจิตสานึกท่ีดีในการทํางาน และเม่ือศึกษาถึง
งานวิจัยในอดีตท่ีเกี่ยวข้องส่วนใหญ่แล้วพบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ําจุนเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงาน
อย่างมีประสิทธิภาพ  

นางสาวธนัญพร สุวรรณคาม (2559) ได้ทําการวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน ความพึง
พอใจในงาน ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารพาณิชย์แห่งหน่ึง ได้กล่าวว่า  

1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ดังนั้น 
องค์การควรให้ความสําคัญกับการรักษาและจูงใจบุคลากรขององค์การโดยมุ่งเน้นการเพิ่มความผูกพันของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ และการพัฒนาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการทํางานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมาก
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ย่ิงขึ้น เพื่อเสริมสร้างความผูกพันท่ีมีต่อองค์การให้อยู่ในระดับสูงขึ้น นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงิน 
อาทิเช่น โอกาสการการเลื่อนตําแหน่ง การจัดการอบรมและการให้คําช่ืนชม เป็นต้น  

2. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์การ ดังนั้น องค์การควรจัดทําการสํารวจความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน หรือการเสนอแนะความ
คิดเห็นของพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสได้เสนอแนะความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์และเพื่อองค์การจะ
ได้รับทราบปัญหา และความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อจะได้นาข้อมูลท่ีได้มาเป็นประโยชน์ในการนํามาแก้ไข
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพื่อหาแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์ให้แก่พนักงานต่อไป 

3. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การ ดังน้ัน องค์การควรให้ความสําคัญ และกําหนดนโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการ
ทํางานให้ชัดเจน เพื่อสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานต่อองค์การหน่วยงาน และเพ่ือนร่วมงาน ฯลฯ เม่ือ
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการทํางานและเกิดความพึงพอใจในงานแล้วก็จะส่งผลต่อความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และ
เป็นปัจจัยท่ีส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้พนักงานคงอยู่กับองค์การต่อไป 

 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 
วิธีการเก็บข้อมูล 
นําแบบสอบถามท่ีได้ทําการแก้ไขแล้ว จํานวน 123 ชุด  แจกให้กลุ่มตัวอย่าง คือพนักงานในบริษัท แห่งหน่ึงใน
เขตจังหวัดปทุมธานีโดยสุ่มกลุ่มแบบเจาะจง (purposive sampling)ซ่ึงดําเนินการแจกด้วยตนเอง โดยใช้
ระยะเวลา 10วันคือ พร้อมอธิบายแนวทางตอบแบบสอบถามและเก็บรวบรวมแบบสอบถามท่ีกรอกเรียบร้อย
แล้วจํานวน 123 ชุด คิดเป็น 100 เปอร์เซ็นต์ นํามาตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลทุกฉบับก่อนประมวลผล
ด้วยคอมพิวเตอร์ 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
1 วิธีการทางสถิติท่ีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก ่
1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได้แก่ ความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได้แกก่ารวิเคราะห์สมมุติฐานท้ังสามข้อ มีการ
ใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
สมมุติฐานข้อท่ี1 จะใช้สถติิทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม2กลุ่ม และจะ
ใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis 
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of Variance: One-way ANOVA) เมื่อเปรียบเทียบความแตกต่างมากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป และเมื่อพบความ
แตกต่างระหว่างกลุ่ม จะทําการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธีของ 
LSD  
2) สมมุติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถติิทดสอบหาแบบถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
3) สมมุติฐานขอ้ท่ี 3 จะใช้สถติิทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
ผลการวิจัย 
การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส่วนดังน้ี 

1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

1.1 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอมถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อย
ละ 67.5  

1.2 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างมีอายุ 31-40 ปี จํานวน 24 คนมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 60.0 
1.3 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไป จํานวนมากท่ีสุด 

31 คน คิดเป็นร้อยละ 77.5   
1.4 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด เป็นจํานวนมากท่ีสุด 20 คน คิดเป็นร้อยละ 

50 
1.5 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีตําแหน่ง วิศวกรมากท่ีสุด 17 คน คิดเป็นร้อยละ 42.5 
1.6 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีกลุ่มรายได้ 40,001- 50,000 บาท มีจํานวนมากท่ีสุด 11 

คน คิดเป็นร้อยละ 27.5   
1.7 พนักงานบริษัทกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ระยะเวลาการทํางาน6-10 ปีมีจํานวนมากท่ีสุด 14 คน คิด

เป็นร้อยละ 35.0 
1.8 ระดับความคิดเห็นของด้านปัจจัยจูงใจในการทํางานกลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสําคัญมากท่ีสุดคือ

ทํางานท่ีรับผิดชอบและงานท่ีได้รับมอบหมายสําเร็จตามเป้าหมาย รองลงมาคือ รู้สึกภูมิใจเม่ือผู้บังคับบัญชา
แสดงให้เห็นว่าพอใจในงาน มีแรงจูงใจท่ีทํางานโดยไม่ต้องมีการควบคุมอย่างใกล้ชิดจากหัวหน้างาน ได้รับการยก
ย่องชมเชย และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน รู้สึกพอใจเม่ืองานทํามีลักษณะท้าทายความสามารถ เป็นต้น และ
ลําดับสุดท้ายคือหน่วยงานสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิการศึกษาในการเล่ือนตําแหน่งงาน ในระดับเห็นด้วย
น้อยท่ีสุด น้อยผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลีย่ในระดับน้ี 

1.9 ระดับความคิดเห็นของด้านปัจจัยด้านปัจจัยคํ้าจุน กลุ่มตัวอย่างให้ระดับความสําคัญมากท่ีสุดคือคิด
ว่างานท่ีทําเป็นงานท่ีมีเกียรติ และศักด์ิศรี รองลงมาคือเพื่อนยอมรับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะกันและกัน, 
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ผู้บังคับบัญชาช้ีแนะการทํางานให้ด้วยความเต็มใจ ลําดับถดัมาคือเพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน
เป็นอย่างดี เป็นต้น และลําดับสดุท้ายคือเงินเดือนท่ีได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพในปัจจุบัน ในระดับเห็นด้วย
น้อยท่ีสุด น้อยผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยู่ในเกณฑ์คะแนนเฉลีย่ในระดับน้ี 

1.10 ระดับความคิดเห็นของด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นมาก
ท่ีสุดคือ พนักงานให้ความสําคัญในการปฏิบัติหน้าท่ีถูกต้องทั้งหลักกฎหมาย หลกัคุณธรรม และหลกัจริยธรรม 
รองลงมาคือมีจิตสํานึกและยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ, ใช้ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานใหส้ําเร็จตาม
เป้าหมาย เป็นต้น และลําดับสดุท้ายคือมีส่วนร่วมในการกําหนดเป้าหมายของทีม และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 
ในระดับเห็นด้วยน้อยท่ีสุด น้อยผลของการวิจัยไม่พบรายการใดอยูใ่นเกณฑ์คะแนนเฉลีย่ในระดับน้ี  

2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิตเิชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
1 สมมุติฐานข้อท่ี 1: คุณสมบัติส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
1.1 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที ( t-test ) ในกรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม เพื่อศึกษาว่า

ความแตกต่างของ คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 
ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

1.2 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ ( F-test ) เพ่ือศึกษาว่าความแตกต่างของคุณสมบัติส่วนบุคคล
ด้านอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า ความแตกต่างของ
คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านอายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

1.3 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ ( F-test ) เพ่ือศึกษาว่าความแตกต่างของคุณสมบัติส่วนบุคคล
ด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า ความ
แตกต่างของคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน 

1.4 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ ( F-test ) เพื่อศึกษาว่าคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านสถานภาพที่
แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันผลการวิเคราะห์พบว่า คุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน
สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

1.5 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที ( t-test ) เพื่อศึกษาว่าคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านตําแหน่งที่
แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน
ตําแหน่งท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 

1.6 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ ( F-test ) เพื่อศึกษาว่าความคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า คุณสมบัติ
ส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน    
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1.7 สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ ( F-test ) เพื่อศึกษาว่าความคุณสมบัติส่วนบุคคลด้าน
ระยะเวลาการทํางานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ผลการวิเคราะห์พบว่า 
คุณสมบัติส่วนบุคคลด้านระยะเวลาการทํางานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน            
 2 สมมุติฐานข้อที่ 2: ปัจจัยจูงใจไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสถิติท่ีใช้ทดสอบคือการ
วิเคราะห์แบบถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงเส้น
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) พบว่า ปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร้อยละ 
10.7 อย่างมีนัยสําคัญ (p < .05)    

3 สมมุติฐานข้อท่ี 3 : ปัจจัยคํ้าจุนไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานสถิติท่ีใช้ทดสอบคือการ
วิเคราะห์แบบถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)ผลการวิเคราะห์แบบถดถอยเชิงเส้น
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) พบว่า  ปัจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานร้อยละ 
9.1 

4 สมมุติฐานข้อท่ี 4 : ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ําจุนไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)ผลการวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)พบว่า  ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 9.9 โดยทุกปัจจัยมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.058 และเมื่อพิจารณาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานประกอบด้วยปัจจัยจูงใจและปัจจัยคํ้าจุนไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

 

บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

การอภิปรายผล 

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพนักงาน ในบริษัท Construction Equipment 
แห่งหน่ึงในเขตจังหวัดปทุมธานี จากการวิจัยพบว่า ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านสถานภาพ ด้าน
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และด้านระยะเวลาการทํางานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
ลักษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย การกําหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบ การสนับสนุนการฝึกอบรม หรือสัมมนา 
ไม่ได้รับความเสมอภาคกันมีแบ่งขอบเขตในเร่ืองของเพศหญิงหรือชาย ระดับการศึกษาจึงส่งผลให้ได้ผลของ
แรงจูงใจท่ีแตกต่างกันในการปฏิบัติงาน และด้านตําแหน่งแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน อาจเน่ืองมาจากตําแหน่งงานในบริษัทมีความสมดุลระหว่างพนักงาน/ลูกจ้างประจํา กับลูกจ้าง
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รายวันได้รับการปฏิบัติโดยเง่ือนไขเดียวกันจึงทําให้ได้ผลของแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน และระยะเวลาการทํางานท่ี
แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน เน่ืองจากบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางานหลายปี
สามารถท่ีจะทํางานได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยอาศัยความถนัดในงาน ประสบการณ์ความรู้ และความสามารถ ได้
มากกว่าบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางานน้อย อีกทั้งยังรับรู้ในนโยบายและการบริหารงานท่ีชัดเจนมากกว่า จึงเป็น
สิ่งท่ีทําให้บุคคลมีแรงจูงใจต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด (2557) อายุ ท่ีแตกต่าง
กันมีผลต่อแรงจูงใจท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 จากการวิจัยจะพบว่า บุคคลที่มีอายุ 51 ปีขึ้น
ไป จะมีแรงจูงใจแตกต่างกับทุกช่วงอายุเน่ืองจากรู้สึกว่างานท่ีทํามีความม่ันคง ไม่ถูกไล่ออกโดยง่าย และยังเป็น
อาชีพท่ีมีเกียรติ และศักด์ิศรี ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทวี ทองอยู่ (2556) ท่ีพบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ
ปัจจัยคํ้าจุนแตกต่างกัน ส่วนรายได้ต่อเดือนท่ีแตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัย
สาคัญทางสถิติท่ี 0.05 โดยพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน ต้ังแต่ 50,001 บาทขึ้นไป รู้สึกถึงความม่ันคงในการ
ทํางาน การเลื่อนขั้นเงินเดือน ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ อ้อมอารีย์ ย่ีวา
ศรี (2552) ท่ีพบว่า แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของข้าราชการปกครองท่ีมีอัตราเงินเดือนแตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

1. ลักษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ในบริษัท 
Construction Equipment แห่งหน่ึงในเขตจังหวัดปทุมธานีจากการวิจัย พบว่า เพศ ท่ีแตกต่างกันมผีลตอ่
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ 
โดยเพศหญิงมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกว่าเพศชาย อาจเน่ืองมาจากเพศหญิงจะมีความเอาใจใส่ในการ
ให้บริการทุก ๆ รายละเอียด มีความอดทนในการทํางาน มีมนุษย์สัมพันธ์ติดต่อประสานงานเพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมายได้มากกว่าเพศชาย สองคล้องกับงานวิจัยของ จิตราวรรณ ถาวรวงศส์กลุ (2554) ท่ีพบว่า พนักงาน
ระดับ 2 – 7 ของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค สํานักงานใหญ่ ท่ีมีเพศต่างกันจะมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนระยะเวลาการทํางานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 สอดคลอ้งกับสมมติฐานท่ีต้ังไว้ โดยบุคคลท่ีมี
ระยะเวลาการทํางาน 21 ปีขึ้นไป มีประสิทธิภาพในการทํางานมากท่ีสุด เน่ืองจากทํางานในองค์กรมานานจะมี
ความชานาญ ความรู้ความเข้าใจในงานท่ีเป็นภารกิจหลกัขององค์กร เช่น งานนโยบายรัฐ ในการทํางานใด ๆ จะ
คิดอย่างรอบคอบเพื่อไม่ให้งานเสียหายและเกิดผลกระทบกับตนเองได้มากกว่าบุคคลท่ีมีระยะเวลาการทํางาน
น้อยกว่า  

2. แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงานของพนักงาน ในบริ ษัท Construction 
Equipment แห่งหน่ึงในเขตจังหวัดปทุมธานีประกอบด้วยแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้าจุนหรือปัจจัย
สุขศาสตร์ จากการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ ด้านความสาเร็จในงานท่ีทาของบุคคล และด้านความก้าวหน้า
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เน่ืองจากในการท่ีกระตุ้นให้บุคคลรักในงานองค์กรจาเป็นต้องจูงใจในเร่ืองท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรงในท่ีน้ีอาจ
เป็นการมอบหมายโครงการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร โดยการวัดผลสําเร็จของกิจกรรมท่ีทําเพื่อให้บุคคล
รู้สึกภูมิใจกับความสําเร็จท่ีเกิดขึ้น รวมท้ังการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหน่งท่ีสูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม และ
สนับสนุนฝึกอบรม สัมมนา ศึกษาดูงานท่ีเกี่ยวข้อง ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสกสรร อรกุล (2557) ท่ีพบว่า 
ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เมทเทิลคอม จากัด 
คือ ปัจจัยแรงจูงใจภายในประกอบด้วย ด้านผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน การยกย่องยอมรับนับถือ การมีอํานาจใน
หน้าท่ี และโอกาสก้าวหน้า และด้านปัจจัยค้าจุนหรือปัจจัยสุขศาสตร์ ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในบริษัท Construction Equipment แห่งหน่ึงในเขตจังหวัดปทุมธานีอย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ในการทํางานผลงานจะสําเร็จได้ จําเป็นต้องอาศัยการ
ติดต่อสื่อสารการทํางานร่วมกัน ซึ่งอาจต้องการคําปรึกษา หรือการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน สําหรับด้านความ
ม่ันคงในการทํางาน และด้านนโยบายและการบริหาร เป็นบริษัทท่ีเปิดตัวมายาวนานและมีช่ือเสียงระดับประเทศ 
และผ่านวิกฤตการณ์ทางเศรษฐกิจมาหลายคร้ังแล้ว บุคคลจะรู้สึกถึงความม่ันคงในอาชีพท่ีจะไม่ถูกไล่ออกได้ง่าย 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ มณฑล รอยตระกูล (2556) แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นที่
สาขาในภาพรวมมี 5 ด้าน ได้แก่ ความม่ันคงในงาน ความสําเร็จของงาน นโยบายและการบริหารความก้าวหน้า 
และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
ข้อเสนอแนะ 

ขอ้เสนอแนะต่อองคก์าร 

1. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ัน องค์กร
ควรให้ความสําคัญกับการรักษาและจูงใจบุคลากรขององค์กรโดยมุ่งเน้นการเพ่ิมความผูกพันของพนักงานท่ีมีต่อ
องค์กร และการพัฒนาระบบท่ีสามารถสนับสนุนการทํางานของพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เพื่อ
เสริมสร้างความผูกพันท่ีมีต่อองค์กรให้อยู่ในระดับสูงขึ้น นอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของเงิน อาทิเช่น โอกาส
การการเลื่อนตําแหน่ง การจัดการอบรมและการให้คําช่ืนชม เป็นต้น และเพื่อให้สิ่งเหล่านี้ประสบผลสําเร็จ 
องค์กรควรสร้างความชัดเจนในการเชื่อมโยงระหว่างผลการปฏิบัติงานและผลตอบแทน รวมท้ังผลการประเมิน
จะต้องมีความเหมาะสมกับผลตอบแทนและโอกาสก้าวหน้าในการทํางานของบุคลากรด้วย 

2. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร ดังน้ัน องค์กรควรจัดทําการสํารวจความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน หรือการเสนอแนะความ
คิดเห็นของพนักงาน เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาสได้เสนอแนะความคิดเห็นท่ีเป็นประโยชน์และเพื่อองค์กรจะได้รับ
ทราบปัญหา และความคิดเห็นของพนักงาน เพื่อจะได้นําข้อมูลท่ีได้มาเป็นประโยชน์ในการนํามาแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึ้น และตอบสนองความต้องการของพนักงานได้ ซ่ึงจะนําไปสู่การมีทัศนคติท่ีดีต่อองค์การนอกจากน้ีองค์กร
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สามารถนําข้อมูลท่ีทาการสํารวจมาวิเคราะห์ เพ่ือวางแผนในการปรับปรุงแนวทางและวิธีการในการทํางานต่างๆ 
ระบบงานต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล เพื่อหาแนวทางในการสร้างความผูกพันต่อองค์กร
ให้แก่พนักงานต่อไป 

3. จากผลการวิจัยท่ีพบว่าแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงาน สามารถร่วมกันพยากรณ์กับ
ความผูกพันต่อองค์กร ดังน้ัน องค์กรควรให้ความสําคัญ และกําหนดนโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการทํางาน
ให้ชัดเจน เพื่อสร้างความรู้สึกพึงพอใจในการทํางานต่อองค์กรหน่วยงาน และเพื่อนร่วมงาน ฯลฯ เม่ือพนักงาน
เกิดแรงจูงใจในการทํางานและเกิดความพึงพอใจในงานแล้วก็จะส่งผลต่อความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การและเป็นปัจจัย
ท่ีส่งเสริมให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรของพนักงานให้พนักงานคงอยู่กับองค์กรต่อไป 
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