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 การศึกษาครั้งน้ี มีวัตถุประสงค์ 1)เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัทโรยัล

โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด  2)เพื่อศึกษาปัจจัยด้านบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงาน บริษัทโรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน(ประเทศไทย) จ ากัด ประชากร
จ านวนท้ังหมด 644 คน ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 247 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ การทดสอบแบบ t-test แบบสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีของ LSD 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีปัจจัย
ด้านบุคคล ในด้านอายุต่างกัน ท าให้มีแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศ
ไทย) จ ากัด ต่างกัน 
 

ค าส าคญั: แรงจูงใจ; องค์กร; พนักงาน 

 

ABSTRACT 

 The objectives of this study were 1) To study the motivation in the performance of 
employee’s Royal Copenhagen (Thailand), Ltd. 2) To study the motivation in the 
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performance of employee’s Royal Copenhagen (Thailand), Ltd. Separated by personal 
characteristics. 
 The sample group was 247 people of employee’s Royal Copenhagen (Thailand), 
Ltd. The questionnaire was used to be a tool for collecting the data. The data collected 
was analyzed by using frequency, percentage, mean and standard deviation. The 
hypotheses ware tested by Independent Sample (t-test), One-Way ANOVA (F-test), in case 
of its had motivation significant difference testing a pair of variables by LSD was used to 
test hypothesis for each pair in order to see which pair are difference. 
 The result of hypothesis testing showed that employee’s Royal Copenhagen 
(Thailand), Ltd. With personal factors include age was difference, making the motivation in 
the performance of employee’s Royal Copenhagen (Thailand), Ltd. Was difference.    
 

Keywords: Motivation; Organization; Employee’s 

บทน า 

ในสภาวะปัจจุบันองค์กรท้ังภาครัฐและภาคเอกชนได้สนใจกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล มากข้ึน 
เน่ืองด้วยการแข่งขันทางธุรกิจในประเทศไทยหรือท่ัวโลกน้ันมีการแข่งขันท่ีเพิ่มมากข้ึนทุกวัน ผู้ประกอบการ 
ธุรกิจต่างๆ ท้ังด้านการผลิตและบริการ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจขนาดใดก็ตามย่อมต้องสร้างหนทางการน าไปสู่การ 
อยู่รอดในการด าเนินธุรกิจ หากธุรกิจใดหยุดน่ิงหรือขาดการพัฒนาอย่างต่อเน่ืองแล้วย่อมมีโอกาสท่ีจะถูก 
ผลักดันให้ออกไปจากการแข่งขันในตลาดได้จะอยู่รอดได้หรือไม่องค์กรย่อมจะต้องเกิดการพัฒนาศักยภาพ 
ให้ดียิ่งข้ึนกว่าเดิม โดยมุ่งเน้นในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ซึ่งต้องอาศัยหลายองค์ประกอบ ท่ี
ส่งเสริมให้เกิดศักยภาพในการท างานสูงสุดโดยท่ีจะต้องมีการส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานท่ีดี 
เป็นสิ่งส าคัญท่ีมีความสัมพันธ์ต่อสุขภาพท้ังทางกายและจิตใจของคนท างาน และมีผลต่อการสร้างความ 
ปลอดภัย ท้ังต่อผู้ท างานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึงการสร้างแรงจูงใจในการท างานท้ังท่ีเป็นรูปแบบของเงิน
และท่ีไม่ใช่ในรูปแบบของเงิน ท่ีได้สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในการท างานส่งผลให้องค์กรได้รับการ 
ท างานหรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพ และการท างานอย่างเต็มศักยภาพ อีกท้ังยังส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงาน อีกด้วย การส่งเสริมชีวิตในการ ท างานท่ีดีเกิดประโยชน์ในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน โดยเอ้ือให้มี
อัตราการคง อยู่ของพนักงาน(Retention Rate) ท่ีสูงข้ึนซึ่งการรักษาการท างานของพนักงานในระดับท่ีสูง
น้ัน ส่งผลให้เกิด การท างานเป็นทีมท่ีดีกว่า และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในท้ายท่ีสุด 
(ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย, 2557) 
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การบริหารองค์กรยุคใหม่ต้องให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์เพื่อให้เกิดความ ส าเร็จบรรลุ
วัตถุประสงค์ ขององค์กรย่อมต้องใช้ทรัพยากรการบริหารซึ่งประกอบด้วย คน เงิน วัตถุอุปกรณ์ การ
จัดการ เป็นส าคัญซึ่ง ทรัพยากรการบริหารท่ีส าคัญท่ีสุดก็คือคนเพราะคนเป็นผู้ใช้ทรัพยากรอื่นๆ ใน
องค์กรดังน้ันองค์กรจะบรรลุ ถึงความส าเร็จตามเป้าหมายมากน้อยเพียงใดย่อมข้ึนอยู่กับความร่วมมือร่วม
ใจของผู้ปฏิบัติงานในองค์กรน้ัน การให้ความร่วมมือในการท างานอย่างสมานฉันท์ น้ันจะบังเกิดได้ก็ต่อเมื่อ
ผู้บริหารองค์กรเข้าใจถึงความ ต้องการของมนุษย์และสามารถใช้วิธีการจูงใจให้ปฏิบัติงาน เกิดความมั่นใจ
และเกิดความรู้ท่ีจะอุทิศตนเพื่อ งานได้อย่างถูกต้อง เน่ืองจากในสภาพความเป็นจริงในการท างานบุคคลมี
ชีวิตจิตใจมีความรู้สึกนึกคิด มีความ ต้องการท่ีแตกต่างกันซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานท่ีบางคน
ปฏิบัติงานได้ดีกว่าหรือน่าพึงพอใจกว่าผู้อื่น ซึ่งผู้บริหารองค์กรมีหน้าท่ีหลักในการท าให้พนักงานทุกคน
ปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด นอกเหนือจากการมีภาวะผู้น าท่ีดีแล้ว การจูงใจนับว่าเป็นเทคนิคท่ี
ส าคัญกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

การพัฒนาการในระดับสูงจ าเป็นต้องใช้แรงจูงใจเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลในองค์กร 
พฤติกรรมของมนุษย์มีสาเหตุมาจากการปฏิบัติสิ่งใดหรือไม่ปฏิบัติสิ่งใด ซึ่งเกิดมาจากสาเหตุหลายประการ  
ดังน้ันแรงจูงใจซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญของพฤติกรรมของบุคคลเน่ืองจากเป็นองค์ประกอบท่ีกระตุ้น
ผลักดัน ชักจูง ให้บุคคลท าพฤติกรรมหรือไม่ท าพฤติกรรมไปในแนวทางใดแนวทางหน่ึงซึ่งพฤติกรรมทุก
อย่างของ มนุษย์เป็นสิ่งท่ีเกิดมาจากสาเหตุประการใดประการหน่ึงท่ีกระตุ้นให้แสดงพฤติกรรมน้ันออกมา 
การปฏิบัติงาน ก็นับว่าเป็นพฤติกรรมอย่างหน่ึงของมนุษย์ บุคคลแต่ละคนจะแสดงพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันออก ไป ส่วนหน่ึงเป็นผลเน่ืองจากแรงจูงใจของบุคคลน้ันด้วย ดังท่ีให้ความเห็นว่า
สิ่งจูงใจเป็นวิธีท่ีส าคัญวิธีหน่ึงท่ีจะจูงใจให้ทุกคนร่วมมือกันปฏิบัติให้องค์กรมีประสิทธิภาพ อาจกล่าวได้ว่า
การปฏิบัติงานท้ังปวงน้ันต้องอาศัย ปัจจัยพื้นฐานประกอบกันสองอย่างอย่างหน่ึงได้แก่ความสามารถโดย
เบ็ดเสร็จของผู้ปฏิบัติงาน อีกอย่างหน่ึง ได้แก่ระเบียบแบบแผนและวิธีการท่ีก าหนดไว้ ให้ใช้ในการ
ปฏิบัติงานน้ันๆ เมื่อใดท่ีปัจจัยท้ังสองประกอบ พร้อมกันเมื่อน้ันงานก็จะด าเนินไปได้ แต่โดยความจริงท่ี
ปรากฏงานท่ีอาศัยเฉพาะปัจจัยสองประการน้ันไม่แน่ ว่าจะส าเร็จผลได้เสมอไป อาจไม่ส าเร็จผลสมบูรณ์
ดังต้องการหรือ ไม่ส าเร็จผลเลยก็เป็นได้ ท้ังน้ีเพราะงาน ทุกอย่างมีบุคคลซึ่งมีชีวิตจิตใจมีความนึกคิดถ้า
ผู้กระท า มีจิตใจไม่พร้อมท่ีจะท างาน เช่น ไม่ศรัทธาในงาน ไม่สนใจผูกพันกับงาน ผลงานท่ีท าก็ย่อม
บกพร่อง ไม่คงท่ี แต่เมื่อผู้ปฏิบัติมีศรัทธาเข้าใจซึ้งถึงประโยชน์ ของงานพร้อมใจและพอใจท่ีจะขวนขวาย
ปฏิบัติงานโดยเต็มก าลังความสามารถ งานจึงด าเนินไปโดยราบร่ืน และบรรลุผลตามท่ีมุ่งหมาย เห็นได้ว่า
การปฏิบัติงานท้ังใหญ่น้อยทุกประเภททุกสาขา จ าเป็นต้องอาศัยปัจจัย ส่วนความรู้สึกนึกคิดเข้าไป
ประกอบเกื้อกูลด้วยเสมอดังน้ันการจูงใจจึงเป็นเครื่องมือส าคัญ ต่อการบริหาร องค์กรให้เกิดประสิทธิผล
และประสิทธิภาพ(นํ้าผึ้งบุบผา,2552) 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกิจกรรมหน่ึงท่ีองค์การจะต้องมีการปรับตัวให้สอดคล้องกับแนว
ทางการจัดการเชิงกลยุทธ์ซึ่งประกอบไปด้วยการวิเคราะห์สถานการณ์การตัดสินใจก าหนดแผนการ
ด าเนินงาน  การน าแผนงานไปปฏิบัติ ตลอดถึงการควบคุมและ การประเมินผลของการน าแผนไปปฏิบัติ
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โดยรวมอย่างมี ประสิทธิภาพ เพื่อน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ในระยะยาวขององค์การ โดยองค์การ
สมัยใหม่ท่ีประสบ ความส าเร็จจะให้ความส าคัญในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้อย่างจริงจัง เพราะเป็น
กระบวนการท่ีจะท าให้ องค์การมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอสามารถด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด
(สาคร สุขศรีวงศ์,2551) 
    องค์การเหล่าน้ีพัฒนาระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์จากระบบเดิมท่ีเรียกว่า“การบริหารงาน
บุคคล”  ท่ีมีแนวคิดว่าคนเป็นเพียงปัจจัยหน่ึงของการผลิตสินค้าและบริการ มาสู่ระบบการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ สมัยใหม่ท่ีเรียกว่า“การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์”ท่ีมีแนวคิดในการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ว่าเป็น ทรัพยากรท่ีมีค่าสูงสุดขององค์การเพราะเป็นกระบวนการหน่ึงท่ีจะช่วยให้องค์การได้บุคลากรท่ีมี
ความรู้เข้าปฏิบัติงานเพื่อสร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์การ จะเห็นได้จากขอบข่ายของการ
จัดการทรัพยากร มนุษย์ท่ีกว้างครอบคลุมกิจกรรมต่างๆในองค์การและเกี่ยวข้องผูกพันทุกข้ันตอนของการ
บริหารนับต้ังแต่สรรหาบุคลากรเข้ามาปฏิบัติงานการดูแลบ ารุงรักษา จนกระท่ังบุคลากรพ้นไปจากการ
ปฏิบัติงาน (วิลาวรรณ รพีพิศาล,2550) 
ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญในการรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพ ความผูกพัน ต่อองค์กรเป็นการท่ีบุคคล
ผู้ปฏิบัติหน้าท่ีอยู่ในองค์กรมีความรู้สึกต่อองค์กรอย่างจงรักภักดี ยอมรับ เห็นความส าคัญ และยึดมั่นใน 
เป้าหมายขององค์กร พยายามท างานอย่างทุ่มเทก าลังกายก าลังใจเพื่อให้เกิดผลดีต่อองค์กร ตลอดจนมีความ
ต้ังใจอย่างแน่วแน่ท่ีจะยังคงเป็นสมาชิกขององค์กรน้ันต่อไปไม่เปลี่ยนแปลงความผูกพัน ต่อองค์กร ซึ่งมี
ความส าคัญต่อการด าเนินงานขององค์กรอย่างยิ่ง เพราะ ความผูกพันเป็นตัวเช่ือมระหว่าง จินตนาการของ
มนุษย์กับจุดมุ่งหมายขององค์กรท าให้ผู้ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กรซึ่งจะท าให้ ผู้ปฏิบัติงาน 
ปฏิบัติตามกฎระเบียบมากข้ึน การหยุดงานลดลง มีความพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากข้ึน 
หากบุคคลมีความผูกพันต่อองค์กรสูง ก็สามารถน าพาองค์กรไปสู่วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ี ต้องการได้ 
ท าให้ผู้บริหารองค์กรบริหารงานได้ง่ายข้ึน และมีเวลาท่ีจะปรับปรุงระบบ บทบาท  กระบวนการ บริหารและ
การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานในองค์กรผลงานท่ีออกมา มี
ประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของสังคม บุคคลท่ีมีความผูกพันต่อองค์กรไม่เพียงแต่จะจงรักภักดีต่อองค์กร 
เท่าน้ัน แต่จะเต็มใจให้บางสิ่งบางอย่างของตนเพื่อช่วยองค์กรประสบผลส าเร็จรุ่งเรือง (จักรี อินธิเสน,2548) 

จากความส าคัญท่ีได้กล่าวมาน้ันท าให้ผู้วิจัยมีความสนใจท่ีจะการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานบริษัทโรยัลโคเปนเฮเกน(ประเทศไทย) จ ากัด คือ 1.ปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในการท างาน 
การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในงาน ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน ผู้บังคับบัญชาในสายงาน และค่าตอบแทน  2.
ปัจจัยบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน อายุงาน สถานภาพ และเงินเดือน
เพื่อท่ีจะน าข้อมูลท่ีได้จากส ารวจไปเป็นแนวทางในการพัฒนางานด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลขององค์กร 
นอกจากน้ีข้อมูลท่ีได้จะน าไปสู่แนวทางป้องกันและแก้ไขปัญหา ในเร่ืองของการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด และยัง
ส่งผลถึงความผูกพันธ์ต่อองค์กรของพนักงานได้อีกด้วย 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัทโรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
2.เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัทโรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดย

จ าแนกตามปัจจัยด้านบุคคล  
 
ขอบเขตของงานวิจัย 
 1.ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัดยกเว้น
ต าแหน่งกรรมการฝ่ายบริหาร จ านวนท้ังหมด 644 คน (ข้อมูลอ้างอิงจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ณ วันท่ี 15 กุมภาพันธ์ 2562) ขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้ง
น้ีได้มาจากการใช้วิธีค านวณตามสูตรของ Yamane (1973) ซึ่งท่ีระดับความคลาดเคลื่อน 0.05 ได้ขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 247 คน  
 2.การศึกษาครั้งน้ีเป็นการวิจัยเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยมุ่งเน้นท่ีจะศึกษา 1.ปัจจัยแรงจูงใจ 9 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จในการ
ท างาน การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า นโยบายและการบริหาร ความมั่นคงในงาน ลักษณะของงานท่ี
ปฏิบัติ ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน สภาพแวดล้อมในการท างาน และค่าตอบแทน   2.ปัจจัยบุคคล 6 ด้าน 
ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และ อายุงาน 
 
ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
          1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล ประกอบด้วย เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุ 
ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และ อายุงาน 
          2. ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด ประกอบด้วย ด้านความส าเร็จในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า ด้านนโยบาย
และการบริหาร ด้านความมั่นคงในงาน ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน และด้านค่าตอบแทน  
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 1.เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
 2.เพื่อทราบถึงแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยบุคคล 
 
ทบทวนวรรณกรรม 
          จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง ผู้วิจัยได้แยกแรงจูงใจในการท างานออกเป็น 9 ด้าน 
ดังน้ี 
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ด้านความส าเร็จในการท างาน 
ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง ความสามารถปฏิบัติงานหรือ

แก้ปัญหาต่าง ๆได้ ซึ่งจะท าให้การปฏิบัติงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ ก่อให้เกิดก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานส่งผลให้เกิดการพัฒนางานและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ่งๆข้ึน เช่น 1.การท่ี
สามารถท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้  2.ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน ยอมรับ
ยกย่องชมเชยและยอมรับในผลการปฏิบัติงาน สรุปว่า ความส าเร็จในการท างานคือ การท่ีบุคลากรสามารถ
ท างานท่ีได้รับมอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีต้ังไว้ และผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงาน ยอมรับยกย่อง
ชมเชย และยอมรับในผลการปฏิบัติงาน 
 McClelland (1953) มีความเช่ือว่า มนุษย์เรามุ่งจะกระท าสิ่งใดสิ่งหน่ึงให้ส าเร็จลุล่วงไปโดยบุคคล
ผู้มีแรงจูงใจในความส าเร็จสูง จะต้องเป็นคนที 

1. ชอบท างานท่ีมีระดับยากปานกลาง เป็นงานท่ีไม่ยากหรือง่ายเกิน ความสามารถของเขาในการทดลองช้ิน
หน่ึง ให้ผู้รับการทดลองโยนเกือกม้าใส่ห่วงท่ีปักกับดิน ผลปรากฏว่าบุคคลมีแรงจูงใจสองลักษณะ คือ 
แรงจูงใจในความส าเร็จสูงและต่ า มีการปฏิบัติท่ีแตกต่างกัน พวกที่มีแรงจูงใจสูงจะเลือกระยะห่างจากหลัก
พอสมควรท่ีเขาสามารถจะโยนเกือกม้าเข้าหลักได้เขาจะไม่ยืนใกล้หรือไกลเกินไป แต่จะยืนให้ห่างมาก เท่าท่ี
เขาจะพยายามโยนให้เข้าได้ ส่วนพวกแรงจูงใจด้านน้ีต่ ามักเลือกยืนใกล้ๆ ให้ใส่เกือกม้าได้ง่ายๆ หรือยืนไกลๆ 
จนไม่สามารถโยนเข้าได้ 

2. ชอบได้รับการตอบสนองต่อผลงานทันทีท่ีผลส าเร็จ เพื่อจะได้วัดประเมินผลงานความก้าวหน้าของเขา 
และจะวัดตามกฎเกณฑ์ท่ีบ่งเฉพาะ 

3. ชอบท่ีจะท าสิ่งใดแล้ว ท าให้ส าเร็จไปและเขามักมีความสนใจในงานน้ันๆ มีการตอบสนองความต้องการ
ภายใน (Intrinsic Reward) งานน้ันควรน่าสนใจและท้าทาย 

4. เมื่อเลือกและมีจุดมุ่งหมายแล้ว จะต้องท าจนส าเร็จลุล่วงไปเขาอาจจะมีลักษณะเงียบ ไม่ยุ่งเกี่ยวกับคนอื่น
มากนัก เขารู้ถึงว่าความสามารถของเขาน้ันจริงๆ มีแค่ไหน ไม่ใช่คิดเองว่าเขามีความสามารถมีแค่น้ันแค่น้ี 

เน่ืองด้วยลักษณะของผู้มีแรงจูงใจสูงในความส าเร็จมักจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและเอกบุคคล 
McClelland ได้สร้างกลุ่มฝึกบุคคล เพื่อเป็นพวกท่ีมีแรงจูงใจสูงข้ึนในหมู่นักบริหาร ซึ่งเขามีจุดมุ่งหมายดังน้ี 

1. สอนให้ผู้ร่วมงาน รู้วิธีการคิด พูด และกระท า คล้ายกับพวกท่ีมีแรงจูงใจสูง ด้านความส าเร็จ 

2. ให้ ผู้ ร่ วม งานรู้ จั ก  ตั ว เอ งมาก ข้ึน  ต ามความ เป็ นจ ริ ง  รู้ จั กความสามารถ ท่ี แ ท้ จ ริ งของตน  
3. สร้างสรรค์ให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้ เกี่ยวกับความหวังของผู้อื่น ความสามารถ ความกลัว ความผิดพลาด 
ล้มเหลว และความส าเร็จของผู้อื่นและตนเอง โดยให้บุคคลเหล่าน้ีมีประสบการณ์ทางอารมณ์ร่วมกัน 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านความส าเร็จ หมายถึง ความต้องการในการท างานหรือแก้ไข
ปัญหาต่าง ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จท้ังในเชิงปริมาณและคุณภาพตามท่ีได้รับมอบหมาย ก่อให้เกิดก าลังใจในการ
ท างาน ส่งผลให้เกิดการพัฒนางานและความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานยิ่งๆข้ึนไป 
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ด้านการยอมรับนับถือในการท างาน 
Maslow (1970) อ้างใน อทิตยา เสนาวงษ์ (2555) หมายถึง ความต้องการความผูกพันหรือการ

ยอมรับ (ความต้องการทางสังคม)(affiliation or acceptance needs) เป็นความต้องการเป็นส่วนหน่ึงของ
สังคม ซึ่งเป็นธรรมชาติอย่างหน่ึงของมนุษย์ เช่น ความต้องการให้และได้รับซึ่งความรัก ความต้องการเป็น
ส่วนหน่ึงของหมู่คณะ ความต้องการได้รับการยอมรับ การต้องการได้รับความช่ืนชมจากผู้อื่น เป็นต้น 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือ การท่ีบุคลากรได้รับการยอมรับ
นับถือ ไม่ว่าจะมาจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นๆ เช่น 
1. การแสดงความคิดเห็นเป็นท่ียอมรับของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
2. การท่ีผู้บังคับบัญชาเช่ือถือในความรู้ความ สามารถมอบหมายงานท่ีส าคัญให้ท า 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านการยอมรับนับถือในการท างาน หมายถึง  การท่ีความคิด
หรือการกระท าน้ันๆ ได้รับผลออกมาในเชิงบวก  จนสามารถน าไปเป็นแบบอย่างให้กับผู้อื่นได้   
ด้านความก้าวหน้า 
 Maslow (1970) หมายถึง ความต้องการทางสังคม เกียรติยศ ช่ือเสียง และความต้องการเติมความ
สมบูรณ์ให้ชีวิต จัดเป็นความต้องการระดับสูง และอธิบายว่าความต้องการระดับต่ าจะได้รับการตอบสนอง
จากปัจจัยภายในตัวบุคคลเองในการอธิบายองค์ประกอบของแรงจูงใจซึ่งมีการพัฒนาในระยะหลังๆ จนถึง
ความต้องการเป็นบุคคลท่ียอดเย่ียมในการอุทิศตนเพื่อมวลมนุษยชาติ 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) หมายถึง การท่ีบุคลากรมีโอกาสในการศึกษาต่อเพื่อเพิ่ม พูนความรู้ 
และประสบการณ์จากการปฏิบัติงาน และได้เดินทางไปศึกษาดูงานเพื่อค้นหาวิธีการท างานใหม่ๆ  เพื่อน
น ามาพัฒนาการท างาน 

วิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2558) หมายถึง บุคลากรมีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงข้ึน องค์กร สนับสนุนให้
บุคลากรมีความก้าวหน้าในการท างานโดยพิจารณาเลื่อนข้ันเงินเดือนอย่าง เป็นธรรม 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านความก้าวหน้า หมายถึง โอกาสในการได้รับการพัฒนา
ความรู้, ทักษะการท างาน และได้รับต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน  
ด้านนโยบายและการบริหาร 
 McClelland’s Motivation Thory ทฤษฎีการจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์  หมายถึง ความ
ต้องการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานหรือการท างานของพนักงานให้ดีข้ึน และสิ่งหน่ึงท่ียอมรับ
ท่ัวไปว่าสามารถเพิ่มพูนประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ก็คือ “การจูงใจ” 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) หมายถึง การท่ีหน่วยงานมีกฎเกณฑ์ และระเบียบในการ ปฏิบัติงาน
มีความชัดเจน และนโยบายการบริหารงานเป็นระบบ การท างานไม่ซ้ าซ้อนกัน 

อทิตยา เสนาวงษ์ (2555) หมายถึง แผนยุทธศาสตร์และนโยบายต่างๆ ท่ีชัดเจนเพื่อให้บุคลากรมี
ความรู้ความเข้าใจ และสามารถน าไปปรับใช้ในการท างานได้อย่างถูกต้อง รวมถึงการก าหนดบทบาท
หน้าท่ีในการท างานของบุคลากรในส่วนต่างๆให้ชัดเจน และ เหมาะสม 
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ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านนโยบายและการบริหาร หมายถึง แผนงานหรือแนวทาง
ในการท างานท่ีชัดเจนและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน เพื่อให้ผลของการท างานน้ันบรรลุตามวัตถุประสงค์ 
ด้านความม่ันคงในงาน 

Frederick Herzberg หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงของงาน ความมั่นคง ของ
องค์การ 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) หมายถึง ความรู้สึกมั่นใจว่างานท่ีปฏิบัติอยู่น้ันสามารถยึดเป็นอาชีพได้
ตลอดไป และงานท่ีปฏิบัติท าให้ฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวดีข้ึน 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านความมั่นคงในงาน หมายถึง ความมั่นใจท่ีมีต่อต าแหน่งงาน
และองค์กร ถึงความมั่นคงในการด าเนินงาน 
ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) หมายถึง งานท่ีท ามีความท้าทาย ให้อิสระในการปฏิบัติงาน และตรง
กับความสนใจและความถนัด เหมาะกับความรู้ความสามารถ Frederick Herzberg หมายถึง งานท่ี
น่าสนใจงานท่ีต้อง อาศัยความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท าหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะ สามารถ
ท า ต้ังแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังแต่ผู้เดียว และลักษะงานเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาศักยภาพได้ อย่างเต็มทํ่ี  
 ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีมีความท้าทาย มี
ความส าคัญต่อหน่วยงานและองค์กร 
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) ความต้องการความผูกพัน (need for 
affiliation) เป็นความต้องการท่ีจะรักษามิตรภาพและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไว้อย่างใกล้ชิด ผู้มีความ
ต้องการความผูกพันมีลักษณะ ดังน้ี 

 พยายามสร้างและรักษาสัมพันธภาพและมิตรภาพให้ย่ังยืน 
 อยากให้บุคคลอื่นช่ืนชอบตัวเอง 
 สนุกสนานกับงานเลี้ยง กิจกรรมทางสังคม และการพบปะสังสรรค์ 
 แสงหาการมีส่วนร่วม ด้วยการร่วมกิจกรรมกับกลุ่ม หรือองค์กรต่างๆ 

สัดส่วนของความต้องการท้ังสามน้ี ในแต่ละคนมีไม่เหมือนกัน บางคนอาจมีความต้องการอ านาจสูงกว่าความ
ต้องการด้านอื่น ในขณะท่ีอีกคนหน่ึงอาจมีความต้องการความส าเร็จสูง เป็นต้น ซึ่งจะเป็นส่วนท่ีแสดง
อุปนิสัยของคนคนน้ันได้ 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน หมายถึง การท่ีท างานร่วมกันเป็นทีม 
ช่วยเหลือซึ่งกันและ เป็นอย่างดี และติดต่อประสานงานกับหน่วยงานได้อ่ืนย่างมีประสิทธิภาพ 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง  การท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้ดี มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และมีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน ซึ่งท าให้ส่งผลกระทบในด้านบวก
ต่อองค์กร 

 



9 

 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
สุพัตรา สุภาพ (2536: 138-140) อ้างใน วาสนา พัฒนานันท์ชัย (2552) สภาพแวดล้อมจะต้องดีมี

มาตรฐานไม่ว่าจะในด้านสถานท่ีท างาน โต๊ะท างาน เก้าอี้ํ ห้องน้ า ห้องรับประทานอาหาร ไฟฟ้า น้ าประปา  
ฯลฯ เป็นสภาพการท างานท่ีต้อง มีสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณ์การท างานครบถ้วน เช่น 
เครื่องเขียน โทรศัพท์โทรสาร เป็นต้น 

ธีระวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย(2557) อ้างใน วิวัฒน์ แสงเพ็ชร (2558) สภาพแวดล้อม ในการปฏิบัติงานท่ี
ดีเป็นสิ่งส าคัญท่ีมีความสัมพันธ์ต่อสุขภาพท้ังทางกาย และจิตใจของคนท างานและมีผลต่อการสร้างความ
ปลอดภัยท้ังต่อผู้ท างานและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง รวมถึง การสร้างแรงจูงใจในการท างานท้ังท่ีเป็นรูปแบบของเงิน
และท่ีไม่ใช่ในรูปแบบของเงินท่ีได้สร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานในการท างาน ส่งผลให้องค์กรได้รับการ
ท างาน หรือผลผลิตท่ีมีคุณภาพและการท างานอย่างเต็มศักยภาพอีกท้ังยังส่งผลดีต่อคุณภาพชีวิตของ
พนักงานอีกด้วยการส่งเสริมชีวิตในการท างานท่ีดีเกิดประโยชน์ในการท างานของผู้ปฏิบัติงานโดยเอื้อให้มี
อัตราการคงอยู่ของพนักงาน(Retention Rate) ท่ีสูงข้ึน ซึ่งการ รักษาการท างานของพนักงานในระดับท่ีสูง
น้ันส่งผลให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีดีกว่าและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานในท้ายท่ีสุด 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง พื้นท่ี แสงสว่าง และ
อุปกรณ์ในการท างานท่ีเพียงพอ เพื่อสนับสนุนให้การท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ด้านค่าตอบแทน 

Gilmer (1971) อ้างใน ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้กล่าวถึง ปัจจัยท่ีก่อให้เกิดความพึงพอใจใน
การท างานด้านค่าตอบแทนว่า ค่าจ้างและค่าตอบแทน ได้แก่ จ านวนเงินรายได้ประจ าวันท่ีได้รับและรายได้ 
ท่ีจ่ายค่าตอบแทนพิเศษที่หน่วยงานจ่ายให้กับผู้ปฏิบัติงาน 

วรรณา  จารีย์ (2557) ค่าตอบแทนท่ีพนักงานจะได้รับจากการท างานท้ังหมด  สามารถแบ่งออกได้ 
2ชนิด คือ 1.ค่าตอบแทนท่ีเป็นตัวเงิน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายเป็นเงินให้แก่พนักงาน เช่นค่างจ้าง 
เงินเดือน โบนัส   2.ค่าตอบแทนท่ีไม่ใช่ตัวเงิน หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชน์หรือบริการต่างๆ ท่ีนายจ้าง
จัดให้แก่พนักงาน 

ประภาพร พฤกษะศรี (2557)  เงินค่าตอบแทนการท างาน หมายถึง เงินท่ีจ่ายให้ พนักงานใน
รูปแบบของเงินเดือน ค่าตอบแทนพิเศษ เงินรางวัลประจ าปี ค่ารักษา พยาบาล และเงินกองทุนส ารองเลี้ยง
ชีพ 

ดังน้ันผู้วิจัยให้ความหมายแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนในการท างาน หมายถึง ค่าจ้าง โบนัส และ
สวัสดิการ ท่ีเหมาะสมกับผลของการท างาน 
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัย การวิจัยครั้งน้ีเป็นการวิจัยแบบไม่ทดลอง (Experimental Design) เป็นการวิจัยท่ี
มีการศึกษาปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริงตามธรรมชาติ โดยไม่มีการเปลี่ยนแปลงหรือควบคุมตัวแปรใดๆ เป็น
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การเก็บข้อมูลแบบภาคสนาม (Cross sectional Study) และใช้เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แล้วท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีทางสถิติ 

 ประชากรในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนังงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 247 คน โดยการสุ่มตัวอย่างแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามปลายเปิดและปลายปิด 

1.1 ข้อมูลด้านบุคคลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ, สถานภาพ, ระดับการศึกษา, อายุ, 
ต าแหน่งหน้าท่ี, และอายุงาน 

1.2 ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 

1.3 ข้อเสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
(ประเทศไทย) จ ากัด 

 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามท่ีมีการปรับปรุงแก้ไขแล้วไปด าเนินการ โดยการปริ้นแบบสอบถามเป็น
กระดาษ แจกจ่ายไปตามแผนกต่างๆ โดยการสุ่มแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) วิธีการจ าแนกกลุ่มตาม
แผนก 

 

การวิเคราะห์ข้อมูล  

 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

  1.1 ใช้ค่าร้อยละ (Percentage) และค่าความถ่ี (Frequency) ในการวิเคราะห์ตัวแปร
ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน อายุงาน และสถานภาพ  

  1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ
วิเคราะห์ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 

 2.สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

  2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท โรยัล โคเปนเฮเกน (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศและสถานภาพ จะใช้สถิติ t-test ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  2.2 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศ
ไทย) จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งหน้าท่ีปัจจุบัน และ
ด้านอายุงาน จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) หากพบ
ความแตกต่างจะน าไปเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยวิธีของ LSD 
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ผลการวิจัย 
 1. ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด  โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่ ในระดับมากท่ีสุด คือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจอยู่ในระดับมากโดยเรียงตามค่าเฉลี่ย คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ด้านความมั่นคง และด้านค่าตอบแทน แรงจูงใจ
อยู่ในระดับปานกลาง โดยเรียงตามค่าเฉลี่ย คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการยอมรับนับถือ  
และด้านความก้าวหน้า 
 2. ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยด้านบุคคล สามารถสรุปการวิจัยได้ดังน้ี 
 2.1 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีปัจจัยด้านบุคคล ในด้านเพศ ด้าน
สถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านต าแหน่งหน้าท่ี และด้านอายุงาน ต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ไม่ต่างกัน 
 2.2 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด  ท่ีมีปัจจัยด้านบุคคล ในด้านอายุ 
ต่างกันท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ต่างกัน 
 
อภิปรายผล 
 1. ผลการศึกษาผลการวิจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศ
ไทย) จ ากัด โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
  1.1 ด้านความส าเร็จในการท างาน ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด อยู่ในระดับมากท่ีสุด ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่าด้านความส าเร็จในการท างาน ควรท่ีจะท างานให้มีคุณภาพมากที่สุด   
  1.2 ด้านการยอมรับนับถือ ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
อยู่ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีความ
คิดเห็นว่าด้านการยอมรับนับถือ ควรท่ีจะได้รับการยอมรับในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับงานท่ีท า 
  1.3 ด้านความก้าวหน้า ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่
ในระดับปานกลาง ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีความ
คิดเห็นว่าด้านความก้าวหน้า ควรท่ีจะได้รับโอกาสในการเพิ่มทักษะในการท างานอยู่เสมอ 
  1.4 ด้านนโยบายและการบริหาร ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด อยู่ในระดับมากผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่าด้านนโยบายและการบริหาร ควรท่ีจะมีแผนในงานท่ี 
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  1.5 ด้านความมั่นคง ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีความคิดเห็นว่า
ด้านความมั่นคง ควรท่ีจะมีความรู้สึกที่มั่นคงในหน้าท่ีการงาน ในต าแหน่งงานท่ีรับผิดชอบ 
  1.6 ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่าด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ควรท่ีจะมีความภาคภูมิใจเสมอท่ีได้รับงานท่ีมีความส าคัญต่อ
องค์กร 

  1.7 ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด อยู่ในระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มี
ความคิดเห็นว่าด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ควรท่ีจะสามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดี 
  1.8 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศ
ไทย) จ ากัด อยู่ในระดับปานกลาง มาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศ
ไทย) จ ากัด มีความคิดเห็นว่าด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ควรท่ีจะมีแสงสว่างในการท างานท่ีเพียงพอ 
  1.9 ด้านค่าตอบแทน ของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด อยู่ใน
ระดับมาก ผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีความคิดเห็นว่า
ด้านค่าตอบแทน ควรท่ีจะต้ังใจท างานออกมาให้ดีท่ีสุด เพื่อท่ีจะได้รับเงินโบนัสเป็นค่าตอบแทน  
 2. ผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
จ าแนกตามปัจจัยบุคคล ด้านเพศ ด้านสถานภาพ ด้านระดับการศึกษา ด้านอายุ ด้านต าแหน่งหน้าท่ี และ
ด้านอายุงาน สามารถสรุปได้ดังน้ี 
  2.1 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีเพศต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
และเมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่าไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
(ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีเพศต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
(ประเทศไทย) จ ากัด   
  2.2 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีสถานภาพต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
และเมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่าไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
(ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีสถานภาพต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
  2.3 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน 
ท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่
ต่างกัน และเมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่าไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
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(ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีระดับการศึกษาต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
  2.4 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีอายุต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
และเมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่าด้านความก้าวหน้า ท่ีต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มี ช่วงอายุ ท่ีแตกต่างกันจึงท าให้มีแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความก้าวหน้าท่ีแตกต่างกัน   
  2.5 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีต่างกัน ท า
ให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
และเมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่าไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
(ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีต าแหน่งหน้าท่ีต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
  2.6 พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีอายุงานต่างกัน ท าให้
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด โดยภาพรวมไม่ต่างกัน 
และเมื่อพิจารณารายด้านก็พบว่าไม่ต่างกัน ซึ่งผู้วิจัยมีความเห็ นว่าพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน 
(ประเทศไทย) จ ากัด ท่ีมีอายุงานต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด  
 

ข้อเสนอแนะ 
ด้านปัจจัยบุคคล 
 จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีปัจจัยด้าน
บุคคล ในด้านอายุต่างกัน ท าให้แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) 
จ ากัด ต่างกัน ดังน้ันผู้บริหารของบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด ต้องให้ความสนใจกับปัจจัย
บุคคลด้านอายุเป็นส าคัญ ในการก าหนดนโยบายหรือแผนงานในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด น้ันให้พิจารณาในด้านอายุเป็นส าคัญ 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างาน 
 จากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานบริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด มีปัจจัยดาน
แรงจูงใจในการท างาน ในด้านความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉลี่ยสูงท่ีสุด ดังน้ันพนักงานท่ีจะประสบ
ความส าเร็จในการท างานจ าต้องมีความต้ังใจในการท างานให้ส าเร็จตามท่ีได้รับมอบหมาย สามารถแก้ไข
ปัญหาในการท างานได้ ต้องท างานให้มีคุณภาพมากที่สุด และมีก าลังใจท่ีจะท างานเสมอ 
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ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 
 1. ควรศึกษาตัวแปรอื่นๆ ท่ีอาจมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท โรยัล
โคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด อาทิเช่น ปัจจัยด้านแรงจูงใจปัจจัยค้ าจุน 
 2. การศึกษาครั้งน้ี เป็นการศึกษาเฉพาะพนักงาน บริษัท โรยัลโคเปนเฮเกน (ประเทศไทย) จ ากัด 
เท่าน้ัน ดังน้ัน ควรขยายขอบเขตด้านประชากรให้ครอบคลุมมากยิ่งข้ึน อาทิเช่น บริษัทในเครือฯ บริษัทใน
กลุ่มอุตสาหกรรมประเภทเดียวกัน เพื่อให้ได้ความแตกต่างทางด้านความคิด ค่านิยม และได้ผลการวิจัยท่ี
หลากหลายมากยิ่งข้ึน   
 
เอกสารอ้างอิง 
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ลงทุน การตลาด และการบริ หารธุรกิจ ปี ท่ี 3 ฉบับท่ี4 (ตุลาคม –ธันวาคม 2556) 
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ค้นคว้าอิสระ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต วิชาเอกการจัดการท่ัวไป คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  

ทฤษฎีความต้องการ (Need Theories) ; Retrieved from: 
 https://www.novabizz.com/NovaAce/Behavior/Need_Theories.htm 
ธิดารัตน์ ดีประเสริฐ (2548), แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา  
 บริษัทแอมพาสอินดัสทรี จ ากัด สารนิพนธ์  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557), แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลต าบล 
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การศึกษาตามหลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา การจัดการภาครัฐและ
ภาคเอกชนวิทยาลัยการบริหารรัฐกิจมหาวิทยาลัยบูรพา  

ประภาพร  พฤกษะศรี (2557), ปัจจัยค่าตอบแทนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน 
ของพนักงาน บริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็น
ส่วนหน่ึงของการศึกษาหลักสูตรวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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