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บทคดัย่อ 

 การวจิยั เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั โปร

เจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั มีวตัถุประสงคก์ารวจิยัดงัน้ี คือ (1) เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์

ของผูต้อบแบบสอบถาม (2) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งปัจจยั

จูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ของบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั (3) เพือ่ศึกษาระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ 

ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานะภาพ หน่วยงานท่ีสังกดั และอายงุานของบุคลากร

บริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดัโดยผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็รวบรวม

ขอ้มูลจากบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ซ่ึงแบบสอบถามดงักล่าวประกอบดว้ย

ประเดน็คาํถาม 2 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล ส่วน

ท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน สถิติท่ีใช้

ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียเลขคณิต ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์

เปรียบเทียบความแตกต่างระหวา่งค่าเฉล่ียของประชากร (independent sample t test) และการ

วเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) ผลการวจิยัพบวา่ (1) กลุ่มตวัอยา่งส่วน

ใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วน

ใหญ่เป็นผูป้ฏิบติังานอยูใ่นสังกดัฝ่ายโครงการ และมีอายงุาน นอ้ยกวา่ 5 ปี (2) กลุ่มตวัอยา่งมี

ระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณา   รายดา้น พบวา่ มีแรงจูงใจระดบั

มากท่ีสุด ในดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นการปกครอง

บงัคบับญัชา และดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง มีแรงจูงใจระดบัมาก ในดา้นความกา้วหนา้

ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นผลประโยชนต์อบแทน (3) กลุ่ม
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ตวัอยา่งท่ีมีความแตกต่างในดา้นอาย ุและดา้นสถานภาพ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัท่ี

ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความแตกต่างในดา้นเพศ ดา้นระดบั

การศึกษา ดา้นหน่วยงานท่ีสังกดั และอายงุาน มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนัท่ีระดบั

นยัสาํคญัทางสถิติ .05 

ความสําคญั: แรงจูงใจ, บุคลากร 

Abstract 

The objectives of this research were (1) to investigate the demographics data of the 

samples, (2) to examine the level of job motivation of personnel at Project Alliance Co., Ltd. 

And (3) to examine the influence of demographic data on job motivation. The researcher 

utilized questionnaire to collect data from the respondents. The questionnaires include 2 parts. 

Part 1 collected demographics data of the respondents. Part 2 Correct data regarding job 

motivation of personnel at Project Alliance Co., Ltd. The data received were analyzed using 

percentage, mean, standard deviation, independent sample t test and one-way ANOVA. The 

result of this research revealed that: (1) Most of the respondents were male, aged from 31 – 40 

years old, status single, received bachelor’s degree, most of them were project department, and 

duration of employment lower 5 years. (2) The job motivation of the respondents in overall 

aspect was at highest level and when considering the details, it was found that the highest level 

of support was the success of the work of the person, responsibility, and respect for 

recognition, work characteristics, in relation to colleagues, superiors and the working 

conditions and stability. It was found that the high level of support was in terms of career 

advancement, policy and administration and compensation benefits. (3) Respondents with 

different age and status had different job motivation with .05 statistically significant 

differences. On the other hand, there was no significantly different job motivation among the 

respondents with different gender, level of education, department and work length. 
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บทนํา 

  

 ปัจจุบนัในการการบริหารจดัการในองคก์รนั้น มีปัจจยัพื้นฐานท่ีสาํคญัต่อการบริหาร

จดัการท่ีเรียกวา่ 4’Ms ซ่ึงประกอบไปดว้ย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วตัถุดิบ (Material) 

และวธีิการ (Method) โดยองคก์รแต่ละองคก์ร จะตอ้งมีการจดัสรรปัจจยัพื้นฐานดงักล่าวให้

เหมาะสม เพื่อใหเ้กิดประโยชนแ์ละประสิทธิภาพสูงสุด โดยปัจจยัพื้นฐานท่ีสาคญัท่ีสุด คือ 

“ทรัพยากรบุคคล” เแมว้า่องคก์รจะมีเงินทุนมากมาย มีวตัถุดิบท่ีดี และราคาสินคา้หรือบริการท่ี

ถูกกวา่คู่แข่งขนั มีวธีิผลิตและววิฒันาการท่ีทนัสมยัเพียงใด ถา้องคก์รนั้นขาดบุคลากรท่ีมีความรู้ 

ความสามารถและทศันะคติท่ีเหมาะสมเขา้มาทาํงาน และบริหารทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ

แลว้ กอ็าจจะส่งผลใหอ้งคก์รขาดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ดงันั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งศึกษา

และใหค้วามสาํคญัเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยก์รมนุษย ์ซ่ึงมีความสาํคญัต่อการพฒันา

องคก์ร เพื่อใหไ้ดผ้ลงานท่ีดีท่ีสุด  

 การสร้างแรงจูงใจนบัวา่เป็นหลกัปฏิบติัท่ีสาํคญัอยา่งหน่ึงในทกัษะการบริหารและเม่ือ

สามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลแลว้ ทั้งผูบ้ริหารองคก์รและพนกังานกจ็ะยิง่กา้วไปสู่

สัมฤทธิผลไดม้าก โดยท่ีมาของแรงจูงใจท่ีสาํคญัประกอบดว้ยความตอ้งการ แรงขบั และส่ิงล่อ

ใจ การจูงใจบุคลากรเพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นส่ิงสาํคญั โดยเป็นภาระหนา้ท่ีอนั

สาํคญัยิง่ของผูบ้ริหารท่ีจะ ตอ้งหาวธีิการท่ีเหมาะสมในการจูงใจบุคลากร ซ่ึงส่ิงท่ีควรพิจารณา 

คือ การพิจารณาวา่มีปัจจยัใดบา้งท่ีเก่ียวขอ้งและส่งผล ต่อแรงจูงใจ ซ่ึงโดยทัว่ไปปัจจยัท่ี

เก่ียวขอ้งประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัสุขอนามยั โดยปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ท่ี

ปฏิบติั ความกา้วหนา้ในงาน การยอมรับนบัถือ ความรับผดิชอบ และความสาํเร็จในงาน และ

ปัจจยัสุขอนามยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน นโยบายและการบริหาร เงินเดือน/ผลตอบแทน 

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น และสภาพการทาํงาน ซ่ึงหากองคก์รและผูบ้ริหารทาํความเขา้ใจปัจจยั

เหล่าน้ี รวมทั้งทาํความเขา้ใจผลของปัจจยัต่อระดบัแรงจูงใจของบุคคล กย็อ่มสามารถหาวธีิการ

ท่ีเหมาะสมท่ีจะเสริมสร้างแรงจูงใจท่ีพึงปรารถนา อนัจะเป็นท่ีมาของการเสริมสร้างความรัก

ความพอใจในงาน มีความจงรักภกัดีต่อองคก์รอุทิศตนในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ และ

รักษาผลประโยชนร่์วมกนัขององคก์รในหมู่ บุคลากร  

 จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้นั้นจึงทาํใหท้างผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาวจิยั เก่ียวกบั

เร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั 



ซ่ึงภายในองคก์รกมี็ความหลากหลายของบุคลากร ไม่วา่จะเป็นเพศ อาย ุระดบัการศึกษา อายกุาร

ทาํงาน ความตอ้งการในแต่ละดา้นอาจจะมีความตอ้งการท่ีไม่เท่าเทียมกนั เพื่อรวบรวมขอ้มูลใน

ส่วนของแรงจูงใจ ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ในแต่ละดา้น ทั้งน้ีทางผูว้จิยัคาดหวงัวา่

ผลการวจิยัน้ีจะมีขอ้มูลประโยชนใ์นทางท่ีดี ไม่มากกน็อ้ย ต่อองคก์รของผูว้ิจยั เพื่อนาํขอ้มูลท่ี

ไดว้จิยัน้ีไปปรับใช ้ในการบริหารองคก์ร เพื่อสร้างแรงจูงใจต่อบุคลากรภายในองคก์ร ก่อใหเ้กิด

การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ  บุคลากรเกิดความผกูพนัธ์ท่ีดีกบัองคก์ร มีทศันคิติท่ีดีต่อองคก์ร 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 1. เพื่อศึกษาลกัษณะประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 2. เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้า

จุน ของบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั 

 3. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนจาํแนกตาม

ลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานะภาพ หน่วยงานท่ีสังกดั 

และอายงุานของบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั 

 

สมมตฐิานการวจิยั 

 

1. บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ชายและหญิง  มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

2. บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีอายุต่างกนั  มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

3. บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

4. บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

5. บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีสังกดัหน่วยงานต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 



6. บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีอายุงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั 

 

ขอบเขตของการวจิยั 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรของบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั 

จาํนวน 247 คน โดยการกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งตามตาราง สูตรของ Yamane  ท่ีระดบัความ

เช่ือมัน่ 95% กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมดท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี เท่ากบั 153 คนและใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่ง

แบบ ดาํเนินการคดัเลือกแบบตามสะดวก (Convenience sampling)  ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากร

บุคคล ณ วนัท่ี 21 พฤษภาคม 2562    

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 
 

                     ตวัแปรอสิระ            ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลกัษณะทางด้านบุคคล 

1 เพศ  

2 อาย ุ 

3 สถานภาพ 

4 ระดบัการศึกษา 

5 หน่วยงานท่ีสังกดั 

6 อายงุาน 

แรงจูงใจในการปฏบัิติงาน ของบุคลากร  

บริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จํากดั 

1 ปัจจยัจูงใจ  

1.1 ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล  

1.2 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

1.3 ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

1.4 ความรับผดิชอบ 

1.5 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

2. ปัจจยัค ํ้าจุน 

2.1 นโยบายและการบริหาร 

2.2 การปกครองบงัคบับญัชา  

2.3 ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

2.4 สภาพการทาํงานและความมัน่คง 

2.5 ผลประโยชนต์อบแทน 



เคร่ืองมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวจิยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมีลกัษณะ

เป็นคาํถามปลายปิด (closed-ended question) ซ่ึงมี 2 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี 

 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัพื้นฐานส่วนบุคคล แบบใหเ้ลือกตอบจาํนวน 6 ขอ้ 

ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั อายงุาน ซ่ึงเป็นคาํถามแบบปลายปิด 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรบริษทั โปเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั จาํนวน 50 ขอ้ แบ่งออกเป็น 2 ดา้น คือ 

 1 ปัจจยัจูงใจ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ 

1.1 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล ขอ้ 1-5 

  1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ขอ้ 6-10 

  1.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ขอ้ 11-15 

  1.4 ดา้นความรับผดิชอบ ขอ้ 16-20 

  1.5 ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ขอ้ 21-25 

 2 ปัจจยัค ํ้าจุน แบ่งออกเป็น 5 ดา้น คือ 

  2.1 ดา้นนโยบายและการบริหาร ขอ้ 26-30 

  2.2 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ขอ้ 31-35 

  2.3 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ขอ้ 36-40 

  2.4 ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง ขอ้ 41-45 

  2.5 ดา้นผลประโยชนต์อบแทน ขอ้ 46-50 

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ตาม

แบบของ Likert โดยมีคาํตอบใหเ้ลือก 4 ระดบัตามความคิดเห็น 

 

สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

1. ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้เิคราะห์ขนาดของขอ้มูล ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่ม

ตวัอยา่ง ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั อายงุาน 



2. ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโนม้สู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(standard deviation) เพื่อวดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ทั้งดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน  

 3. ค่าสถิติ t-test (independent sample t test) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งชายและ

หญิงในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และเพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างระหวา่งบุคลากรท่ีสังกดั

หน่วยงานฝ่ายส่วนกลางและฝ่ายโครงการในดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 4. การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างดา้น

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน ท่ีมีความแตกต่างกนัทางดา้นอาย ุดา้น

สถานภาพ ดา้นระดบัการศึกษา และดา้นอายงุาน ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่างอยา่งมีนยัสาํคญั 

ผูว้จิยัจะวเิคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวเิคราะห์ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึน

ระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิของเชฟเฟ่ (Scheffe’s test for all possible comparisons) 

 

สรุปผลการวจิัย 

 

1. กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายรุะหวา่ง 31-40 ปี มีสถานภาพโสด ระดบั

การศึกษาระดบัปริญญาตรี ส่วนใหญ่เป็นผูป้ฏิบติังานอยใูนสังกดัฝ่ายโครงการ และมีอายงุาน 

นอ้ยกวา่ 5 ปี  

2. กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.34 และเม่ือพิจารณา   รายดา้น พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัจูงใจ 

ระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.36 และเม่ือพิจารณา

รายดา้นในส่วนปัจจยัจูงใจ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ระดบัมาก

ท่ีสุด ในดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล  รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ และลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และระดบัมากในดา้นความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน กลุ่มตวัอยา่งมีปัจจยัค ํ้าจุน ระดบัมากท่ีสุด  มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.26 และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.37 และเม่ือพิจารณารายดา้นในส่วนปัจจยัคํ้าจุน พบวา่ กลุ่ม

ตวัอยา่งมีระดบัปัจจยัค ํ้าจุน ระดบัมากท่ีสุด ในดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานรองลงมาคือ 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง และระดบัมาก ในดา้น

นโยบายและการบริหาร และดา้นผลประโยชนต์อบแทน 



3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 บุคลากรบริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั ชายและหญิง มีระดบั

แรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

สมมติฐานท่ี 2 บุคลากรบริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีอายุต่างกนัมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

สมมติฐานท่ี 3 บุคลากรบริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั บุคลากรท่ีมีสถานภาพ

มีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05  

สมมติฐานท่ี 4 บุคลากรบริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาท่ี

ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่ต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

สมมติฐานท่ี 5 บุคลากรบริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีสังกดัฝ่ายส่วนกลาง

และฝ่ายโครงการ มีระดบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

สมมติฐานท่ี 6 บุคลากรบริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีช่วงอายุงานท่ี

ต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่ต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั .05 

 

การอภปิรายผล  

 

จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้จิยัไดน้าํมาประยกุตใ์ชใ้น

งานวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ 

จาํกดั อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี  

 1. บริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ส่วนใหญ่มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมอยูใ่น

ระดบัมากท่ีสุด หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลส่วนใหญ่มีความพึงพอใจอยา่งมาก ในส่วนท่ีบริษทั 

สร้างแรงกระตุน้ แรงผลกัดนั ซ่ึงอาจเป็นไดท้ั้งผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน หรืออาจไม่เป็นตวัเงินกไ็ด ้

ท่ีทาํใหบุ้คลากรเกิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน ทาํงานไดอ้ยา่งท่ีมีประสิทธิภาพ และตอบ

โจทยใ์นส่ิงท่ีบุคลากรในบริษทัมีความตอ้งการ ไม่วา่จะเป็นปัจจยัจูงใจ ท่ีเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั

งานท่ีปฏิบติัโดยตรง และเป็นส่ิงจูงใจใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา

ของ มลฤดี เยน็สบาย (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบคุลากรเทศบาลตาบล

มะขามเมืองใหม่ อาํเภอมะขาม จังหวดัจันทบรีุ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

เทศบาลตาํบลมะขามเมืองใหม่ อาํเภอมะขาม จงัหวดัจนัทบุรีโดยภาพรวมระดบัแรงจูงใจในการ



ปฏิบติังานของบุคลากรมีแรงจูงใจในระดบัมากท่ีสุด ซ่ึงมีประเด็นอภิปรายโดยแบ่งตามปัจจยัจูงใจ

และปัจจยัคํ้าจุน ดงัน้ี  

  1.1 ดา้นความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  เน่ืองจากบุคลากร

บริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั มีความรู้สึกภูมิใจ พึงพอใจอยา่งมากท่ีสุดในการปฏิบติังาน

ตามท่ีไดรั้บหมายหมาย และมีการวางแผนการทาํงาน การวางแผนป้องกนัปัญหาและแกปั้ญหา ของ

งานท่ีไดป้ฏิบติัไดอ้ยา่งทนัท่วงที ทาํใหง้านท่ีไดรั้บมอบหมายสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้จนทาํให้

เกิดความภาคภูมิใจในความสาํเร็จของงานท่ีได ้ดงัท่ีโชติกา ระสา (2555, หนา้ 63) กล่าววา่ การแบ่ง

สายงานบุคลากรไดอ้ยา่งชดัเจน คือ สายงานบริหาร สายงานสอย และสายงานสนบัสนุน ซ่ึงในแต่

ละสายงานมีการวางแผนงานไวอ้ยา่งเป็นระบบรวมทั้งมีรายละเอียด ขอ้กาํหนดเก่ียวกบังานท่ีตอ้ง

ปฏิบติั (job description) ตามตาํแหน่งงานจึงทาํใหบุ้คลากรสามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายท่ีวาง

ไว ้และเม่ือเกิดปัญหาในการปฏิบติังานสามารถแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้

  1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวไดว้่า บุคลากรไดรั้บการ

ยอมรับ การไดรั้บการแสดงความยนิดี ไดรั้บการชมเชย เม่ือประสบผลสาํเร็จจาก รวมถึงการยอมรับ

ฟังความคิดเห็น จากผูบ้งัคบับญัชา/เพื่อนร่วมงาน ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย สอดคลอง

กบัแนวคิดของ คนึงนิจ สรรคพงษ ์(2558,หนา้ 298) กล่าววา่ พนกังานมหาวิทยาลยั ประเภทวชิาการ 

สามารถดาํเนินการดา้นการเรียนการสอนไดต้ามวตัถุประสงค ์ไดรั้บคาํชมเชยจากผูบ้งัคบับญัชาจน

ทาํให ้เป็นท่ียอมรับของเพื่อนร่วมงาน โดยตรง 

  1.3 ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวไดว้า่บุคคลากรไดใ้ชค้วามรู้

ความสามารถตรงกบัสายงานท่ีไดศึ้กษามาโดยตรง และไดรั้บโอกาสแสดงความสามารถในการ

ปฏิบติัเป็นงานท่ีทา้ทาย และน่าสนใจ จนทาํใหเ้กิดรู้สึกกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และช่วย

ส่งเสริมใหมี้การพฒันาศกัยภาพ ใหสู้งข้ึนกวา่เดิมเสมอจึงทาํใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจอยา่งมาก

ท่ีสุดในการปฏิบติังาน ดงัท่ีโชติกา ระโส (2555, หนา้ 64) กล่าวว่า บุคลากรพึงพอใจท่ีไดรั้บ

มอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ีไดท้าํ ซ่ึงเป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถตรงกบัคุณวฒิุ และตรงตาม

ตาํแหน่งของตนเองหรืออาจเป็นงานท่ีไทเ้คยปฏิบติัมาก่อน และกระตุน้ใหต้อ้งปฏิบติังาน

นอกจากนั้น งานท่ีทาํอยูใ่นบจัจุบนัยงัส่งเสริมใหมี้การพฒันาตนเองใหมี้ความรู้ความสามารถมาก

ข้ึน 

  1.4 ความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวไดว้า่ การท่ีบุคลากรไดป้ฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชา ไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีไดว้างไว ้ทั้งคุณภาพงาน ปริมาณงาน

และงานแลว้เสร็จตามระยะเวลาท่ีกาํหนดไดเ้ป็นอยา่งดี และอทิตยา เสนะวงศ ์(2555, หนา้ 95) ยงัได้



กล่าววา่อาจเป็นเพราะบุคลากรมีความรู้ความเขา้ใจและไดรั้บมอบหมายงานท่ีตอ้งใชค้วาม

รับผดิชอบสูง รวมถึงไดรั้บมอบหมายภาระงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ  

  1.5 ความกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน อยูใ่นระดบัมาก กล่าวไดว้า่บุคลากรไดรั้บ

การสนบัสนุนจากองคก์รในการพฒันาความรู้ ความสามารถ เป็นอยา่งดีเช่น องคก์รมีการส่งเสริมให้

บุคลากร ศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา เป็นตน้ หรือการท่ีใหบุ้คลากรไดเปฏิบติังานท่ีแปลกต่างไป

จากเดิมเพื่อความกา้วหนา้ในสายงาน ทาํใหมี้โอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

แนวคิดของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, หนา้ 81) กล่าววา่ ท่านมีโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่มพูน

ความรู้และประสบการณ์จากการปฏิบติังานในหน่วยงานและท่านมีโอกาสไดเ้ดินทางไปศึกษาดูงาน

เพื่อคน้หาวธีิการทาํงานใหม่ ๆ เพื่อนาํมาพฒันาการทาํงาน จึงมีแรงจูงใจในระดบัมาก 

  1.6 ดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก กล่าวไดว้า่ ผูบ้ริการขององคก์รมีการ

กาํหนดนโยบายในการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ทาํใหบุ้คลากรสามารถนาํไปปฏิบติัไดง่้าย ส่งผลใหก้าร

ปฏิบติังานของบุคลากรสอดคลอ้งกบันโยบายขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของนาย

ประเสริฐ อุไร(2555) พบว่า ปัจจยัดา้นนโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัมาก กล่าววา่ อนัดบัแรก

คือไดรั้บทราบในนโยบายการบริหารตามหลกัการของ “Grow Beyond”และนาํไปปฏิบติัไดอ้ยา่ง

ถูกตอ้ง รองลงมาคือไดรั้บทราบในนโยบายการบริหารตามหลกัการของ“AGC Way” เป็นอยา่งดี 

และเขา้ใจในการประยกุตห์ลกัการของวสิัยทศัน ์Best Thinking เพื่อนาํไปสู่เป้าหมายท่ีทา้ทาย   

  1.7 การปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวไดว้่า ผูน้าํ หรือผูบ้งัคบับญัญา

ขององคก์รเป็นผูท่ี้ท่ีมีทกัษะ ความรู้ความสามารถ และมีภาวะความเป็นผูน้าํอยูใ่นระดบัสูง รวมทั้ง

สามารถใหค้าํปรึกษา แนะนาํการปฏิบติังาน ช่วยแกปั้ญหา ใหก้บัผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาได ้และ

สามารถมอบหมายงานใหแ้ก่ผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งเหมาะสม สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 

วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553, หนา้ 64) ท่ีไดก้ล่าววา่ พนกังานมีโอกาสท่ีจะพบและปรึกษาหารือกบั

ผูบ้งัคบับญัชาไดส้ะดวก ผูบ้งัคบับญัชามีความรู้ ความสามารถในการบริหารงาน และใหค้วาม

คุม้ครองและรับผดิชอบต่อการปฏิบติังานของพนกังาน  

  1.8 ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวไดว้า่ บุคลากร

สามารถทาํงานร่วมกบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี มีความสามคัคีกนั ใหค้วามช่วยเหลือซ่ึงกนัและ

กนัเป็นอยา่งดี มีการใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงานกนั และใหค้วามช่วยเหลือกนัไดเ้ม่ือ

เพื่อนร่วมงานไดรั้บความเดือดร้อน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ มลฤดี เยน็สบาย (2557, หนา้ 100) 

กล่าววา่ เพื่อนร่วมงานมีนํ้ าใจคอยช่วยเหลือซ่ึงและกนัตลอดเวลา และการทาํงานมีการติดต่อ

ประสานงานกบัเพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



  1.9 ดา้นสภาพการทาํงานและความมัน่คง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด กล่าวไดว้า่ สภาพแวด

ลลอ้มในสถานท่ีทาํงานขององคก์รมีการจดัการท่ีเหมาะสมอยา่งดี อาทิเช่น มีหอ้งทาํงาน โต๊ะทาํงาน 

เคร่ืองมือ และวสัดุอุปกรณ์ ท่ีเหมาะสมเพียงพอในการปฏิบติังาน และองคก์รไดส้ร้างแรงจูงใจให้

บุคลากร จนเกิดความเช่ือมัน่ ศรัทธา ใหแ้ก่บุคลากร จนทาํใหบุ้คลากรรู้สึกถึงความมัน่คงในอาชีพ

การงาน สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ นวะรัตน์ พึ่งโพธ์ิสภ (2552 ,หนา้ 80-81) กล่าววา่ พนกังานส่วน

ใหญ่มองวา่ บริษทัมีความมัน่คงในการทาํงานไม่ถูกทาํใหอ้อกจากงานโดยง่าย กล่าวคือ การท่ี

บริษทัมีความมัน่คงค่อนขา้งมาก เน่ืองจากวา่ องคก์รอยูใ่นรูปแบบของรัฐวิสาหกิจ มี

กระทรวงการคลงัเป็นผูถื้อหุน้รายใหญ่ สภาพแวดลอ้มภายในบริษทัเอ้ืออาํนวยความสะดวกต่อการ

ปฏิบติังาน  

  1.10 ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน อยูใ่นระดบัมาก กล่าวไดว้า่ การท่ีบุคลากรไดรั้บ

เงินเดือน สวสัดิการ ไดรั้บมีความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ มีความเหมาะสมงานท่ีปฏิบติั

กบัภาระงานท่ีรับผดิชอบ และองคก์รมีอตัราการเพิ่มของเงินเดือนในแต่ละปีเหมาะสมต่อบุคลากร 

สอดคลอ้งกบัแนวคิดของ มลฤดี เยน็สบาย (2557,   หนา้ 99) กล่าวว่า ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ

เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และตาํแหน่งงาน และเพียงพอต่อการดาํรงชีพในปัจจุบนั 

 2. การเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ 

จาํกดั ทั้งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนโดยจาํแนกตามลกัษณะประชากรศาสตร์ ประกอบดว้ย เพศ อาย ุ

ระดบัการศึกษา สถานะภาพ หน่วยงานท่ีสังกดั และอายงุาน ซ่ึงมีประเดน็อภิปราย ดงัน้ี 

  2.1 บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ชายและหญิง มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผูว้จิยัมีความคิดเห็นวา่ปัจจุบนัไม่ว่าจะสังคมเมือง หรือประเทศไหนๆ ไม่

มีการคดัแยก แบ่งเพศเหมือนสมยัก่อน ผูช้ายและผูห้ญิงมีสิทธิเท่าเทียมกนัในทุกๆเร่ือง ซ่ึงสมยัน้ี

เปิดกวา้งใหส้าํหรับบุคคลากรท่ีมีความสามารถ เขา้ทาํงานตามตาํแหน่งหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถ จึงทาํใหค้วามแตกต่างทางเพศไม่มีผลต่อแรงจูงใจ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โชติ

กา ระโส (2555 , หนา้66) กล่าววา่ อาจเป็นเพราะตามองคก์รต่างๆเม่ือมีการคดัเลือกบุคลากรเขา้

ปฏิบติังาน จะไม่มีการจาํกดัเพศชายหรือเพศหญิงเน่ืองดว้ยเหตุผลท่ีวา่ องคก์ารโดยทัว่ไป 

โดยเฉพาะสถาบนัอุกมศึกษานั้น ไดใ้หค้วามสาํคญัในเร่ืองของความรู้ความสามารถของบุคลากร

มากกวา่ท่ีจะเนน้ในเร่ืองเพศในการปฏิบติังาน เพราะเม่ือไม่วา่จะเป็นเพศใดกต็ามเม่ือเขา้มา

ปฏิบติังานตามตาํแหน่งหนา้ท่ี กต็อ้งอยูใ่นกฏ ระเบียบ บรรยากาศและสภาพแวดลอ้มในการ

ปฏิบติังานท่ีเหมือนๆกนั จึงทาํใหบุ้คลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่แตกต่างกนั 



  2.2 บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า บุคลากรท่ีมีอายมุากกวา่ มีประสบการณ์มากกวา่จะมี

ระดบัแรงจูงใจสูงเพื่อสร้างฐานะทางครอบครัว มีความตอ้งการสร้างความมัน่คงใหก้บัตวัเอง

มากกวา่ผูท่ี้มีอายนุอ้ยกวา่ ทาํใหบุ้คลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีระดบัแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557, หนา้ 84) กล่าววา่อายขุองบุคลากรเทศบาลตาบลค่ายเนินวง

ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรีท่ีแตกต่างกนั เน่ืองจากอายท่ีุแตกต่างกนัมี

ประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนัจึงทาํใหมี้แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

  2.3 บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีสถานภาพกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั ผูว้ิจยัมีความคิดเห็นว่า บุคลากรท่ีมีสถานะภาพ โสด สมรส และหมา้ย/หยา่

ร้าง มีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั อาจจะเน่ืองมาจากภาระ หรือความรับผิดชอบทางครอบครัวท่ี

ต่างกนั มีผลทาํใหร้ะดบัแรงจูงใจต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ประเสริฐ อุไร (2559, หนา้ 102) 

พบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ไดแ้ก่ เพศ 

อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา อายงุานตาํแหน่งงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  2.4 บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ องคก์รมีการจดัการท่ีเหมาะสม มอบหมาย

ตาํแหน่ง หนา้ท่ี และภาระงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ และส่งเสริมใหบุ้คลากรใน

องคก์รหาความรู้เพิ่มเติม จึงทาํใหผู้ท่ี้มีระดบัการศึกษาต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจท่ีไม่แตกต่างกนั 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553, หนา้ 68) กล่าวว่า นโยบายของสาํนกังาน

ทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยเ์นน้ประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยไม่คาํนึงถึงระดบัการศึกษาวา่จบ

มาในระดบัใด หากพนกังานท่านใดมีความรู้ ความสามารถ กจ็ะไดรั้บการพิจารณาตามความ

เหมาะสม จึงทาํใหพ้นกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั 

 2.5 บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีสังกดัหน่วยงานต่างกนั มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ องคก์รมีนโยบายท่ีชดัเจน มีการคดัเลือกคนท่ีมี

ความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน รวมถึงมีสภาพแวดลอ้มการทาํงานท่ีเหมาะสม มีส่ิง

อาํนวยความสะดวก อุปกรณ์ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานเพียงพอเหมาะสม บุคลากรในองคก์รมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ถึงแมจ้ะอยูส่ังกดัหน่วยงานท่ีต่างกนักมี็แรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีไม่

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ โชติกา ระโส (2555, หนา้ 68) กล่าววา่ลกัษณะการปฏิบติังาน

ของบุคคลนั้นจะตอ้งตรงกบัความรู้ความสามารถเป็นงานท่ีทา้ทายใหอ้ยากปฏิบติังานตรงกบัความ

สนใจและความถนดั และงานท่ีปฏิบติัตอ้งพฒันาความรู้และเพิ่มพูนประสบการ์เพื่อพฒันาศกัยภาพ



ผูป้ฏิบติังาน งานมีส่วนร่วม ความสะดวกของสถานท่ี และถา้บุคลกรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ก็

จะส่งผลใหง้านนั้นๆ สาํเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

  2.6 บุคลากรบริษทั โปรเจค็ แอลไลแอนซ์ จาํกดั ท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั ผูว้จิยัมีความเห็นวา่ องคก์รมีการจดัการดา้นนโยบายท่ีเหมาะสม มีการ

ปรับเล่ือนตาํแหน่ง มีการใหผ้ลตอบแทน การเพิ่มอตัราค่าจา้งท่ีเหมาะสมกบัความสามารถของ

บุคลากรแต่ละคน โดยท่ีไม่ไดค้าํนึงถึงอายกุารทาํงาน มีการจดัการดา้นสวสัดิการพนกังานอยา่งเท่า

เทียม จึงทาํใหบุ้คลากรท่ีมีอายงุานต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจไม่ต่างกนั สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

วาสนา พฒันานนัทช์ยั (2553, หนา้ 68) กล่าวว่า สาํนกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริยไ์ดก้าํหนด

แนวทางการดาํเนินงานท่ีชดัเจน และง่ายต่อการนาํไปปฏิบติั โดยคาํนึงถึงประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานเป็นหลกั ซ่ึงตรงกบัเป้าหมายในการปฏิบติังานของพนกังานทั้งเพิ่งเขา้รับงานใหม่หรือ

ปฏิบติังานมานานแลว้ ต่างกต็อ้งการประสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน และความกา้วหนา้ใน

ตาํแหน่งท่ีรับผดิชอบ จึงทาํใหพ้นกังานท่ีมีอายงุานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะเพือ่นําไปใช้ 

 1. ประชากรท่ีมีอายแุละสถานภาพต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมต่างกนั 

ดงันั้นผูบ้ริหารอาจจะตอ้งมีการปรับนโยบาย ใหส้อดคลอ้งกบัปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ เพื่อ

เป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน 

 2. ระดบัแรงจูงใจส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ยกเวน้ดา้นความกา้วหนา้ในตาํแหน่ง

หนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นผลประโยชนต์อบแทน ดงันั้นทางผูบ้ริหาร

ควรมีการปรับนโยบายใหดี้ยิง่ข้ึน เพื่อเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากร เช่น มี

การสนบัสนุนบุคลากรท่ีมีความสามารถ โดยอาจจะมีการปรับเล่ือนตาํแหน่ง หรือ ปรับเพิ่ม

อตัราผลตอบแทนใหต้ามเหมาะสม 

 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป  

 1. ควรพิจารณาหาวิธีการวิจยัในลกัษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวิจยัแบบสาํรวจเพื่อให้

ไดข้อ้มูลหลากหลาย ซ่ึงอาจมีคาํอธิบายแตกต่างไปจากวิธีการสาํรวจ 



 2. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

บริษทั โปรเจ็ค แอลไลแอนซ์ จาํกดั เช่น ปัจจยัดา้นประสิทธิภาพการทาํงาน ปัจจยัดา้นความ

พึงพอใจในการปฏิบติังาน เป็นตน้ 
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