
ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จาํกัด (มหาชน)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 

ของ 

ศิณัติ สรอยสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2558 



 

ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จาํกัด (มหาชน)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 

ของ 

ศิณัติ สรอยสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ  

พฤษภาคม 2558 

ลิขสิทธิ์เปนของมหาวทิยาลยัศรีนครินทวิโรฒ 



 

ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จาํกัด (มหาชน) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บทคัดยอ 

ของ 

ศิณัติ สรอยสม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพื่อเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 

ตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2558 



 

ศิณัติ สรอยสม. (2558). ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพงึพอใจในงานของพนกังาน บริษัท แอล.พ.ีเอ็น. 

ดีเวลลอปเมนท จาํกัด (มหาชน). สารนิพนธ บธ.ม. (การจัดการ). กรุงเทพฯ: บัณฑิต

วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: ดร.พนิต กุลศิริ. 

 

 การศึกษาครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาถึง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ 

พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) จํานวน 283 คน โดยใชแบบสอบถาม

เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติพื้นฐานที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชสําหรับทดสอบสมมติฐาน คือ สถิติวิเคราะหการถดถอย

เชิงเสนแบบพหุ (Multiple Regression)  

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ .05 พบวา 

 1.  ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทุกดาน 

 2.  การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน  

 3.  ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจใน

งานและดานความกระตือรือรนในการทํางาน  

 4.  หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจ

ในงานและดานความเต็มใจในการทํางาน  

 5.  ความกาวหนาในหนาที่การงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดาน

ความ   กระตือร้ือรนในการทํางานและดานความเต็มใจในการทํางาน  

 6.  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงาน

ดานความสนใจในงานและดานความกระตือรือรนในการทํางาน  

 7.  สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจ

ในการทํางาน  

 8.  สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงานและดานความเต็มใจในการทํางาน  
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 This research aims to study Motivation Factors affecting job satisfaction of 

employees of L.P.N. Development public company limited. The sample group was the 283 

employees of L.P.N. Development public company limited. A questionnaire was used as the 

instrument to collect data .Statistical methods used in the analysis were frequency, 

percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by Multiple 

Regression analysis.  

 Results of the hypotheses test at the statistical significance level of 0.05 are as 

follows:  

 1.  The success of the work of individuals has no relationship with job satisfaction. 

 2.  The recognition has a positive relationship with job satisfaction in terms of 

interest in the job. 

 3.  Job Performance has a positive relationship with job satisfaction in terms of 

interest in the job and Eager to work.  

 4.  Responsibilities has a positive relationship with job satisfaction in terms of 

interest in the job and Willingness to work. 

 5.  Progress in work has a positive relationship with job satisfaction in terms of 

Eager to work and Willingness to work. 

 6.  Salary and Benefits a positive has relationship with job satisfaction in terms of 

interest in the job and Eager to work.  

 7.  Welfare has a positive relationship with job satisfaction in terms of Willingness to 

work.  

 8.  Working environment has a negative relationship with job satisfaction in terms of 

interest in the job and Willingness to work. 

   

 



 

ประกาศคุณูปการ 
  

 สารนิพนธฉบับนี้จะไมสามารถสําเร็จสมบูรณไดดวยดีถาไมไดรับความกรุณาอยางสูงจาก

อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ คือ อาจารย ดร.พนิต กุลศิริ อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดกรุณา

เสียสละเวลาอันมีคาใหความอนุเคราะหในการดูแลแกไขขอบกพรอง ใหความรู คําแนะนํา และ

แนวทางในการทํางานวิจัยที่มีคุณคา และเปนประโยชนอยางยิ่ง นับตั้งแตเร่ิมดําเนินงานจนเสร็จ

เรียบรอยสมบูรณเปนสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาและเมตตาที่มีแกผูวิจัย    

ตลอดมา ตลอดคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ ทาน อาจารย ดร.ธนภูมิ อติเวทิน และ อาจารย     

จิตอุษา ขันทอง ที่กรุณาเสียสละเวลาเปนคณะกรรมการในการสอบสารนิพนธ และใหความอนุเคราะห

อยางสูงในการเปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือเพื่อการวิจัย และใหคําแนะนําตางๆ 

ในการวิจัยครั้งนี้ รวมถึงคณาจารยทุกทานที่ไดอบรมสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและ

ประสบการณอันมีคาตางๆ อันนํามาซึ่งความรูและความเขาใจที่มีคุณคายิ่ง ขอกราบขอบพระคุณดวย

ความเคารพเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้  

 ขอกราบขอบพระคุณ ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ที่กรุณาใหความอนุเคราะหในการตอบ

แบบสอบถามดวยความเต็มใจ จนทําใหสารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี รวมถึงเจาหนาที่ใน

มหาวิทยาลัย เจาหนาที่ประจําภาควิชาบริหารธุรกิจ รวมถึง บัณฑิตวิทยาลัย ทุกๆทานที่ไดใหความ

ชวยเหลือและอํานวยความสะดวกแกผูวิจัยดวยดีเสมอมา ขอขอบคุณเพื่อนๆ นิสิต ภาควิชา

บริหารธุรกิจ สาขาการจัดการ รุนที่ 12 ทั้งที่เปนรุนพี่ รุนนองทุกทาน ที่เปนกําลังใจ ใหความชวยเหลือ 

และขอขอบพระคุณพนักงานบริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) ที่สละเวลาในการ

ตอบแบบสอบถามและใหคําแนะนําตางๆ ที่มีประโยชนยิ่ง 
 

 สุดทายนี้ ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ผูใหความรัก ความเมตตา และสนับสนุนใหไดรับ

การศึกษาเปนอยางดีมาโดยตลอด รวมทั้งพระคุณของครู อาจารยทุกทานที่ไดอบรมส่ังสอนประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรูอันเปนพื้นฐานตลอดจนครอบครัวของผูวิจัยเอง ที่สนับสนุนและใหกําลังใจแก

ผูวิจัย อันกอใหเกิดผลสําเร็จในการทําสารนิพนธคร้ังนี้ 
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บทที่ 1 

บทนํา 

ภูมิหลัง 

 ในปจจุบันองคกรตาง ๆ  ตองเผชิญกับการแขงขันที่มีความเสี่ยงสูงอันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลง

ทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคมและเทคโนโลยี สงผลกระทบกับองคกรตาง ๆ ตองมีการปรับเปลี่ยนกล

ยุทธการบริหารขององคกร และส่ิงที่สําคัญอีกประการหนึ่งคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยใหเหมาะสม  

ซึ่งถือเปนหนึ่งในองคประกอบสําคัญของการบริหารจัดการ  เพื่อใหองคกรสามารถแขงขันและเติบโต

อยางยั่งยืนในอนาคต 

 ทรัพยากรทางการบริหารจัดการประกอบดวย 6 m’s (Management resources) ไดแก คน 

(Man) เงิน (Money) วัตถุดิบ (Material) เครื่องจักร (Machine) วิธีการบริหารจัดการ (Method) ตลาด 

(Market) (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคณะ. 2545: 18) ทั้งนี้องคกรแตละองคกรมีปริมาณทรัพยากรที่แตกตาง

กัน และคนเปนทรัพยากรทางการบริหารจัดการที่สําคัญที่สุด ถือเปนหัวใจของความสําเร็จในการผลักดัน

ใหเปาหมายขององคกรบรรลุตามวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในทางตรงกันขาม คน

ก็กอใหเกิดปญหาแกองคกรไดเชนกัน  เพราะคนเปนสิ่งมีชีวิตจิตใจ มีความตองการ ความคาดหวัง 

ตลอดจนบุคลิกลักษณะที่แตกตางกัน  การที่จะนําคนที่อยูในองคกรทํางานใหกับองคกร ดวยความ

กระตือรือรน  ทุมเทความสามารถทั้งกาย ใจ และสติปญญา ใหองคการอยางเต็มที่นั้น  ตองสรางภาวะ

กระตุนหรือตอบสนองความตองการและความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้น  โดยนําปจจัยที่กอใหเกิดความ

พึงพอใจในการทํางาน  เพื่อเปนสิ่งจูงใจที่เกี่ยวของกับงานโดยเฉพาะมาเสริมสรางความพึงพอใจและ

ความตองการของคน อันนําไปสูประสิทธิภาพและเกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองคกรในที่สุด 

 บริษัท แอล.พี.เอ็น ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับอาคารชุดพักอาศัย       

ที่มีประวัติยาวนานเกือบ 2 ทศวรรษ โดยขยายอาคารชุดทั่วทุกภูมิภาค จํานวน  84  แหง  แตละแหงไดรับ

การสนับสนุนจากลูกคาเปนอยางดีเสมอมา  ตลอดจนไดรับชมเชยจากลูกคาวาพนักงานบริษัทใหการ

บริการและคําแนะนําที่ดี รวมทั้งการสรางความพึงพอใจใหเกิดกับลูกคา  ดังนั้นบริษัทควรใหความสําคัญ

ตอการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกร  โดยเฉพาะเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงาน  

เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางเต็มประสิทธิภาพ เกิดการพัฒนาและบรรลุวัตถุประสงค   ของบริษัท 



2 

 

 จากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยไดเห็นถึงความสําคัญในการศึกษาแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความพึง

พอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) เพื่อนําผลการวิจัยนี้มาใช

ใหเกิดประโยชน นํามาเสนอแนะใหกับองคกร ในการนําไปปรับปรุงกําหนดกลยุทธที่เหมาะสมเพื่อใหเกิด

การพัฒนาของบริษัทตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน)  

 2. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน สวัสดิการของพนักงาน สภาพแวดลอมของการทํางานที่มีอิทธิพล

ตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 ผลการศึกษาวิจัยใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคกร และเพื่อกําหนดแนว

ทางการพัฒนาบริหารงานบุคลากรของ บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)  โดยการ

เสริมสรางพนักงานใหเกิดแรงจูงใจและเกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนการสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงาน เพื่อใหเกิดประโยชนตอ บริษัท แอล.พี.

เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มากยิ่งขึ้น 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 959 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรมนุษย ณ วันที่ 31 ธันวาคม 2556) 
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 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ 

ทาโร ยามาเน (Taroyamane. 1970: 580 – 581) กําหนดใหมีความเชื่อมั่นที่ 95% โดยความคลาดเคลื่อน          

ที่ยอมรับไดไมเกิน 5% หรือ 0.05 ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยาง 283 คน  

 กลุมตัวอยาง 

 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถามใหกับ

พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตางๆ ของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 ตัวแปรที่ศึกษา 

 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) แบงเปนดังนี้ 

      1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  

      2 การไดรับการยอมรับนับถือ 

      3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

      4 หนาที่ความรับผิดชอบ  

      5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  

      6 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน  

      7 สวัสดิการของพนักงาน  

      8 สภาพแวดลอมของการทํางาน 

  

 ตัวแปรตาม (Dependent variable) แบงเปนดังนี้ 

      ความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 1. พนักงาน  หมายถึง  ผูที่ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ 1-4) และระดับบริหาร (ระดับ 5-

7) ในบริษัท แอล.พี.เอ็น. เวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)    

 2. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล หมายถึง การที่พนักงานสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ

เปนอยางดี มีความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใหลุลวงไปตามความตองการและบรรลุ

ตามวัตถุประสงคของงานที่วางไว สามารถปองกันและควบคุมปญหาของงานที่จะเกิดขึ้น  

 3. การได รับการยอมรับนับถือ  หมายถึง  การได รับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ไดแก การยกยองชมเชย แสดงความยินดี มอบหมายงานและเปด

โอกาสใหแสดงความคิดเห็น และใหกําลังใจเมื่อปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ 

 4. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานมีลักษณะนาสนใจ ตรงกับความรูความสามารถ 

เปนงานที่ตองอาศัยความรู ความชํานาญ มีความคิดริเร่ิม ทาทายและตองทํางานตั้งแตตนจนจบโดย

ลําพังเพียงผูเดียว 

 5. หนาที่ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่ผูบังคัญบัญชาใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานรับผิดชอบ

ในการทํางานของตนเองอยางอิสระ หรือโอกาสที่จะไดรับมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาใหปฏิบัติ

หนาที่เพิ่มมากขึ้น การใหอํานาจการไดรับความไววางใจ มีความเปนอิสระในการตัดสินใจที่จะปฏิบัติ

หนาที่ ควบคุมกระบวนการและวิธีการทํางานของตนเองได 

 6. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  หมายถึง การมีโอกาสเลื่อนตําแหนงตาม

นโยบายขององคกรอยางมีหลักเกณฑที่ชัดเจนและมีความยุติธรรม มีโอกาสไดศึกษาหาความรูเพิ่มเติม 

จากการฝกอบรม สัมนา การดูงานอยางเหมาะสมเพื่อพัฒนาตนเองใหกาวหนาขึ้น 

 7. อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน หมายถึง ส่ิงตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานที่เปน

ตัวเงิน ไดแก เงินเดือน โบนัส คาลวงเวลา คาพาหนะ คา Intensive มีความเหมาะสมของคาตอบแทน

กับปริมาณเนื้องาน ลักษณะงาน และความสามารถของพนักงาน 

 8. สวัสดิการของพนักงาน หมายถึง ส่ิงตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานที่ไมใชตัวเงิน เชน 

การใหบริการรักษาพยาบาลในยามเจ็บปวย วันลาพักรอน รถประจําตําแหนง สนับสนุนการศึกษาตอ 

เพื่อเสริมสรางความเปนอยู และเพิ่มความมั่นคงในชีวิตการทํางาน 
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 9. สภาพแวดลอมของการทํางาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมตาง ๆ ภายใน

หนวยงานที่มีสวนเกื้อกูลหรือสงเสริมการปฏิบัติงาน ไดแก อาคารที่ทํางานที่ถูกสุขอนามัยและมี

มาตรฐานความปลอดภัย การมีวัสดุอุปกรณ มีเครื่องมือเครื่องใชที่ทันสมัยเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

และทําเลที่ตั้งของสํานักงานมีความสะดวกในการเดินทาง 

 10. ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สภาวะอารมณ ความรูสึกของพนักงานที่เปนความรูสึก

ในทางที่ดีที่ชอบหรือพอใจ โดยแสดงออกมา ดังนี้ 

  10.1 ความสนใจในงาน ไดแก ทัศนคติที่ดีตองานที่ทํา มุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุตาม

วัตถุประสงคที่วางไว 

  10.2 ความกระตือรือรนในการทํางาน ไดแก มีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาด

งาน การลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

  10.3 ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

   ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)                                  
        

 

 

       ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 

 

 

 

 

 

 

ปจจัยจงูใจ 

• ความสาํเร็จในการทํางานของ

บุคคล  

• การไดรับการยอมรับนับถือ 

• ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  

• หนาที่ความรบัผิดชอบ  

• ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่

การงาน  

• อัตราเงินเดือนคาจางและ

คาตอบแทน  

• สวัสดิการของพนกังาน  

• สภาพแวดลอมของการทํางาน 

 

 

ความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน บรษิัท แอล.พี.เอ็น. 

ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 
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สมมติฐานของการศึกษาคนควา 

 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 2. การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 4. หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 6. อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 7. สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 8. สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของไดนําเสนอตามหัวขอ

ตอไปนี้ 

 1. แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 2. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 3.  ประวัติความเปนมาของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1. แนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 

 1.1. ความหมายของความพึงพอใจในงาน 

 กิลเมอร (กิตติมา ปรีดีดิลก. 2529: 321; อางอิงจาก Gilmer. n.d.) ใหความหมายความพึง

พอใจในการทํางานวา หมายถึง ผลของทัศนคติตาง ๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงานและมี

สวนสัมพันธกับลักษณะงานและสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งความพึงพอใจนั้น ไดแก รูสึกมี

ความสําเร็จในผลงาน รูสึกวาไดรับการยกยอง และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน  

 ดรีเวอร (Drever. 1983: 256) กลาวไวในพจนานุกรมทางจิตวิทยาไดใหความหมายของ

ความพึงพอใจ คือสภาวะของความรูสึกที่เกิดรวมกับการไดบรรลุผลสําเร็จตามความมุงหมายใด ๆ ก็ได

หรือ คือสภาพสุดทายของความรูสึกที่เกิดรวมกับการไดบรรลุผลสําเร็จโดยแรงกระตุนของวัตถุประสงค

ของความรูสึก 

 แอพเพิลไวท (วินิจ คริสตไทย. 2528: 25; อางอิงจาก Applewhite. n.d) ไดใหความหมาย

ของความพึงพอใจในการทํางานวา เปนความสุข ความสบาย ที่ไดรับจากสภาพการทํางานรวมกับ

เพื่อนรวมงาน และมีทัศนคติที่ดีตองาน และความพอใจกับรายไดจากองคกร 

 บลัมและเนยเลอร (Blum; & Naylor. 1968: 364) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา

เปนทัศนคติตาง ๆ ซึ่งเปนผลมาจากงานและปจจัยตาง ๆ เชน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา ความ

มั่นคงในการประกอบอาชีพ สภาพของงาน โอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือ ความ
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เหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชาตอ

พนักงาน 

 วิคชิโอ (Vicchio. 1991) สรุปความหมายของความพึงพอใจในงานวาเปนผลรวมของความคิด 

ความรูสึก แนวโนมที่จะแสดงพฤติกรรมของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ ความพึงพอใจในงานของบุคคล

เกิดขึ้นและมีความแตกตางกันตามลักษณะประสบการณจากการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่น ๆ ความ

พึงพอใจในงานเกี่ยวกับความคาดหวังเกี่ยวกับงานของบุคคล เพราะระดับความคาดหวังเกี่ยวกับงานมี

ผลตอการประเมินคุณคาผลการปฏิบัติ อันจะสงผลตอระดับความพึงพอใจในงาน 

 เฟลดแมน และอารโนลด (Feldman; & Arnold. 1983: 192) ใหความหมายไววา ความพึง

พอใจในงาน คือ ส่ิงที่แสดงออก หรือความรูสึกในทางบวกที่มีอยูทั้งหมดที่บุคคลมีตองานที่เขาปฏิบัติ 

 นิวสตรอม และเดวิส (Newstrom; & Davis. 1989: 83) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน

ทัศนคติที่ชอบหรือไมชอบของผูปฏิบัติงานที่มีตองานที่ทํา ซึ่งแสดงใหเห็นวามีขอผูกพันหรือขอตกลง

ระหวางความคาดหวังจากงานของผูปฏิบัติกับผลตอบแทนที่จะไดรับจากงาน 

 ธีรวุฒิ บุณยโสภณ (2528: 45) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวาเปนผลสืบเนื่องมาจาก

ทัศนคติดานตาง ๆ ของบุคคลที่มีตองานที่เขาตองทํา ซึ่งรวมทั้งองคประกอบอื่น ๆ ที่สัมพันธกับงานที่

ทํา เชน สวัสดิการ มีความมั่นคง มีโอกาสกาวหนา คาจางสูง เพื่อนรวมงานที่ดี ผูบังคับบัญชาดี งานที่

ทําทาทายความสามารถ เปนตน 

             

 1.2. แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2542: 130) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึก

รวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับ

ผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะ

ทํางาน มีขวัญ และกําลังใจ ส่ิงเหลานี้มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานรวมทั้งการ

สงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร จึงอาจกลาวไดวาความพึงพอใจในการ

ทํางานมีความสําคัญ คือ 

 1. การรับรูปจจัยตาง ๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานทําใหหนวยงานสามารถ

นําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดขึ้นเปนประโยชนตอการทํางาน 
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 2. ความพึงพอใจในการทํางาน จะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาดงาน 

การลางาน การมาทํางานสายและการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

 3. ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคกรมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล ไดบรรลุเปาหมายองคกร 

 อนันตชัย คงจันทร (2532: 34) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานสามารถลดการขาด

งาน การเปลี่ยนงาน และอุบัติเหตุระหวางการทํางานได ความพึงพอใจในงานจึงเปนสัญลักษณของ

องคกรที่มีประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนปจจัยที่มีความสัมพันธ

กับความผูกพันตอองคกร 

 

 1.3. ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 

 สมิธ และคณะ (Smith; others. 1969: 169) ไดกลาวถึงองคประกอบของความพึงพอใจใน

การทํางาน มี 5 องคประกอบไดแก 

 1. ลักษณะของงาน ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะไดเรียนรู

และศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จ การรับรูหนาที่ความรับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน 

และวิธีการทํางาน 

 2. การบังคับบัญชา ไดแก รูปแบบของการบังคับบัญชา การใหคุณใหโทษ การใชเทคนิคใน

การบริหาร ความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา และทักษะของผูบังคับบัญชา 

 3. รายได หมายถึง จํานวนเงินที่ไดรับ ความยุติธรรม หรือความเทาเทียมกันของรายได 

 4. การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ไดแก โอกาสที่จะไดเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ความยุติธรรมในการ

เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และหลักเกณฑในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 

 5. เพื่อนรวมงาน หมายถึง บุคลากรที่ทํางานในหนวยงานที่มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย 

ชักชวนกันทํางาน การใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนมิตรภาพที่ดีระหวางกัน 
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 กิลเมอร (Gilmer. 1966: 280-283) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจไว 10 

ประการ คือ 

 1. ความมั่นคงปลอดภัย ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดทํางานตามหนาที่อยางเต็ม

ความสามารถและไดรับความเปนธรรม 

 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน เชน การมีโอกาสเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนงสูงขึ้น การมีโอกาส

ไดรับส่ิงตอบแทนจากความสามารถในงานที่ทํา 

 3. พอใจในการจัดการ ไดแก ความพึงพอใจในงานที่ทําและความพึงพอใจในการจัดการ 

 4. คาจาง มีความรูสึกพอใจในคาจางและรูสึกสมเหตุสมผลในส่ิงตอบแทน 

 5. ลักษณะงานที่ทํา  ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานที่ทําหากไดทํางานตรงความ

ตองการและความถนัด 

 6. การบังคับบัญชา  มีสวนทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 

 7. ลักษณะทางสังคม  หากผูปฏิบัติงานสามารถทํางานรวมกับคนอื่น ๆ ไดอยางมีความสุขก็

จะเกิดความพึงพอใจในการทํางานนั้น ๆ  

 8. การคมนาคมและการสื่อสาร  มีสวนชวยกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากนอย

ตางกันได 

 9. สภาพการทํางาน  ไดแก  แสง  เสียง  หองน้ํา  ชั่วโมงการทํางานมีสวนชวยใหเกิดความพึง

พอใจมากนอยตางกันได 

 10. ส่ิงตอบแทน  เชน  เงินบําเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย  

ก็มีสวนชวย  ใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 

 

 ล็อค (Locke. 1976: 1297-1349) ไดเสนอปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานที่เขา

ไดทําการศึกษารวบรวมไวในป ค.ศ.1976 ดังนี้ 

 1. ตัวงาน (Work) งานจะเปนองคประกอบอันดับแรก ที่จะทําใหคนพอใจหรือไมพอใจ 

หมายถึงวาคนนั้นชอบทํางานหรือไม ถาชอบและมีความสนใจอยูดวย ก็จะมีความพอใจในงานสูงเปน

ทุนอยูแลว นอกจากนี้ ลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาทาย ถาเกิดความสนใจในงาน ทําใหมีโอกาสที่

จะไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ งานจะตองมีระดับความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวย ไมใชยากหรืองาย
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เกินไป จํานวนงานหรือปริมาณงานควรพอดีกับความสามารถและเวลาของแตละบุคคล ไมใชปริมาณ

งานมากเกินไปแตใหทําในเวลาอันจํากัดมาก งานนั้นจะสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผู

ทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติการทํางานของตนเองได และพัฒนาได 

 2. เงินเดือนและคาจาง (Payment) คาจางอาจเปนเงินหรืออยางอื่นที่ลูกจางจะสามารถ

นําไปใชเปนเครื่องมือในการบําบัดความตองการของตนได อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมยุติธรรม

และเทาเทียมกันในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกันที่มีคุณสมบัติอยางเดียวกัน จะทําให

ผูปฏิบัติงานพึงพอใจ วิธีจายคาแรงเปนอีกวิธีหนึ่งที่มีสวนทําใหลูกจางหรือคนงานพอใจหรือไมพอใจ 

เชน การจายเปนรายเดือน รายปกษ รายวัน หรือจายเปนราย ๆ หรือจายจากจํานวนผลผลิต เปนตน 

 3. การเลื่อนตําแหนง (Promotion) คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณา

เลื่อนขั้นหรือเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไป เพราะในการปฏิบัติงานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับ

การพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง เพื่อใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการ

พิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นจะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับ 

 4. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหาร

และผูรวมงาน ทําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ เชน เมื่อบุคคลทําอะไรสําเร็จ ควรจะไดรับการ

ยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญ ใหความเชื่อถือกับบุคคลที่ประสบความสําเร็จ ผูบริหารควร

จะใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทํางานใหสําเร็จลงดวยดี 

 5. ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนที่บุคคลไดรับจากการ

ปฏิบัติงานหรือคาดหวังวาจะไดรับ ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได บําเน็จ บํานาญ คา

รักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจําป โบนัสประจําป เปนตน 

 6. สภาพการทํางาน (Working Condition) สภาพการทํางานรวมถึง สภาพแวดลอม

โดยเฉพาะทางกายภาพ (Physical Environment) รวมถึงอุณหภูมิ การถายเทอากาศ ความชื้น แสง 

เสียง ตลอดจนการจัดสภาพในหองทํางาน การทํางาน ที่ตั้งองคกรหรือโรงงาน ระยะเวลาทํางาน การ

หยุดพักในระหวางทํางาน เปนตน 

 7. การบังคับบัญชา (Supervision) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาเปนผูที่ทําใหบุคคลที่ทํางานมี

ความพึงพอใจในการทํางานหรือไมมีความพึงพอใจ  หัวหนาแบบตาง  ๆ  นั้นมี อิทธิพลตอ
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ผูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบริหารงานมากนอยแคไหน รูหลักมนุษยสัมพันธ

เพียงไร และเมื่อมีปญหาในการทํางานหัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอยเพียงไร 

 8. เพื่อนรวมงาน (Co-workers) เพื่อนรวมงานจะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของ

บุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ถาหากบุคคลมีเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถสูงพรอมที่จะใหความ

ชวยเหลือคนอ่ืนและมีความเปนมิตร บุคคลนั้นจะมีความพึงพอใจในสภาพการปฏิบัติงานไดมากกวา

คนอื่น ในทางตรงกันขามหากมีเพื่อรวมงานที่ดอยความสามารถ พึ่งพาอาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตร 

เปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการปฏิบัติงานดวย 

 9. องคกรและการบริหารงาน (Organization and Management) นโยบายและการจัดการ 

หรือการบริหารงานในองคกร การที่องคกรมีนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรง สวัสดิการ 

ลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูปฏิบัติงาน

นํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานได 

  

2. แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 

   2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 กิบสันและคนอื่นๆ (Gibson; Others. 2000: 127) ไดใหความหมายของการจูงใจวาหมายถึง 

แรงกระตุนหรือแรงผลักดันในตัวบุคคล และเปนสิ่งที่กอใหเกิดพฤติกรรมโดยตรง 

 ฟลิปโป (มนัส บุญวงศ. 2537: 15; อางอิงจาก Flippo. 1966) ไดใหความหมายของการจูงใจ

วาหมายถึง การกระตุนเรงเราและการทําใหเกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมคน อันจะยังสงผลใหเกิด

ความรูสึกภายในเปนพลัง มีการเรงเราหรือเปนอาการเคลื่อนไหวที่บงการหรือเปนชองทางใหมี

พฤติกรรมมุงสูเปาหมายที่ตองการ ทั้งนี้โดยอาจกระตุนเรงเราและทําใหเกิดอิทธิพลเชนวานั้นดวยการ

เชิงปฏิธานหรือเชิงบวก เชน การดําเนินการเพื่อตอบสนองความปารถนาตาง ๆ ใหเปนที่พอใจ และ

ดวยวิธีการเชิงลบ เชน การดําเนินการบังคับใหทํางานดวยวิธีการตาง ๆ เปนตน 

 ดาฟท  (มนัส บุญวงศ. 2537: 15; อางอิงจาก Daft. 1988: 398) ใหความหมายของแรงจูงใจ

วาหมายถึง แรงกระตุนหรือแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่ตองการ และเปนแรงกระตุนที่ใหบุคคลรักษา

พฤติกรรมนั้นไว 
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 ลัดดา กุลนานันท (2544: 7) แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเราที่มากระตุนหรือผลักดันใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาเพื่อที่จะบรรลุวัตถุประสงคหรือตอบสนองความตองการที่ตนเองมี

อยู แรงจูงใจจะเปนกําลังหรือพลังใจที่จะสงผลทําใหบุคคลปฏิบัติภาระหนาที่ใหสําเร็จตามที่องคกร

กําหนดไวโดยจะทําอยางนั้นไดตองมีความตองการเปนพื้นฐาน เร่ิมดวยความปรารถนา ความประสงค 

จุดมุงหมาย เปาหมาย ความอยาก เปนเงื่อนไข และหากเงื่อนไขเหลานี้ถูกกระตุนแลวก็จะไดรับการ

ตอบสนอง บุคลากรแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเต็มความสามารถและทุมเทความพยายามในการ

ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายองคกร ซึ่งก็จะสงผลใหไดผลงานที่ดีมีคุณภาพเปนไปตามมาตรฐานที่

กําหนดไว 

 ธงชัย สันติวงษ (2530: 394) การจูงใจในการปฏิบัติงาน คือ การพยายามใหประโยชนตอบ

แทนแกผูปฏิบัติงาน ทั้งนี้เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดเห็นหนทางที่จะไดรับประโยชนและมีผลประโยชน

รวมกัน การปฏิบัติงานตามความรับผิดชอบก็จะเปนไปอยางดีที่สุด การจูงใจจึงมีหลักสําคัญวาตอง

พยายามตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานทั้งรางกาย และจิตใจอยูเสมอ 

 

 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 สมยศ  นาวีการ (2520: 434)  ไดกลาวถึงปจจัยเบื้องตนที่จูงใจบุคคลใหเกิดความพึงพอใจ

ในงานไวดังนี้ 

 1. โอกาสความกาวหนา 

 2. เงินเดือน 

 3. ความทาทาย 

 4. การมีสวนรวมในการวางแผนปฏิบัติ 

 5. การยกยองและสถานภาพ 

 6. ความรับผิดชอบและอํานาจ 

 7. ความมั่นคงในอาชีพ 

 8. ความอิสระในการทํางาน 

 9. โอกาสของความเจริญเติบโตสวนบุคคล 

 10. สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี 
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 การจูงใจ (Motivation) เปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม  ควบคุม รักษาพฤติกรรม

และการกระทํา (Bovee; others. 1993: 462) มนุษยมีความตองการทางดานรางกาย (น้ํา อาหาร การ

พักผอนและที่อยูอาศัย) และมีความตองการดานอื่น ๆ เชน การยกยอง สถานะ ความรักความผูกพัน

กับบุคคลอื่น ๆ ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จและการรักษาผลประโยชนสวนตัว  

โดยทั่วไปความตองการจะเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผานไป และแตกตางกันในแตละบุคคลดวย 

 2.3 องคประกอบพื้นฐานที่จูงใจใหเกิดการทํางาน 

 นักทฤษฎีทางดานการบริหารและนักพฤติกรรมศาสตร  มีความเห็นสอดคลองกันวา 

ตัวกระตุนที่ทําใหมนุษยเกิดการจูงใจในการทํางาน ไดแก 

 1. ลักษณะของงานที่ทาทายความสามารถ 

 2. การมีสวนรวมในการวางแผนในการทํางาน 

 3. การใหการยกยองและสถานภาพ 

 4. การใหมีความรับผิดชอบมากขึ้นและมีอํานาจบารมีมากขึ้น 

 5. ความมั่นคง และความปลอดภัย 

 6. ความมีอิสระในการทํางาน 

 7. โอกาสความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว 

 8. โอกาสความกาวหนา 

 9. เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับเงิน 

 10. สภาพการทํางานที่ดี 

 จากองคประกอบพื้นฐานที่จูงใจใหบุคคลทํางานของบุคคลแตละคนใหทํางานมีประสิทธิภาพ

หรือไมนั้น สรุปไวดังนี้  

 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 116) การทํางานของแตละคนยอมข้ึนกับมูลเหตุจูงใจที่เปน

แรงกระตุนใหคนแตละคนทํางาน ผลงานจะดีหรือไมข้ึนอยูกับองคประกอบตอไปนี้ 

 1. ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานที่ แสงสวาง ระเบียบ กฎเกณฑของสถานที่ทํางาน 

บรรยากาศในการทํางาน เปนตน 

 2. เศรษฐกิจ เปนผลตอบแทนจากการทํางาน ไดแก คาจาง คาแรง เงินเดือน โบนัส คา

สมนาคุณ คาตอบแทน รวมทั้งฐานทางครอบครัว รายจายของครอบครัวมีผลตอการทํางาน 
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 3. ฐานะทางสังคม เปนสวนหนึ่งของงานและสังคม ตําแหนงงาน หนาที่การงานของแตละคน

ไดรับการยอมรับจากสังคม ก็จะทําใหบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจมีความรับผิดชอบมากขึ้น 

 4. เจตคติตองาน ความรูสึกวางานนั้นเปนสิ่งที่มีคุณคา เปนการรับผิดชอบตอสังคม จะ

กอใหเกิดประโยชนแกตนและสังคม บุคคลนั้นยอมจะรักงาน  นอกจากนี้ความถนัดความสนใจ ความ

เอาใจใสก็มีผลตอการทํางานเปนอยางมาก 

 5. ความอิสระในการทํางาน ความสามารถใชความรูความสามารถไดเต็มที่โดยไมตองมีใคร

มาบังคับบัญชา ไมไดบีบบังคับจากผูอ่ืน มีอิสระในการทํางาน เปนมูลเหตุใหคนตั้งใจทํางานและมี

ความสุขในการทํางานดวย 

 การเลือกแสดงพฤติกรรมของบุคคลในรูปแบบตาง ๆ อันเนื่องมาจากสภาวะภายในของ

บุคคลและสิ่งแวดลอม  ที่เปนพลังสิ่งกระตุน  การกระทําของมนุษยไปในทิศทางที่จะทําใหบรรลุ

จุดมุงหมาย หรือเปาหมายที่ตองการ ซึ่งนักจิตวิทยาเรียกวา “การจูงใจ” เทพพนม เมืองแมนและสวิง 

สุวรรณ   (2529: 20) ไดกลาววาการจูงใจประกอบดวย 

 1. ความตองการ (Need) คือ ความไมเพียงพอ หากมองในภาวะสมดุลของมนุษย ความ

ตองการจะเกิดขึ้นเมื่อการไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ เชน ความตองการอาหาร เกิดขึ้นเมื่อรางกาย

ขาดอาหารและน้ํา 

 2. แรงขับ (Drive) แรงขับถูกสรางขึ้นเพื่อบรรเทาใหความตองการลดนอยลง  ซึ่งอาจให

ความหมายของแรงขับงาย ๆ วาเปนการไมเพียงพอกับทิศทาง เชน ความตองการน้ํา อาหาร จะถูก

แบงออกมาในรูปของแรงขับของความกระหายและความหิว 

 3. เปาหมาย (Goals) เปาหมายหรือจุดมุงหมาย หมายถึง ส่ิงหนึ่งที่จะเปนอะไรก็ไดที่บรรเทา

ความตองการและลดแรงขับใหนอยลง  ดังนั้น การไดรับเปาหมายอันหนึ่ง จะหมายถึงการกระทําให

สภาพรางกายและจิตใจ  ฟนฟูสภาพที่มีความสมดุล และจะลดหรือขจัดแรงขับใหหมดไป 

 2.4 หลักพื้นฐานของการจูงใจ 

 การจูงใจ (Motivation) เปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคลเกิดความคิดริเร่ิม  ควบคุม รักษาพฤติกรรม

และการกระทํา (Bovee; others. 1993: 462) มนุษยมีความตองการทางดานรางกาย (น้ํา อาหาร การ

พักผอนและที่อยูอาศัย) และมีความตองการดานอื่น ๆ เชน การยกยอง สถานะ ความรักความผูกพัน
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กับบุคคลอื่น ๆ ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จและการรักษาผลประโยชนสวนตัว  

โดยทั่วไปความตองการจะเปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผานไป และแตกตางกันในแตละบุคคลดวย 

 ส่ิงจูงใจ (Motivators) เปนปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจ (Satisfaction) (Bovee; 

others. 1993: G-10) หรือหมายถึงอิทธิพล (Forces) ซึ่งชักจูงบุคคลใหกระทํา เปนอิทธิพลตอพฤติกรรม

มนุษย (Weihrich; & Koontz. 1993: 465) และอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลจะทําใหบุคคลสราง

ความแตกตางในตัวเองภายในองคกรผูบริการจะเปนผูจูงใจ และเปนผูคนหาสิ่งนี้  บุคคลจะตอบสนอง

ความตองการไดหลายดาน 

 การศึกษาถึงอิทธิพลซึ่งกําหนดการทํางานของพนักงานไมใชงานที่งาย สาเหตุที่พนักงานมี

ความกระตือรือรนและมีการทํางานที่สามารถทําใหบรรลุความสําเร็จอยางสม่ําเสมอ สาเหตุที่พนักงาน

มีการทํางานในระดับตํ่า  พนักงานเสียกําลังใจและเริ่มขาดงาน เหลานี้จะมีสาเหตุมาจากการจูงใจ  

การจูงใจข้ึนกับปจจัย 3 ประการ (1) ความสามารถ (2) ส่ิงแวดลอม (3) การจูงใจ  กระบวนการจูงใจ  

เร่ิมตนมีความตองการเกิดขึ้น  การรับรูของบุคคลไมสมหวัง  พนักงานจะรูสึกถึงความตองการที่ทาทาย  

คาตอบแทนที่สูงขึ้น  การยอมรับจากกลุม ความตองการเหลานี้นําไปสูกระบวนการตัดสินใจของ

พนักงานใหสามารถตอบสนองความพึงพอใจและตามดวยการกระทํา ซึ่งอาจกระตุนโดยการใหรางวัล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพประกอบ 1  แสดงโมเดลพื้นฐานของการจูงใจ 

 

 ที่มา:  Weihrich; & Koontz. (1993). Management: a global perspective. 10th ed. P.465. 

1.การรับรูความตองการ 

(ทฤษฎีความตองการ) 

2.การพจิารณาวิธทีี่สนอง 

ความพึงพอใจ 

(ทฤษฎีกระบวนการ) 

3.การมพีฤติกรรมใหบรรลุ 

เปาหมาย 

4.การประเมนิรางวัล 

(ทฤษฎีการเสริมแรง) 
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 การจูงใจ (Motivation)  เปนสิ่งเราและความพยายามที่จะตอบสนองความตองการหรือ

เปาหมาย  สวนความพึงพอใจ (Satisfaction) หมายถึง ความพอใจเมื่อความตองการไดรับการ

ตอบสนอง  ดังนั้น การจูงใจจึงเปนสิ่งเราเพื่อใหไดผลลัพธ คือ ความพึงพอใจซึ่งเปนผลลัพธ  ดังรูป ซึ่ง

เมื่อเกิดแรงจูงใจขึ้นแลว สามารถตอบสนองแรงจูงใจนั้น  ผลลัพธก็คือความพึงพอใจ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  แสดงความแตกตางระหวางการจูงใจและความพึงพอใจ 

 

 ที่มา:  Weihrich; & Koontz. (1993). Management: a global perspective. 10th ed. P.465. 

 

 2.5  ทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs) (ธนวรรธ  ตั้งสิน       

ทรัพยศิริ. 2550: 133-136) กลาวถึง ส่ิงจูงใจ จากความตองการของมนุษย และไดวางกระบวนการทาง        

ความตองการของมนุษยไววามนุษยมีความตองการอยูเสมอไมมีที่สิ้นสุด ในขณะที่ความตองการใดไดรับ     

การตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นจะเขามาแทนที่  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวไมเปน

ส่ิงจูงใจอยู  ซึ่งความตองการของมนุษยนั้นมีลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูง  ซึ่งแบงออกเปน 5 ข้ัน ดังนี้ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs)  ความตองการทางดานรางกายเปน   

ความตองการเบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร น้ํา ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยา

รักษาโรค  ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ ฯลฯ ความตองการทางดานรางกายจะมีอิทธิพล

ตอพฤติกรรมของตน  ก็ตอเมื่อความตองการดานรางกายยังไมไดรับการตอบสนองเลยในดานนี้  โดยปกติ

การจูงใจ (Motivation) 
ผลลัพธ 

(Results) 

ความพึงพอใจ 

(Satisfaction) 
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แลวองคกรทุกหนแหงมักจะตอบสนองความตองการของแตละคนดวยวิธีการทางออม คือ การจายเงิน

คาจาง 

 2.  ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (Security or Safety Needs)  ถาหากความตองการ

ทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว  มนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไปที่สูงขึ้น          

คือ ความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตาง ๆ ความตองการทางดานความปลอดภัย      

จะเปนเรื่องเกี่ยวกับการปองกันเพื่อใหเกิดความปลอดภัยจากอันตรายตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับรางกาย           

ความสูญเสียทางดานเศรษฐกิจ  สวนความมั่นคงนั้น  หมายถึง ความตองการความมั่นคงในการดํารงชีพ  

เชน ความมั่นคงในหนาที่การงาน สถานะทางสังคม 

 3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongingness Needs) ภายหลังจากที่ไดรับการสนอง

ในสองขั้นดังกลาวแลวก็จะมีความตองการสูงขึ้น คือ ความตองการทางสังคมจะเริ่มเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญ   

ตอพฤติกรรมของคน  ความตองการทางดานนี้จะเปนความตองการเกี่ยวกับการอยูรวมกัน และการไดรับ  

การยอมรับจากบุคคลอื่น และมีความรูสึกวาตนเองนั้นเปนสวนหนึ่งของกลุมทางสังคมเสมอ 

 4.  ความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or Status Needs) ความตองการขั้นตอมาจะเปน

ความตองการที่ประกอบดวยสิ่งตาง ๆ ดังนี้ คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องความสามารถ ความรูและ

ความสําคัญในตัวของตนเอง รวมตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดน เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรือ

อยากที่จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนาที่การงาน การดํารงตําแหนงที่สําคัญใน

องคกร 

 5.  ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self – actualization or Self – Realization) ลําดับข้ัน

ความตองการที่สูงสุดของมนุษย คือ ความตองการที่อยากจะประสบความสําเร็จในชีวิตตามความนึกคิด 

หรือความคาดหวัง ทะเยอทะยานใฝฝนที่อยากไดรับผลสําเร็จในส่ิงอันสูงสุดในทัศนะของตน 
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ภาพประกอบ 3  แสดงความตองการลําดับข้ันของมาสโลว 

 

 ที่มา:  Arnold; & Feldman.(1986). Organizational Behavior. p.53. 

 

 2.5 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

 ทฤษฎีการจูงใจโดยเฮอรเบิรก (Herzberg, Mausner; & Sntdeman. 1959: 113-115) ได

เสนอวาปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน และไมพึงพอใจในการทํางาน 

หรือ หมายถึง การทํางานโดยหลักการของเจาของกิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับ

พนักงาน การสรางความพึงพอใจใหมากเปนสิ่งลําบาก สามารถแบงออกไดเปน 2 ปจจัยดังนี้ 

 1 ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการ

ทํางาน ซึ่งถือวาเปนปจจัยภายใน เหตุที่เรียกวาปจจัยปองกันความไมพอใจวาเปนปจจัยอนามัย เพราะ 

ผลกระทบของปจจัยเหลานี้มีแตแรงงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน เชน เมื่อเราเกิดมีบาดแผล

ตองใสยารักษาใหหาย การใชยาไมไดรับความสนใจสิ่งตาง ๆ จะเลวรายไปกวาเดิม เชนผูที่มีสุขภาพดี 

ก็ตองรับประทานอาหารดีๆ จะไมชวยทําใหสุขภาพดีข้ึนถาสุขภาพดีแลว แตถาไมรับประทานอาหารดี

เขาจะเริ่มปวย การศึกษาของเฮอรเบิรก ไดแบงปจจัยตางๆดังนี้ 
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  ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจใหคนชอบและ

รักงานที่ปฏิบัติเปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหแกบุคคลในองคกรใหปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น เพราะเปนปจจัยที่สามารถตอบสนองความตองการภายในบุคคลไดดวย ไดแก 

 1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตางๆ การรูจัก

ปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงาน

นั้น 

 1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือหรือ

ไดรับการแสดงความยินดีไมวาจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือจากบุคคลอื่นในหนวยงาน เมื่อ

ปฏิบัติงานสําเร็จ หรือเมื่อไดสรางชื่อเสียงใหกับหนวยงานจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจ เพราะสิ่งหนึ่งที่

เปนความตองการของมนุษยในการมีชีวิตอยูในสังคม คือ การใหผูอ่ืนมีความรูสึกตอตนวา ตนมีคุณคา 

มีความสําคัญ การยอมรับนี้อาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือ

การแสดงออกที่ส่ือใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อไดทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผล

สําเร็จ และการยอมรับนับถือจะแฝงอยูในความสําเร็จในงานดวย 

 1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานที่ทําเปนงานที่

นาสนใจตรงกับความรูความสามารถ ทาทายความสามารถตองใชความมุงมั่นในการปฏิบัติงาน ตอง

ใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ มีความยากงายและกวางขวางและเปนงานที่ตองอาศัยความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตเพียงผูเดียวทํา

ใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจงานที่ทาทายความสามารถมีแนวโนมที่จะนําไปสูความพอใจในการ

ทํางานมากกวาและผูปฏิบัติงานไดใชความคิดสรางสรรคในการพยายามที่จะทํางานใหประสบ

ความสําเร็จอันจะนํามาซึ่งความพึงพอใจในการทํางาน 

 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติงานของตนเองตามความตองการอยางเต็มที่ และการที่ ผูบังคับบัญชาไดใหโอกาสแก

ผูปฏิบัติงานไดรับผิดชอบในการทํางานของตนเองอยางอิสระ โดยไมจําเปนที่จะตองดําเนินการ

ตรวจสอบ หรือควบคุมการทํางานมากเกินไป หรือโอกาสที่จะไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชาให

ปฏิบัติหนาที่เพิ่มมากขึ้นรวมทั้งการใหอํานาจการไดรับความไววางใจขึ้นมีความเปนอิสระในการ
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ตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ของตนเองรวมทั้งการมอบหมายงานใหรับผิดชอบอยางเหมาะสมเปนวิธีการ

หนึ่งในการจูงใจใหมีการปฏิบัติงานเต็มที่มากขึ้น 

 1.5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อน

เงินเดือนหรือตําแหนงใหสูงขึ้น เพราะการมีโอกาสเลื่อนตําแหนง จะชวยใหคนมีความกระตือรือรนใน

การทํางาน และโอกาสที่จะไดเพิ่มพูนความรูความสามารถในการทํางาน เพื่อความเจริญกาวหนาใน

การทํางานใหตนเอง รวมทั้งการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสเติบโตดานความรู ความสามารถและ

ความชํานาญมากขึ้นไมวาจะโดยการฝกอบรม การใหศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสรางประสบการณ

ในการทํางานตาง ๆ การไดรับปจจัยเหลานี้จะเปนเครื่องจูงใจใหคนเกิดความขยันในการทํางาน 

 2. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจใน

การทํางาน เชน นโยบายการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคง เงิน ปจจัยเหลานี้ไมไดจูงใจใหพนักงานผลิตมากขึ้น แต

ปองกันไมใหผลผลิตลดลง ปจจัยอนามัยจะรักษาแรงจูงใจใหอยูในระดับสูงแลวปองกันแรงจูงใจไมให

เกิดขึ้นในทางลบ สวนปจจัยที่มีผลในทางบวกตอแรงจูงใจในการทํางาน คือ โอกาสเจริญเติบโต 

ลักษณะงาน ความสําเร็จ การยกยองชมเชย ความรับผิดชอบ ความกาวหนา 

 ปจจัยค้ําจุน  (Hygiene Factors) หมายถึง ปจจัยแวดลอมที่จําเปนตองมี จึงจะทําใหคนงาน

ยอมทํางานไดถาปจจัยตัวใดตัวหนึ่งขาดตกบกพรองไป ก็จะทําใหคนงานเกิดความไมพอใจในการ

ทํางาน เขาทํานองเปนปจจัยตัวหนึ่งที่ทําใหเกิดความพอใจที่จะมาทํางาน และที่เรียกกันวาปจจัยค้ําจุน

ก็เพราะวา ถาปจจัยตัวใดตัวหนึ่งขาดไปคนงานก็อาจมาทํางานแตทําดวยความไมเต็มใจ สภาพเชนนี้

เองทําใหคนงานนั้นเกิดอาการสุขภาพจิตเสื่อมไดในเวลาตอไป ปจจัยนี้จะเปนปจจัยที่มาจากภายนอก

ตัวบุคคล ไดแก  

 2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administrator) หมายถึงการ

จัดการ และการบริหารองคกร การติดตอส่ือสารภายในองคกร การบริหารจัดการที่มีความยืดหยุน 

ผูบริหารจะตองมีความรูความสามารถ มีประสบการณ มีทักษะเฉพาะในการบริหาร มีการบริหารที่ตอง

มีเทคนิคในการปฏิบัติเพื่อใหงานสําเร็จตามวัตถุประสงค มีประสิทธิภาพ และเกิดความพอใจของคน

ทุกฝายและในดานการกําหนดนโยบายตองมีนโยบายในการบริหารที่ชัดเจน ไดรับขอมูลขาวสาร

เกี่ยวกับนโยบายอยางเพียงพอ เพื่อความเขาใจตรงกันในการปฏิบัติงานของทุกคนและสามารถ
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นําไปใชในการปฏิบัติงานไดนอกจากนั้นถาบุคคลมีสวนรวมในการวางแผนและกําหนดแนวทางในการ

ทํางาน ไดแสดงความเห็นวิพากษวิจารณเกี่ยวกับนโยบาย เขาจะมีแรงจูงใจในการทํางานนั้นใหสําเร็จ

มากยิ่งขึ้น หากบุคคลในองคกรไมเขาใจแจมชัดถึงหนาที่ในการปฏิบัติงานของเขา รวมทั้งไมเขาใจ

มาตรฐานและเปาหมายของงานแลวยอมมีความสับสน เพราะวาปฏิบัติงานไมถูกตองซึ่งสงผลใหเกิด

ความไมพึงพอใจในงานได 

 2.2 ความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน (Interpersonal Relations) หมายถึง การสราง

สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลในองคกรในฐานะที่เปนสมาชิกในหนวยงานหนึ่ง ๆ จะตองมีบุคคลที่

เกี่ยวของอยูลอมรอบและบุคคลเหลานั้นตางก็อยูในสถานภาพที่แตกตางกัน จึงจําเปนตองปฏิบัติตน

ใหแตกตางกันไปตามสถานภาพ ความสัมพันธของบุคคลในองคกร ไดแก ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชา กับเพื่อนรวมงาน กับผูใตบังคับบัญชา และความสัมพันธกับบุคคลทั่วไป ลักษณะ

ความสัมพันธดังกลาวเปนไปอยางฉันมิตรมีกิริยาวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถ

ทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี มีความสามัคคีปรองดอง 

 2.3 ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความ

มั่นคงในการทํางาน การไดรับการปกปองคุมครอง ความยุติธรรมในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพ

หรือความมั่นคงขององคกร การใหความมั่นใจวาจะไมประสบส่ิงที่ไมพึ่งปรารถนา เชน การไมมีงานทํา 

การสูญเสียตําแหนง การลดตําแหนง การสูญเสียรายได การขจัดความกลัวสรางความมั่นคงปลอดภัย

ใหเกิดขึ้น มีความเขาใจกันดีกับผูบังคับบัญชา 

 2.4 สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ

งาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณ

เครื่องมือเครื่องใช เครื่องอํานวยความสะดวกในการทํางาน หองทํางานหรือสถานที่ทํางาน ตลอดจน

ความปลอดภัย และสุขภาพในการทํางาน การปองกันอันตรายเนื่องจากอุบัติเหตุในการทํางาน 

อันตรายที่สัมพันธกับการทํางาน มีการใสใจและใหความสําคัญเกี่ยวกับความปลอดภัและสุขภาพ

ตลอดจนการจัดองคประกอบในการทํางานที่ดีไมวาจะเปนดานกายภาพ จิตใจ หรือสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ลักษณะตางๆเหลานี้จะมีผลตอการสรางแรงจูงใจเปนอยางมาก งานที่มีสภาพแวดลอมไม

ดีนักจะทําใหคนงานทอแทในที่สุดจะทําใหเบื่อหนายในการทํางาน 
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 2.5 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนข้ันเงินเดือนใน

หนวยงานตลอดจนการไดรับเงินคาตอบแทน เงินสวัสดิการตาง ๆ จากหนวยงาน เพราะเงินเดือนหรือ

รายไดอ่ืนเปนปจจัยอยางหนึ่งที่จะชวยธํารงรักษาคนใหอยูกับองคกร แตไมมีสวนชวยมากนักในการ

สรางแรงจูงใจถาไมมีปจจัยอ่ืนมาชวยเสริม เงินเดือนดีอยางเดียวไมไดทําใหคนงานทํางานหนักขึ้นแต

ถาเงินเดือนนอยเกินไป หรือเงินเดือนขึ้นนอยกวาที่คาดหวังกลับจะทําใหคนงานลดนอยลง ฉะนั้นการ

ไดรับเงินเดือนหรือเงินรายไดอ่ืนที่เหมาะสมกับคาครองชีพเปนความตองการของคนในองคกร 

 อยางไรก็ดีเกี่ยวกับทฤษฏีสองปจจัยนี้ สมยศ นาวีการ (2520: 99-100) ใหความเห็นวา 

ปจจัยค้ําจุนไมใชเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเพิ่มผลผลิตขึ้น แตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมให

คนไมพอใจในงานที่ทําอยูเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญจาการศึกษาของเฮอรเบิรก คือ ปจจัยที่

เรียกวาปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอ

ความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือ ปจจัยค้ําจุนยอมเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา ถา

หากวาปจจัยค้ําจุนไมมีอยู แตถาปจจัยใจค้ําจุนมีอยู จะไมไดหมายความวาคนจะมีความพอใจในงาน

ที่ทํา ทั้งนี้ปจจัยค้ําจุนเปนขอกําหนดเบื้องตน เพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจในงานที่ทําเทานั้นเอง สวน

ปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนสาเหตุใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา แตจะเปนปจจัยที่กระตุนหรือจูงใจใหคน

เกิดความพอใจในงานที่ทําเทานั้น ดังนั้นขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอรเบิรก ก็คือ ความพอใจในงาน

ที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน (สมยศ นาวีการ 2520: 340) 

 Herzberg ไดอธิบายเพิ่มเติมวาองคประกอบทางดานการจูงใจ (Motivation) จะตองมีคา

เปนบวกเทานั้น จึงจะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานขึ้นมาได แตถาคาเปนลบก็จะไมทําใหบุคคล

ไมพึงพอใจในการทํางานแตอยางใด สวนองคประกอบดานสุขอนามัย (Hygiene) ถามีคาเปนลบ 

บุคคลจะมีความรูสึกไมพอใจในงานแตอยางใด เนื่องจากองคประกอบดานสุขอนามัยนี้มีหนาที่จะค้ํา

จุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว จึงสรุปไดวาทั้งสองปจจัยจะตองมีคาในเชิง

บวกเทานั้นจึงจะทําใหความพึงพอใจในงานของบุคคลเพิ่มมากขึ้น 
 

 

3. ประวัติของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) (LPN) ที่ตั้งสํานักงาน 1168/109 อาคาร

ลุมพินี ทาวเวอร ชั้น 36 ถนนพระราม 4 แขวงทุงมหาเมฆ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร เลขทะเบียน
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บริษัท 0107537002303 (บมจ.เลขที่ 447) ประกอบธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพย ประเภทโครงการ

อาคารชุดพักอาศัย ที่มีประวัติยาวนานเกือบ 2 ทศวรรษ  ซึ่งตลอดเวลาที่ผานมานั้น  บริษัทมี

พัฒนาการที่สําคัญอันเกิดจากการเปลี่ยนแปลงทั้งวิธีคิดและกระบวนการบริหารจัดการภายในที่นํามา

ซึ่งวิสัยทัศนที่แตกตางกันในแตละชวงเวลา  วันเวลาที่ผานไป  แนวความคิดในการพัฒนาโครงการยิ่ง

ลึกซึ้งตามประสบการณและเจตนารมณในการพัฒนาที่พักอาศัยที่มีคุณภาพใหกับผูอยูอาศัย 

 ป 2532 จุดเริ่มตนของธุรกิจ 

บริษัทถือกําเนิดขึ้นจากบุคคลหลากหลายสาขาอาชีพ ที่มีความมุงมั่นรวมกันในการพัฒนา

อสังหาริมทรัพยที่มี คุณภาพใหแกสังคมไทย โดยกอต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2532 ดวยทุนจด

ทะเบียน 50 ลานบาท และเริ่มตนพัฒนา โครงการ “ลุมพินี ทาวเวอร” อาคารชุดสํานักงานสูง 37 ชั้น 

แหงแรกบนถนนพระราม 4 ซึ่งเปนที่ตั้งของสํานักงาน ใหญมาจนถึงปจจุบัน 

 ป 2533-2536 ปรับโครงสรางการดําเนินธุรกิจ 

 นอกจากการพัฒนาโครงการตาง ๆ แลว ระยะแรกของการดําเนินงาน ยังเปนชวงเวลาของ

การขยายการลงทุนและการพัฒนาการใหบริการภายใตการดําเนินงานของบริษัทและบริษัทในเครือ  

โดยเมื่อป 2533 บริษัทไดลงทุนในบริษัท พรสันติ  จํากัด  ในสัดสวนการลงทุนรอยละ 20.00 เพื่อ

พัฒนาโครงการทั้งที่เปนอาคารชุดพักอาศัยและลัษณะอื่น ๆ รวมทั้งไดจัดตั้งบริษัท  ลุมพินี พรอพเพอร

ตี้ มาเนจเมนท จํากัด ข้ึน เมื่อป 2535 เพื่อบริการหลังการขายโดยกําหนดทิศทางในการใหบริการ  

บริหารจัดการอาคารชุดแกทุกโครงการที่บริษัทและบริษัทยอยไดพัฒนาขึ้น  นอกจากนั้นยังไดเพิ่ม

สัดสวนการลงทุนในบริษัท พรสันติ จํากัด เปนรอยละ 99.99 ของทุนชําระแลว 200 ลานบาท 

 ป 2537 เขาสูองคกรมหาชน 

ภายในระยะเวลา 5 ป ของการดําเนินงาน บริษัท ไดจดทะเบียนแปรสภาพเปนบริษัทมหาชน 

เมื่อวันที่ 21 มิถุนายน 2537 ทะเบียนเลขที่ บมจ.477 โดยตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยไดรับบริษัท

เขาเปนบริษัท จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ใชชื่อหลักทรัพยวา “LPN” และไดออกหุนสามัญเพิ่มทุน

จํานวน 9.2 ลานหุน เพื่อจัดสรร ใหแกประชาชนทั่วไป โดยมีมูลคาที่ตราไวหุนละ 10 บาท และราคา

เสนอขายตอหุน 64 บาท ซึ่งตอมาไดเพิ่มทุนเปน 460 ลานบาท เมื่อวันที่ 4 พฤศจิกายน 2537 

 ป 2540-2541 เผชิญวิกฤติเศรษฐกิจ 

 เมื่อคร้ังที่ประเทศไทยเกิดวิกฤตเศรษฐกิจครั้งใหญ จากการประกาศลอยตัวคาเงินบาท และ

การปดตัวลงของ 56 สถาบันการเงิน  ซึ่งสงผลกระทบเปนวงกวางทั้งระบบเศรษฐกิจ  ในสวนบริษัทก็
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ไดรับผลกระทบรุนแรงนี้เชนกัน  ทําใหมีภาระหนี้กับสถาบันการเงินกวา 3 พันลานบาท เปนเหตุใหตอง

ปรับโครงสรางองคกร ปรับเปลี่ยนกลยุทธและกระบวนการทํางานใหมทั้งหมด พรอมพัฒนา

ประสิทธิภาพบุคลากรใหสอดรับกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจซบเซา 

 ป 2542 ปรับโครงสรางหนี้ไดสําเร็จพรอมดําเนินธุรกิจ 

เมื่อวันที่ 26 กรกฎาคม 2542 บริษัทไดแตงตั้ง บริษัท คาเธย แอสเซท แมเนจเมนท จํากัด เปน

ที่ปรึกษาในการปรับปรุง โครงสรางหนี้ และการเพิ่มทุนจดทะเบียนของบริษัท โดยรวมกันกําหนด

แนวทางในการเจรจาปรับปรุงโครงสรางหนี้ กับเจาหนี้ทุกราย รวมถึงการวางแผนงานเพิ่มทุนจด

ทะเบียนของบริษัท และประสบความสําเร็จในการปรับปรุงโครงสรางหนี้กับเจาหนี้สถาบันการเงินทั้ง

จํานวน คิดเปนมูลหนี้ 3,305.93 ลานบาท (อันเปนผลมาจากความเชื่อมั่นที่สถาบันการเงินมีตอบริษัท 

และสงผลตอเนื่องในการใหการสนับสนุนบริษัทมาจนถึงปจจุบัน)  นอกจากนี้ ที่ประชุมคณะกรรมการ

บริษัทไดจัดใหมีการประชุมวิสามัญผูถือหุน คร้ังที่ 1/2542 เมื่อวันที่ 4 ตุลาคม 2542 เพื่อพิจารณาเรื่อง

การเพิ่มทุนจดทะเบียนของบริษัทจากเดิม 460,000,000.00 บาท (ส่ีรอยหกสิบลานบาทถวน) เปน 

3,983,000,000.00 บาท (สามพันเการอยแปดสิบสามลานบาทถวน) โดยการออกหุนใหมเปนหุน

สามัญ  เพื่อการเพิ่มทุนจํานวน 352,300,000 หุน (สามรอยหาสิบสองลานสามแสนหุน) มูลคาที่ตราไว

หุนละ 10 บาท รวมจํานวน 3,523,000,000.00 บาท (สามพันหารอยยี่สิบสามลานบาทถวน) 

 ป 2543 เพิ่มความชัดเจนของการเปนองคกรธรรมาภิบาล 

 เมื่อวันที่  1  กุมภาพันธ  2543 ที่ประชุมคณะกรรมการบริษัท  ไดพิจารณาแตงตั้ ง

คณะกรรมการตรวจสอบ รวมทั้งไดกําหนดขอบเขต อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ เพื่อใหเปนไป

ตามหลักเกณฑในการกํากับดูแลกิจการของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย ซึ่งคณะกรรมการบริษัท

ไดใหความสําคัญอยางยิ่งกับการดําเนินงานตามหลักการกํากับดูแลกิจการที่ดีดังกลาว 

 ป 2544 บริษัทผูสรางตํานานอาคารชุดพักอาศัยใจกลางเมือง 

 ทามกลางภาวะเศรษฐกิจซบเซาซึ่งผูประกอบการตางก็ชะลอการพัฒนาโครงการอาคารชุดพัก

อาศัย บริษัทไดเปลี่ยนวิกฤติใหเปนโอกาสดวยการศึกษาความตองการพื้นฐานดานการอยูอาศัยของ

ลูกคาอยูตลอดเวลา และจากการปรับเปลี่ยนทั้งวิธีคิดและกระบวนการบริหารจัดการ  จึงเปนที่มาของ  

กลยุทธการพัฒนาโครงการรูปแบบใหม คืออาคารชุดพักอาศัยในใจกลางเมืองที่มีราคาลานตน ๆ ใกล

แนวรถไฟฟา โดยไดเปดตัว “โครงการลุมพินี เพลส สาทร” ริมถนนนราธิวาสราชนครินทร อาคารชุดพัก

อาศัยมูลคา 750 ลานบาท ซึ่งถือเปนจุดกําเนิดของ “ซิตี้คอนโด” ที่เปนตนแบบการพัฒนาโครงการของ
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บริษัทและผูประกอบการอื่น ๆ ในระยะตอมา  นอกจากนี้ ยังเปดตัวโครงการลุมพินี เซ็นเตอร แฮปปแลนด 

อาคารชุดพักอาศัยในยานบางกะป  ดวยกลยุทธในการพัฒนาโครงการใหลูกคาเขาอยูอาศัยไดภายใน

เวลา 1 ป ทําใหการกอสรางเสร็จสมบูรณและสามารถรับรูรายไดทั้งหมดในป 2545 นอกจากนี้ ยังไดจัด

กิจกรรมสงเสริมการขายอยางตอเนื่อง และเมื่อเดือนพฤศจิกายน 2544 บริษัทไดตกลงทําสัญญารวมทุน

กับบริษัท ยูนิเวนเจอร จํากัด (มหาชน) บริษัท แสนสิริ จํากัด (มหาชน) และบริษัท เยาววงศ จํากัด โดยได

จัดตั้งบริษัท แกรนด ยูนิตี้ ดิเวลล็อปเมนท จํากัด ข้ึน เพื่อพัฒนาโครงการลุมพินี เพลส วอเตอรคลิฟ ซึ่ง

เปนโครงการอาคารสรางคาง บนถนนรัชดาภิเษก-พระราม 3 ที่หยุดดําเนินการตั้งแตป 2540 เนื่องจาก

วิกฤติเศรษฐกิจ โดยบริษัทรวมทุนดังกลาวไดเขาฟนฟูและพัฒนาโครงการดังกลาวภายใตชื่อโครงการ 

“ลุมพินี เพลส วอเตอรคลิฟ” โดยบริษัทเปนผูรับผิดชอบดานการบริหารการตลาด การขาย และการ

กอสรางทั้งโครงการ และโครงการนี้เปนโครงการหนึ่งที่ประสบความสําเร็จอยางสูง ซึ่งเปนการแกไขปญหา

ของผูประกอบการ ลูกคาสถาบันการเงิน และผูมีสวนไดสวนเสีย ชวยลดอาคารสรางคางที่สงผลกระทบ

ตอส่ิงแวดลอมในบริเวณนั้นอีกดวย 

 ป 2545 ปรับทุนจดทะเบียนเพื่อความมั่นคงของฐานะทางการเงิน 

 ตามมติที่ประชุมใหญสามัญผูถือหุน ประจําป 2545 เมื่อวันที่ 30 เมษายน 2545 มีมติใหลด

ทุนจดทะเบียนจากเดิม 3,983,000,000.00 บาท (สามพันเการอยเปดสิบสามลานบาทถวน) ลดเหลือ

เพียง 460,000,000.00 บาท (ส่ีรอยหกสิบลานบาทถวน) และทําการเพิ่มทุนอีก 75,000,000.00 หุน 

(เจ็ดสิบหาลานหุน) คิดเปนจํานวนเงิน 750,000,000.00 บาท (เจ็ดรอยหาสิบลานบาทถวน) ซึ่งเมื่อ

รวมทุนจดทะเบียนชําระแลวเดิมจํานวน 460,000,000.00 บาท (ส่ีรอยหกสิบลานบาท) ทําใหบริษัทมี

ทุนจดทะเบียนทั้งสิ้น 1,210,000,000.00 บาท (หนึ่งพันสองรอยสิบลานบาท) โดยเปนทุนที่ชําระแลว 

ณ วันที่ 29 มกราคม 2547 จํานวน 946,826,190.00 บาท (เการอยสี่สิบหกลานแปดแสนสองหมื่นหก

พันหนึ่งรอยเกาสิบบาทถวน)  

 ป 2546-2547  ปรับกลยุทธไปสูความเปนมืออาชีพ 

 ในโอกาสที่บริษัทไดดําเนินธุรกิจครบ 15 ป ในป 2547 บริษัทจึงไดจัดกิจกรรมตาง ๆ ภายใต

โครงการ “15 ป ที่ผูกพัน”  เพื่อขอบคุณลูกคา ผูมีอุปการคุณ  ซึ่งใหการสนับสนุนตอบริษัทเปนอยางดี

ตลอดมา เชน การใหบริการตรวจเช็คระบบงานในหองชุดลูกคา โดยไมคิดคาบริการ การมอบอุปกรณ

และเครื่องใชที่จําเปนแกนิติบุคคลอาคารชุดตาง ๆ เพื่อใชเปนประโยชนสวนกลาง  นอกจากนี้ ยังได
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สนับสนุนในกิจกรรมสาธารณกุศลตาง ๆ เชน สนับสนุนเงินทุนเพื่อใชในการจัดสรางสนามเทนนิสเพื่อ

เยาวชน หรือการบริจาคเงินใหแกสภากาชาดไทย เพื่อจัดซื้ออุปกรณที่ใชเครื่องกรองไต สําหรับ

ชวยเหลือผูปวยไตเรื้อรังระยะสุดทาย การจัดคอนเสิรจการกุศลรวมกับตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

เพื่อมอบรายไดใหแกองคกรการกุศล การจัดกิจกรรม “15 ปที่ผูกพัน รวมแบงปนสูบานเด็กออนพญาไท” 

และการมอบทุนการศึกษาใหแกบุตรพนักงาน เปนตน 

 ป 2548-2549 ผูนําในธุรกิจพัฒนาอสังหาริมทรัพยดานอาคารชุดพักอาศัยและการ 

ปรับเปลี่ยนโครงสรางการบริหารจัดการ 

 ไมเพียงเปนชวงเวลาของการเติบโตอยางมั่นคง หากแตหมายถึงยางกาวที่ไดรับการยอมรับ

อยางกวางขวางในฐานะผูนําดานการพัฒนาอาคารชุดพักอาศัยทั้งจากนักวิเคราะห ลูกคาและ

ส่ือมวลชน รวมทั้งยังไดรับรางวัลและการจัดอันดับจากหนวยงานและองคกรตาง ๆ ไดแก 

 - บริษัทไดรับการจัดอันดับหลักทรัพยใหอยูในดัชนี SET Index 100 ของตลาดหลักทรัพย

แหงประเทศไทย โดยประกาศ ณ วันที่ 18 เมษายน พ.ศ.2548 การจัดอันดับใหเปน 1 ใน 93 บริษัทจด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยในป 2548 ที่ไดรับการประเมินผลการดําเนินงานดานการกํากับดูแลกิจการ

ดีเดนในกลุม Top Quartile จากการประเมินโดยสมาคมสงเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทย (IOD) 

โดยบริษทัไดรับการจัดอันดับในกลุม Top Quartile ติดตอกันเปนปที่ 3 

 - บริษัทไดรับการจัดอันดับจากสมาคมสงเสริมสถาบันกรรมการบริษัทไทยใหเปนบริษัทที่มี 

การกํากับดูแลกิจการในระดับ 4 ตราสัญลักษณ ซึ่งไดดําเนินงานตามหลักธรรมาภิบาล ที่มุงเนนการเปดเผย

ขอมูลตอนักลงทุน ผูถือหุน และบุคคลทั่วไปอยางโปรงใสมาโดยตลอด  โดยมีคะแนนเฉลี่ย 80-89 จาก

คะแนนเต็ม 100 และปนี้นับเปนปที่ 4 ที่บริษัทไดรับการสํารวจดานการกํากับดูแลกิจการที่ดีในอันดับดีมาก 

โดยมีบรรษัทภิบาลแหงชาติรับรองในฐานะเปนบริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ฯ 

 ป 2550-2551 จาก “ชุมชนนาอยู” สูวิสัยทัศนในระยะที่ 3 เพื่อการพัฒนาเชิงคุณภาพ 

 ในป 2550 บริษัทไดเปลี่ยนแปลงนโยบายการรวมลงทุนในบริษัท แกรนด ยูนิตี้ ดิเวลล็อป

เมนท จํากัด โดยลดสัดสวนการถือหุนลงจากเดิม รอยละ 33.33 เปนรอยละ 20 ของทุนจดทะเบียน

เรียกชําระแลวและไดจัดตั้งบริษัท ลุมพินี โปรเจค มาเนจเมนท เซอรวิส จํากัด ข้ึน เพื่อดําเนินการเรื่อง

การบริหารโครงการอสังหาริมทรัพยแบบครบวงจร อันไดแก งานทางดานวิศวกรรมและการกอสราง 

การเงิน การตลาด และการขาย ในป 2550 นับเปนพัฒนาการที่สําคัญอีกครั้งของบริษัท ที่ผลักดันให

นโยบายการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมและสังคมภายใตโครงการ “ชุมชนนาอยู” เปนนโยบายหลักที่ใช
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ในการขับเคลื่อนการดําเนินงานขององคกร เพื่อมุงสรางสรรคส่ิงแวดลอมและสังคม  พรอมคุณภาพชีวิตที่ดี 

ใหกับชุมชนที่บริษัทพัฒนาและบริหารจัดการ  รวมไปถึงชุมชนรอบขางและสังคมในระดับที่ใหญข้ึน 

โดยเนนการมีสวนรวมจากลูกคา พันธมิตร และพนักงาน เชน จัดใหมีการสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพื่อการ

เรียนรูการมีสวนรวม พรอมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและประสบการณจากตัวแทนคณะกรรมการ

เจาของรวมทุกโครงการ ในหัวขอ “ชุมชนนาอยู” เพื่อรวมกันกําหนดมาตรฐานและรูปแบบของการอยู

อาศัยรวมกันในแตละชุมชนที่บริษัทไดพัฒนาขึ้น ฯลฯ ในป 2551 ซึ่งเปนปแหงการเริ่มตนวิสัยทัศนใน

ระยะที่ 3 ที่มุงเนนการพัฒนาเชิงคุณภาพใหทุกมุมมอง ทั้งที่เกี่ยวของกับบุคลากร กระบวนการบริหาร

จัดการภายใน รวมถึงมิติดานลูกคาและการเงิน เพื่อสรางความสุขที่แทจริงบนพื้นฐานความพอเพียง 

สงผลใหบริษัทมีทรัพยสินที่มีคุณภาพและดํารงตัวตนความเปน LPN จนถึงปจจุบัน 
 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 อทิตา ใชภูพิรัตน (2545) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ในกลุม บริษัท สยามสตีลอินเตอรเนชั่นแนล จํากัด (มหาชน) โดยปจจัยที่เกี่ยวของในการศึกษาคือ ปจจัย

สวนบุคคล ปจจัยสวนพฤติกรรมผูนํา ปจจัยลักษณะงาน และปจจัยบรรยากาศขององคกร มีกลุมตัวอยาง

ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ กลุมพนักงานระดับปฏิบัติงาน จํานวน 400 คน ซึ่งมีเพศชายมากกวาเพศหญิง 

จากผลการวิจัยพบวา เพศที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานการเปลี่ยนตําแหนงงาน 

ลักษณะงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง และสถานที่ทํางานที่มีการจัดสถานที่สําหรับพักผอนในชวงวลา

พักใหแตกตางกัน โดยเพศชายมีความพึงพอใจมากกวาเพศหญิง สวนความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน

ผูรวมงานของพนักงานและหนวยงานอื่น ใหความสําคัญตอความคิดของพนักงาน เพศหญิงจะมีความพึง

พอใจมากกวาเพศชาย สภานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานงานที่

พนักงานทําอยูจนกวาจะเกษียญอายุงาน งานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง สถานที่ทํางานที่ปราศจากเสียง

รบกวน มีการจัดสถานที่สําหรับพักผอนในชวงเวลาพัก และความพึงพอใจในอัตราเงินเดือน คาจางและ

ผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ แตกตางกัน สวนในเรื่องของความสัมพันธ ปจจัยพฤติกรรมผูนํา ปจจัยลักษณะ

งาน และปจจัยดานบรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอในในการปฏิบัติงาน 

 นเรศ ภูโคกสูง (บทคัดยอ: 2541) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานมีความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานในดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติและความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก 
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ในขณะที่มีความพึงพอใจในระดับปานกลางตอดานความมั่นคงในงาน ดานความเปนตัวของตัวเอง ดาน

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและสวัสดิการ 

 สุวรรณ ภูติวณิชย (2541) ศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่

สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ ในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง

ศึกษาธิการ โดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg คือ ปจจัยจูงใจประกอบดวย ความสําเร็จ การยกยอง 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางานและความมั่นคง และปจจัยอนามัย ไดแก 

เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายการบริหาร การบังคับบัญชา ส่ิงแวดลอมของการทํางาน และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลการวิจัยพบวาขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

 เฮอรเบิรก และคนอื่นๆ (Herzberg; other. 1959: 60-63). ไดศึกษาวิจัยองคประกอบของความ

พึงพอใจและไมพึงพอใจ โดยศึกษาจากนักบินและวิศวกรจํานวน 200 คน เพื่อหาวาอะไรเปนองคประกอบ

ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ซึ่งพบวาสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจมี 5 ประการ ไดแก การไดรับความสําเร็จ 

การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนา สวนองคประกอบที่ทําใหเกิดความไม

พึงพอใจมี 11 ประการ ไดแก เงินเดือน โอกาสความกาวหนา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธ

กับผูใตบังคับบัญชา ฐานะของอาชีพ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายและการ

บริหาร สภาพการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัยและชีวิตสวนตัว 

 Guilford; & Gray (1970) ไดรวบรวมองคประกอบที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางาน

จากงานวิจัย 150 ชิ้นพบวา ส่ีปจจัยแรกที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความมั่นคงใน

การทํางาน ตัวงานเอง ความกาวหนาในการทํางาน และการไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ในการวิจัยเรื่องปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. 

ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. กําหนดประชากร และเลือกกลุมตัวอยาง 

 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 

 5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. กําหนดประชากร และเลือกกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 959 คน (ที่มา: ฝายทรัพยากรมนุษย ณ วันที่ 30 ธันวาคม 2556) 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ 

ทาโรยามาน (Taroyamane. 1970: 580–581) กําหนดใหมีความเชื่อมั่นที่ 95% โดยความคลาดเคลื่อน          

ที่ยอมรับไดไมเกิน 5% หรือ 0.05  
 

 

    

 
 

 เมื่อ  n แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 

   N แทน ขนาดของประชากร 

   e แทน ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 

n  =         N 

               1+ N e2 

 



31 

 

 คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากประชากร  959 คน คาความคลาดเคลื่อน 5% หรือ 0.05 

แทนคาในสูตร 

 

 

 

  

 จากการคํานวณจะไดกลุมตัวอยาง 283 คน 

 

 วิธีการสุมตัวอยาง 

 วิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงาน

ระดับปฏิบัติการและพนักงานระดับบริหาร ที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตางๆ ของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดี

เวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 
 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งสรางเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่สงผลตอความความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)  โครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 2 

สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 

 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 

 

 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ซึ่งมีปจจัยดังนี้ ความสําเร็จในการทํางานของ

บุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน สวัสดิการของพนักงาน และสภาพแวดลอม

ของการทํางาน ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close - ended Question) ใชมาตราสวนประมาณคา 

n  =               959 

                         1+ (959)(0.05)2 

                = 283 
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(Likert scale) โดยมีคําตอบใหเลือก 5 ตัวเลือก เปนระดับความเห็นดวยของผูตอบแบบสอบถาม คือ     

มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  5  คะแนน        หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 

  4  คะแนน        หมายถึง เห็นดวยมาก 

  3  คะแนน        หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 

  2  คะแนน        หมายถึง เห็นดวยนอย 

  1  คะแนน        หมายถึง เห็นดวยนอยที่สุด 

 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับของปจจัยจูงใจ สูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นได

ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 29)  

                                                                     

               

 

 

  

 เกณฑเฉล่ียระดับขอมูลปจจัยจูงใจเปนดังนี ้

 คะแนนตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถงึ เห็นดวยมากที่สุด  

 คะแนนตั้งแต 3.40 – 4.20 หมายถงึ เห็นดวยมาก  

 คะแนนตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถงึ เห็นดวยปานกลาง  

 คะแนนตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถงึ เห็นดวยนอย  

 คะแนนตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถงึ เห็นดวยนอยที่สุด  

 

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                                                               จํานวนชั้น 

  = 5 – 1  

                                                    5 

      = 0.8 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยเปนคําถามวัดจากระดับของความพึงพอใจ

ในงานของพนักงานบริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)  จํานวน  5  ขอ  ซึ่งมีลักษณะเปน

คําถามปลายปด (Close - ended Question) ใชมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) โดยมีคําตอบให

เลือก 5 ตัวเลือก คือ มีความรูสึก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนน ดังนี้ 

  5  คะแนน        หมายถึง ระดับความพึงพอใจมากที่สุด 

  4  คะแนน        หมายถึง ระดับความพึงพอใจมาก 

  3  คะแนน        หมายถึง ระดับความพึงพอใจปานกลาง 

  2  คะแนน        หมายถึง ระดับความพึงพอใจนอย 

  1  คะแนน        หมายถึง ระดับความพึงพอใจนอยที่สุด 

 

 เกณฑการแปลความหมายของคะแนนตามระดับความพึงพอใจ สูตรการคํานวณชวงกวางของชั้นได

ดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 29)  

                                                                     

               

 

 

 

 เกณฑเฉล่ียระดับขอมูลความพึงพอใจเปน ดังนี ้

 คะแนนตั้งแต 4.21 – 5.00 หมายถงึ ความพึงพอใจอยูในระดับมากทีสุ่ด 

 คะแนนตั้งแต 3.40 – 4.20 หมายถงึ ความพึงพอใจอยูในระดับมาก 

 คะแนนตั้งแต 2.61 – 3.40 หมายถงึ ความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 

 คะแนนตั้งแต 1.81 – 2.60 หมายถงึ ความพึงพอใจอยูในระดับนอย 

 คะแนนตั้งแต 1.00 – 1.80 หมายถงึ ความพึงพอใจอยูในระดับนอยทีสุ่ด 

 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสดุ 

                                                               จํานวนชั้น 

  = 5 – 1  

                                                    5 

      = 0.8 
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 ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่ผูวิจัย

สรางขึ้น  โดยมีข้ันตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปนี้ 

 1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด 

ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา 

 2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตาง ๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎีและผลงานการ

วิจัย  เพื่อใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและรับ

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขตอไป 

 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณา

ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 

 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

จํานวน 40 คน เพื่อนําไปหาคาความเชื่อมั่น โดยใชวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient of alpha) 

ของ Cronbach (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) คาแอลฟา (α-Coefficient of alpha) ที่ไดจะแสดง

ถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม ซึ่งจะมีคาระหวาง  0  ≤ α ≤ 1 ถา α มีคาใกลเคียงกับ 1 แสดง

วามีความเชื่อมั่นสูง  โดยใชระดับความเชื่อมั่นที่ 95% (ตองมีคาอยางนอย 0.7 ข้ึนไป) จึงจะสามารถ

นําไปใชในการวิจัยได ซึ่งจากการทดสอบไดคา Alpha ดังนี้ 

 ผลการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม เร่ืองปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจใน

งานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) ในดานตาง ๆ ไดคาความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับ เทากับ 0.7521 และแยกเปนรายดานไดคาความเชื่อมั่น ดังนี้ 

 คาความเชื่อมั่น ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล  เทากับ 0.7567 

 คาความเชื่อมั่น ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   เทากับ 0.7832 

 คาความเชื่อมั่น ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ   เทากับ 0.7289   
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 คาความเชื่อมั่น ดานหนาที่ความรับผิดชอบ   เทากับ 0.7145 

 คาความเชื่อมั่น ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  เทากับ  0.7078 

 คาความเชื่อมั่น ดานอัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน เทากับ 0.7960 

 คาความเชื่อมั่น ดานสวัสดิการของพนักงาน   เทากับ 0.8012 

 คาความเชื่อมั่น ดานสภาพแวดลอมของการทํางาน  เทากับ 0.7288 

 7. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ โดยไดรับคําแนะนําจาก

อาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพื่อความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากนั้นจึงนําแบบสอบถามไปสอบถาม

จากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 
 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพื่อขอความ

อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 2. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 283 ชุด 

 3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง โดยขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล

จาก บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

 5. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 

    การจัดกระทําขอมูล 

 เมื่อไดรับแบบสอบถามคืน  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ ดังนี้ 

 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถามและ

แยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 

 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยมาลงรหัสตามที่กําหนดไวลวงหนา 
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 3. การประมวลผลขอมูล (Processing) โดยใชขอมูลที่ลงรหัสแลว นํามาทําการบันทึก โดยใช

เครื่องคอมพิวเตอร เพื่อการประมวลผลขอมูล  ซึ่งใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร 

SPSS/PC+ (Statistical package for social science) 

 การวิเคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหระดับความเชื่อมั่น 95% ซึ่งจะนําขอมูลที่ไดจากวิธีการสํารวจโดยใช

แบบสอบถาม นํามาวิเคราะหทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสถิติสําเร็จรูป เพื่อทดสอบ

สมมติฐานแตละขอ โดยใชคาสถิติ คือ การเปรียบเทียบความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธ

ตอความพึงพอใจในงาน ของพนักงานบริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) โดยใชสถิติเชิง

อนุมาน (Inferential Statistic) ในการทดสอบสมมติฐาน ใชสถิติวิเคราะหแบบการวิเคราะหความถดถอย

เชิงซอน (Multiple Regression Analysis) เพื่อทดสอบสมมติฐานขอที่ 1-31 
 

 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 5.1 สถิติที่หาคุณภาพแบบสอบถาม เพื่อหาคาความเชื่อมั่น (Reliable) ของแบบสอบถามโดยใชวิธีหา

คาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 49) ใชสูตร

ดังนี้ 

  

 

 

เมื่อ    α แทน คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อมั่น 

                   K แทน จาํนวนขอของแบบสอบถาม 

          แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนรวมระหวาง 

     คําถามตางๆ 

             แทน คาเฉลี่ยของคาความแปรปรวนของคาํถาม 

 โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Cronbach’s  Alpha Coefficient) คา α ที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่
ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α ≤ 1 ซึ่งมีคาใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อมั่นสูง 



37 

 

 5.2 สถิติวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนแบบพหุ (Multiple Regression) เปนการวิเคราะหความสัมพันธ

ของตัวแปรหลายตัว โดยประกอบดวย  (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2550: 173) 

 1. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 1 ตัว ตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ ซึ่งหมายถึง ตัวแปรสเกลแบบ

ชวง (Interval scale) หรือ สเกลอัตราสวน (ratio  scale) 

 2. ตัวแปรอิสระ (Independent variables) หรือตัวแปรตนเหตุ จํานวน k ตัว (k >= 2) โดยตัวแปรอิสระ

ทั้ง k นี้อาจเปนตัวแปรเชิงปริมาณทั้ง k ตัว หรือมีตัวแปรบางตัวเปนตัวแปรเชิงปริมาณและตัวแปรบางตัวเปน

ตัวแปรเชิงกลุมหรือเชิงคุณภาพก็ได 

 ถามีตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม (Y) 3 ตัว คือ 1X , 1X , 1X  สมการความ

ถดถอยเชิงซอน คือ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2550: 301) 

 

  nn22110 Xb...Xb  Xb  b   Y    ++++=  

 

เมื่อ   Y แทน คาตัวแปรตาม 

 1b  2b ,… nb  แทน คาน้ําหนักคะแนนหรือสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรอิสระ  

    (ตัวพยากรณ) ตัวที่ 1 ถึงตัวที่ n ตามลําดับ  

 1X 2X ... nX  แทน คะแนนของตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) ตัวที่ 1 ถึงตัวที่ n ตามลําดับ 

  n แทน จํานวนตัวแปรอิสระ (ตัวพยากรณ) 

  

 5.3 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment 

Correlation Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 311-312 ) เพื่อใชหาคาความสัมพันธของ    

ตัวแปร 2 ตัวที่เปนอิสระตอกัน มีสูตรดังนี้ 

    
( )[ ] ( )[ ]2222 . ∑∑∑ ∑
∑ ∑ ∑

−−

−
=

YYnXXn

YXXYn
r  

 เมื่อ    r    = สัมประสิทธิส์หสัมพนัธ 

    ∑ X   = ผลรวมคะแนน X 

    ∑Y    = ผลรวมคะแนน Y 
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    ∑ 2X  = ผลรวมคะแนนชุด X ยกกาํลังสอง 

    ∑ 2Y  = ผลรวมคะแนนชุด Y ยกกาํลังสอง 

    ∑ XY  = ผลรวมของผลคูณระหวางคะแนนชุด X และชุด Y 

    n    = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 โดยที่คาสมัประสิทธสัมพันธมีคาระหวาง -1< r < 1 ความหมายของคา r มีดังนี ้(กลัยา 

วาณิชยบัญชา. 2550: 437)  

 1) คา r เปนลบ แสดงวา X และ Y มีความสัมพนัธในทศิตรงขามกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

ลดลง แตถา X ลด Y จะเพิม่ 

 2) คา r เปนบวก แสดงวา X และ Y มีความสัมพนัธในทศิทางเดียวกัน คือ ถา X เพิ่ม Y จะ

เพิ่มดวย แตถา X ลด Y จะลดลงดวย 

 3) คา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง X และ Y มีความสมัพนัธในทิศทางเดยีวกนั และมี

ความสัมพันธกันมาก 

 4) คา r มีคาเขาใกล -1 หมายถงึ X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม และมี

ความสัมพันธกันมาก 

 5) ถา r = 0 แสดงวา X และ Y ไมมีความสัมพันธกนั 

 6) ถา r เขาใกล 0 แสดงวา X และ Y มีความสัมพันธกันนอย 

ตาราง 1 แสดงความหมายของคาสัมประสิทธ 

คาระดับความสัมพันธ  ระดับความสมัพันธ 

0.81 – 1.00 สูงมาก (Very strong) 

0.61 – 0.80 คอนขางสงู (Strong) 

0.41 – 0.60 ปานกลาง (Moderate) 

0.21 – 0.40 คอนขางต่ํา (Weak) 

0.01 – 0.20 ต่ํามาก (Very weak) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท 

แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูลดังนี้  
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

X แทน   คาเฉลี่ยของกลุมประชากร  

S.D.  แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

n  แทน   จํานวนประชากร  

Sig  แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิติจากการทดสอบ  

  0β  หมายถึง  คาคงที่ของสมการถดถอยพหุคูณในรูปของสมการตัวอยาง 

   R    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์พหุคูณ  

   2R    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

  2
adjR    หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจของสถิติวิเคราะหความถดถอยพหุคูณ 

Ho  แทน   สมมติฐานหลัก (Null hypothesis)  

H1  แทน   สมมติฐานรอง (Alternative hypothesis)  

*  แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย  

โดยแบงการนําเสนอออกเปน 5 สวน ดังนี้  

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไป ซึ่งประกอบดวย เพศ และระดับพนักงาน  

  สวนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอป

เมนท จํากัด (มหาชน)  

  สวนที่ 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดี

เวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)  

  สวนที่ 4 การทดสอบสมมติฐาน   

 สวนที่ 5 การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา  
 

สวนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 
จํากัด (มหาชน)  โดยการแสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละ  

 
ตาราง 2 จํานวน (ความถี่) และรอยละของขอมูลทั่วไป 
  

ขอมูลทั่วไป 
จํานวน 
(คน) 

รอยละ 

1. เพศ    

       1.1  ชาย  87 30.74 

       1.2  หญิง 196 69.26 

รวม 283 100.00 
2. ระดับพนักงาน   

       2.1  ระดับปฏิบัติการ 219 77.39 

       2.2  ผูบริหารระดับกลาง 64 22.61 

รวม 283 100.00 

 

จากตาราง  2 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม  จํานวน  283 คน 

จําแนกตามตัวแปร ไดดังนี้  

1. เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 196 คน คิดเปนรอยละ  

69.26 และเปนเพศชาย จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 30.74 

 2. ระดับพนักงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ (ระดับ   

1 – 4) จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 77.39 รองลงมาคือ ระดับผูบริหารระดับกลาง จํานวน 

64 คน คิดเปนรอยละ 22.61   
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สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดี
เวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 
 

ตาราง 3 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของปจจัยจูงใจ 
 

ปจจัยจูงใจ X S.D. 
ระดับความเห็น

ดวย 

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล    

1.  ทานสามารถปฏิบัติงานที ่ทานรับผิดชอบไดสําเร็จ

ตามที่ไดรับมอบหมาย 
4.13 0.456 มาก 

2. ทานมีความสามารถในการแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นได 3.79 0.544 มาก 

3. ทานสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนด 3.87 0.651 มาก 

4. ทานสามารถปองกันและควบคุมปญหาที่จะเกิดขึ้น 3.67 0.585 มาก 

ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคลโดยรวม 3.87 0.399 มาก 

การไดรับการยอมรับนับถือ    

5. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 

4.05 0.514 มาก 

6. ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปด

โอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นในงานที่มีความสาํคัญ 
4.14 0.652 มาก 

7. เพื่อนรวมงานยอมรับในผลงาน รับฟงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน 
3.86 0.630 มาก 

8. ทานไดรับการยกยองชมเชย แสดงความยินดี และให

กําลังใจเมื่อปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ 
3.81 0.765 มาก 

การไดรับการยอมรับนับถือโดยรวม 3.96 0.441 มาก 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    

9. งานมีลักษณะนาสนใจ ตรงกับความรูความสามารถ 3.75 0.719 มาก 

10. งานที่ทํามีความทาทายและเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ 
3.91 0.672 มาก 

11. ทานทํางานตั้งแตตนจนจบโดยลําพังเพียงผูเดียว 3.35 0.810 ปานกลาง 

12. ทานไดนําความคิดริเร่ิมไปสรางสรรคในการทํางาน 3.53 0.787 มาก 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยรวม 3.63 0.529 มาก 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 

ปจจัยจงูใจ X  S.D. ระดับความเห็นดวย 

หนาที่ความรับผิดชอบ    

13. ทานมีความคิดอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบของตนเอง 
3.60 0.663 มาก 

14. ทานไดรับความไววางใจ มีความเปนอิสระในการ

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ 
3.68 0.691 มาก 

15. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติหนาที่เพิ่มมากขึ้น 3.97 0.818 มาก 

16. ทานสามารถควบคุมกระบวนการและวิธีการทํางานของ

ตนได 
3.74 0.748 มาก 

หนาที่ความรบัผิดชอบโดยรวม 3.75 0.526 มาก 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน    

17. ทานไดรับการฝกอบรม สัมนา การดูงานอยางเหมาะสม

เพื่อพัฒนาความรูของทาน 
3.69 0.800 มาก 

18. ทานไดเลื่อนตําแหนงตามนโยบายขององคกร 3.31 0.719 ปานกลาง 

19. องคกรของทานมีหลักเกณฑในการพิจารณาการเลื่อน

ตําแหนงอยางชัดเจนและยุติธรรม 
3.36 0.803 ปานกลาง 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานโดยรวม 3.45 0.663 ปานกลาง 
อัตราเงินเดือน คาจางและผลตอบแทนอื่น    

20. เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม 3.33 0.734 ปานกลาง 

21. ทานมีความยินดีกับโบนัสที่ไดรับตามนโยบายของบริษัท 3.91 0.718 มาก 

22. รายไดอ่ืนๆ เชน คาลวงเวลา คาพาหนะ คา Incentive มี

ความเหมาะสมยุติธรรม 
3.43 0.892 มาก 

23. ทานยินดีกับผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอื่น

ในตลาด 
3.43 0.811 มาก 

อัตราเงินเดอืน คาจางและผลตอบแทนอื่นโดยรวม 3.52 0.657 มาก 
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ตาราง 3 (ตอ) 

 

ปจจัยจงูใจ X  S.D. ระดับความเห็นดวย 

สวัสดิการพนักงาน    

24. บริษัทมี วันลาพักรอน การจัดกิจกรรมเพื่อสรางสัมพันธ

ตางๆ อยางเหมาะสม 
3.66 0.721 มาก 

25. บริษัทมีการจัดสวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย เชน 

กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การทําประกันชีวิตใหกับพนักงาน 

อยางเหมาะสม 

3.81 0.822 มาก 

26. บริษัทใหโอกาสและสนับสนุนการศึกษาตอ เพื่อเพิ่ม

ความสามารถในการทํางานใหดียิ่งขึ้น 
3.23 0.771 ปานกลาง 

สวสัดิการพนักงานโดยรวม 3.57 0.592 มาก 
สภาพแวดลอมของการทํางาน    

27. อาคารที่ที่ทํางานถูกสุขอนามัยและมีมาตรฐานความ

ปลอดภัย 
3.27 0.825 ปานกลาง 

28. บริษัทของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใชที่จะอํานวย

ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน 

3.23 0.821 ปานกลาง 

29. บริษัทของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่

จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความตองการพื้นฐาน 
3.22 0.922 ปานกลาง 

30. สถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความ

ปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ 
3.55 0.786 มาก 

31. บริษัทของทานมีทําเลที่ตั้งของสํานักงานมีความสะดวก

ในการเดินทาง 
3.64 0.738 มาก 

สภาพแวดลอมของการทาํงานโดยรวม 3.38 0.697 ปานกลาง 

ปจจัยจงูใจโดยรวม 3.64 0.368 มาก 

 

จากตาราง  3 พบวา พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มี

ระดับความเห็นดวยตอปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับ  มาก  โดยมีคาเฉลี ่ยเทากับ  3.64 เมื ่อ

พิจารณารายดาน พบวา 
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ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอป

เมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคลโดยรวมใน

ระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มาก

ที ่สุด  คือ  ทานสามารถปฏิบัติงานที ่ท านรับผิดชอบไดสําเร็จตามที ่ไดร ับมอบหมาย  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ ทานสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนด ทานมี

ความสามารถในการแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นได และทานสามารถปองกันและควบคุมปญหา

ของงานที่จะเกิดขึ้น โดยมีความคิดเห็นในระดับ เห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87, 3.79, และ 

3.67 ตามลําดับ 

 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวมในระดับ มาก โดยมี

คาเฉลี ่ยเทากับ  3.96 เมื ่อพิจารณารายขอ  พบวา  ขอที ่ไดคะแนนระดับมาก  มากที ่สุด  คือ 

ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นในงานที่มี

ความสําคัญโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 รองลงมาคือ ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 

ผู ใตบังคับบัญชา  เพื ่อนรวมงาน  เพื ่อนรวมงานยอมรับในผลงาน  รับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน และทานไดรับการยกยองชมเชย แสดงความยินดี 

และใหกําลังใจเมื่อปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จโดยมีความคิดเห็นในระดับ เห็น

ดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05, 3.86, และ 3.81 ตามลําดับ 

 

ดานลักษณะงานที ่ปฏิบัติ พนักงาน  บริษัท  แอล .พี. เอ็น .ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.63 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ งานที่ทํามี

ความทาทายและเหมาะสมกับความรูความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ 

งานมีลักษณะนาสนใจ  ตรงกับความรู ความสามารถของทาน  ทานไดนําความคิดริเ ริ ่มไป

สรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางาน และทานไดนําความคิดริเริ่มไปสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการ

ทํางาน  โดยมีความคิดเห็นในระดับ  เห็นดวย  มีคาเฉลี ่ยเทากับ  3.91, 3.75 และ  3.53 

ตามลําดับ และมีความคิดเห็นในระดับ ไมแนใจ ในขอ ทานทํางานตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง

เพียงผูเดียว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 
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ดานหนาที ่ความรับผิดชอบ  พนักงาน  บริษัท  แอล .พี. เอ็น .ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอหนาที่ความรับผิดชอบโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.75 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ ทานมีโอกาส

ไดปฏิบัติหนาที ่เพิ ่มมากขึ ้น  โดยมีคาเฉลี ่ยเทากับ  3.97 รองลงมาคือ  ทานสามารถควบคุม

กระบวนการและวิธีการทํางานของตนได ทานไดรับความไววางใจ มีความเปนอิสระในการ

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ และทานมีความคิดอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบของตนเอง โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74, 3.68, 

และ 3.60 ตามลําดับ 

 

ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลล

อปเมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน

โดยรวมในระดับ ปานกลาง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา  ขอที่ได

คะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ ทานไดรับการฝกอบรม สัมนา การดูงานอยางเหมาะสมเพื่อ

พัฒนาความรูของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 รองลงมาคือ องคกรของทานมีหลักเกณฑใน

การพิจารณาการเลื ่อนตําแหนงอยางชัดเจนและยุติธรรม  และทานไดเลื ่อนตําแหนงตาม

นโยบายขององคกร โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 

3.31 ตามลําดับ 

 

ดานอัตราเงินเดือน คาจางและผลตอบแทนอื่น พนักงาน  บริษัท  แอล.พี.เอ็น .ดี

เวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตออัตราเงินเดือน คาจางและผลตอบแทน

อ่ืนโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนน

ระดับมาก มากที่สุด คือ ทานมีความยินดีกับโบนัสที่ไดรับตามนโยบายของบริษัท โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.91 รองลงมาคือ รายไดอื่นๆ เชน คาลวงเวลา คาพาหนะ คา Incentive มีความ

เหมาะสมยุติธรรม และทานยินดีกับผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอื่นในตลาด โดยมี

ระดับความเห็นดวยในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เทากัน และมีระดับความเห็นดวย 

ปานกลาง ในขอ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33  

 

ดานสวัสดิการพนักงาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

มีระดับความเห็นดวยตอสวัสดิการพนักงานโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.57 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ บริษัทมีการจัดสวัสดิการ
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ดานความมั่นคงปลอดภัย เชน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การทําประกันชีวิตใหกับพนักงาน อยาง

เหมาะสมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมาคือ บริษัทมี วันลาพักรอน การจัดกิจกรรมเพื่อ

สรางสัมพันธตางๆ อยางเหมาะสม โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.66 และมีระดับความเห็นดวย ปานกลาง ในขอ บริษัทใหโอกาสและสนับสนุนการศึกษาตอ 

เพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานใหดียิ่งขึ้นโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 

 

ดานสภาพแวดลอมของการทํางาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอสภาพแวดลอมของการทํางานโดยรวมในระดับ ปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มาก

ที่สุด คือ บริษัทของทานมีทําเลที่ตั้งของสํานักงานมีความสะดวกในการเดินทาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.64 รองลงมาคือ สถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยที่มี

ประสิทธิภาพ  โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ  มาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.55 และมีระดับ

ความเห็นดวย ปานกลาง ในขอ อาคารที่ที่ทํางานถูกสุขอนามัยและมีมาตรฐานความปลอดภัย 

บริษัทของทานมีอุปกรณ เครื ่องมือเครื ่องใชที ่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยาง

เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน และบริษัทของทานมีส่ิงอํานวยความ

สะดวก เชน หองน้ํา ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความตองการพื้นฐานโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.27, 3.23 และ 3.22 ตามลําดับ 
 
สวนที่ 3 การวิเคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอป
เมนท จํากัด (มหาชน) 
 
ตาราง 4 คาเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงาน  

 

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 

ดานความสนใจในงาน    

32. ทานมีความสนใจในงานที่ทานไดรับมอบหมาย 3.84 0.733 มาก 

33. ทานมีทัศนคติที่ดีตองานที่ทํา 3.79 0.684 มาก 

34. ทานมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 4.10 0.759 มาก 

ดานความสนใจในงานโดยรวม 3.91 0.706 มาก 
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ตาราง 4 (ตอ) 

 

ความพึงพอใจในงาน X  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 

ดานความกระตือรือรนในการทํางาน    

35. ทานทํางานดวยความกระตือรือรน 4.01 0.713 มาก 

36. ทานมีความตั้งใจในการทํางาน  4.13 0.696 มาก 

37. ทานลดการขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย และ

การขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 
3.84 0.768 มาก 

ดานความกระตือรือรนในการทาํงานโดยรวม 3.99 0.742 มาก 

ดานความเต็มใจในการทํางาน    

38. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ 4.29 0.704 มากที่สุด 

ความพึงพอใจในงานโดยรวม 4.00 0.553 มาก 

 

จากตาราง 4 พบวา พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มีความพึง

พอใจในงานโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
 
ดานความสนใจในงาน  พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มี

ความพึงพอใจในงาน ดานความสนใจในงานโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา พนักงานพึงพอใจมากที่สุดในขอ ทานมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุตาม

วัตถุประสงคที่วางไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 รองลงมาคือ ทานมีความสนใจในงานที่ทานไดรับ

มอบหมาย และทานมีทัศนคติที่ดีตองานที่ทํา โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 

และ 3.79 ตามลําดับ 

ดานความกระตือรือรนในการทํางาน  พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีความพึงพอใจในงาน ดานความกระตือรือรนในการทํางานโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา พนักงานพึงพอใจมากที่สุดในขอ ทานมีความตั้งใจในการ

ทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ ทานทํางานดวยความกระตือรือรน และทานลดการขาด

งาน การลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน โดยมีความพึงพอใจใน

ระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และ 3.84 ตามลําดับ 
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ดานความเต็มใจในการทํางาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีความพึงพอใจในงาน ดานความเต็มใจในการทํางาน ในระดับมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.29 
 

สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  
สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐานคือ การวิเคราะหเชิงถดถอยพหุฐาน (Multiple Regression 

Analysis) โดยเลือกตัวแปรอิสระเขาสมการถดถอยดวยเทคนิค Enter ใชระดับความเชื่อมั่น 95% 

ดังนั้นจะปฏิเสธสมมติฐานหลักก็ตอเมื่อ คา Sig มีคานอยกวา .05  
 

ตาราง 5 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน ดานความสนใจในงาน 
 

ปจจัยจูงใจ 
Unstandadized 

(B) 
SE 

Standardized 

(β) 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) -.106 .277  -.381 .703 

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล

(X1) 
.008 .057 .006 .148 .883 

การไดรับการยอมรับนับถือ(X2) .164 .053 .119 3.108* .002 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(X3) .715 .066 .621 
10.83

0* 
.000 

หนาที่ความรับผิดชอบ(X4) .261 .059 .225 4.416* .000 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที ่การ

งาน(X5) 
-.078 .040 -.085 -1.953 .052 

อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน

(X6) 
.208 .046 .224 4.481* .000 

สวัสดิการของพนักงาน(X7) -.046 .068 -.045 -.673 .502 

สภาพแวดลอมของการทํางาน(X8) -.160 .055 -.183 
-

2.913* 
.004 

R = 0.811           Adjusted R2 =  0.647 

R2 = 0.657          SE = 0.362 
       

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจ

ในงาน ในตาราง 5 สามารถอธิบายผลการทดสอบสมมติฐานได ดังนี้ 
 
สมมติฐานที่ 1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความสนใจในงานดานความสนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน 

H1 : ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลกับ

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .0883 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ความสําเร็จในการทํางาน
ของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 
สมมติฐานที่ 2 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
สนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : การไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจใน

งาน 

H1 : การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจใน

งาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือกับความพึง

พอใจในงานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .002 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา การไดรับการยอมรับนับถือมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.164 ซึ่ง

สามารถอธิบายไดวาเมื่อการไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงานจะเพิ่มข้ึน 0.164 หนวย หรือรอยละ 16 
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สมมติฐานที่ 3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
สนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

H1 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับความพึงพอใจ

ในงานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐาน

หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.715 ซึ่งสามารถ

อธิบายไดวาเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน

เพิ่มข้ึน 0.715หนวย หรือรอยละ 71 
สมมติฐานที่ 4 หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
สนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : หนาที่ความรับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

H1 : หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบกับความพึงพอใจใน

งานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก 

(H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในงาน ดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ

เชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.261 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อ

หนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานเพิ่มข้ึน 0.261 

หนวย หรือรอยละ 26 
สมมติฐานที่ 5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความสนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความสนใจในงาน 

H1 : ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความสนใจในงาน 
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การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงานกบั

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .052 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ความกาวหนาในตําแหนง
หนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 
สมมติฐานที่ 6 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความสนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความสนใจในงาน 

H1 : อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดาน อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนกับ

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา อัตราเงินเดือนคาจางและ

คาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย

เทากับ 0.208 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่ออัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 1 หนวย 

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานเพิ่มข้ึน 0.208 หนวย หรือรอยละ 20 
สมมติฐานที่ 7 สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
สนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : สวัสดิการของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

H1 : สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสวัสดิการของพนักงานกับความพงึพอใจใน

งานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .502 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก 

(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา สวัสดิการของพนักงานไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 
 
 
 
 



52 

 

 

สมมติฐานที่ 8 สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสนใจในงาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : สภาพแวดลอมของการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจ

ในงาน 

H1 : สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจใน

งาน 

 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมของการทํางานกับ

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน พบวามีคา Sig. เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา .05 นั่น

คือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวาสภาพแวดลอม

ของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางตรงกันขาม มีคา

สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ -0.160 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อสภาพแวดลอมของการ

ทํางานเพิ่มขึ้น 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานลดลง 0.160 หนวย หรือ

รอยละ16 

 

จากตาราง 5 หากพิจารณาคา Standardized (β) พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หนาที่

ความรับผิดชอบ  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน  การไดรับการยอมรับนับถือ  และ

สภาพแวดลอมของการทํางาน มีคาเทากับ 0.621, 0.225, 0.224, 0.119 และ – 0.183 

ตามลําดับ หมายความวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

ดานความสนใจในงานมากที่สุด รองลงมาไดแก หนาที่ความรับผิดชอบ อัตราเงินเดือนคาจาง

และคาตอบแทน การไดรับการยอมรับนับถือ และสภาพแวดลอมของการทํางาน ตามลําดับ 

 

จากตาราง 5 หากพิจารณาคา Adjusted R2 พบวามีคาเทากับ 0.647 หมายความวา 

ตัวแปรอิสระ ดังกลาวขางตนสามารถทํานายความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานได

รอยละ 64 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอีกรอยละ 36 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปร

อ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.362 หนวย 

จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาเขียนเปนสมการไดดังนี้  
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Ŷ =  -0.106 + 0.164 X2 + 0.715 X3 + 0.261 X4 + 0.208 X6 – 0.160 X8 

 

เมื่อ Ŷ แทน ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

   X2  แทน  การไดรับการยอมรับนับถือ 

X3  แทน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

X4  แทน  หนาที่ความรับผิดชอบ 

  X6  แทน  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน 

X8  แทน  สภาพแวดลอมของการทํางาน 

 

ตาราง 6 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน ดานความ 

       กระตือรือรนในการทํางาน 

 

ปจจัยจูงใจ 
Unstandadized 

(B) 
SE 

Standardized 

(β) 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.206 .414  2.914 .004 

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล(X1) .012 .085 .008 .146 .884 

การไดรับการยอมรับนับถือ(X2) .105 .079 .074 1.332 .184 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(X3) .233 .099 .197 2.366* .019 

หนาที่ความรับผิดชอบ(X4) .173 .088 .145 1.958 .051 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน(X5) .200 .060 .212 3.339* .001 

อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน(X6) .305 .069 .321 4.401* .000 

สวัสดิการของพนักงาน(X7) -.194 .102 -.184 -1.897 .059 

สภาพแวดลอมของการทํางาน(X8) -.073 .082 -.082 -.894 .372 

R = 0.522           Adjusted R2 =  0.252 

R2 = 0.273         SE = 0.541 
       

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน ในตาราง 6 สามารถอธิบายผลการทดสอบสมมติฐานได ดังนี้ 
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สมมติฐานที่ 9 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความกระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

H1 : ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลกับ

ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .884 ซึ่งมากกวา 

.05 นั่นคือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ความสําเร็จใน
การทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน
การทํางาน 
สมมติฐานที่ 10 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความกระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : การไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

H1 : การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือกับความพึง

พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .184 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน  
สมมติฐานที่ 11 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน

การทํางาน 

H1 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน

การทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานลักษณะงานที่ปฏิบัติกับความพึงพอใจใน
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งานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .019 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอย

เทากับ 0.233ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจใน

งานดานความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.233 หนวย หรือรอยละ 23 
สมมติฐานที่ 12 หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : หนาที่ความรับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรน

ในการทํางาน 

H1 : หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน

การทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบกับความพึงพอใจใน

งานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .051 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา หนาที่ความรับผิดชอบไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน  
สมมติฐานที่ 13 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความกระตือรือรนในการทํางาน  

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความกระตือรือรนในการทํางาน 

H1 : ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความกระตือรือรนในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงานกบั

ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา 

.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคา

สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.200 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน 1 

หนวย ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.200 หนวย หรือรอยละ 20 
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สมมติฐานที่ 14 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความกระตือรือรนในการทํางาน 

H1 : อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดาน อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนกับ

ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา 

.05นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา อัตราเงินเดือน
คาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการ
ทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคา

สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.305 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่ออัตราเงินเดือนคาจางและ

คาตอบแทนเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.305 

หนวย หรือรอยละ 30 
สมมติฐานที่ 15 สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
กระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : สวัสดิการของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรน

ในการทํางาน 

H1 : สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน

การทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสวัสดิการของพนักงานกับความพงึพอใจใน

งานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .059 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา สวัสดิการของพนักงานไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
สมมติฐานที่ 16 สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความกระตือรือรนในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : สภาพแวดลอมของการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 
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H1 : สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมของการทํางานกับความพึง

พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .372 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวาสภาพแวดลอมของการ
ทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน  

 

จากตาราง 5 หากพิจารณาคา Standardized (β) พบวา อัตราเงินเดือนคาจางและ

คาตอบแทน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีคาเทากับ 

0.321, 0.212 และ  0.197 ตามลําดับ หมายความวา อัตราเงินเดือนคาจางและ

คาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานมาก

ที่สุด รองลงมาไดแก ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

ตามลําดับ 

 

จากตาราง 6 หากพิจารณาคา Adjusted R2 พบวามีคาเทากับ 0.252 หมายความวา 

ตัวแปรอิสระ ดังกลาวขางตนสามารถทํานายความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน

การทํางานไดรอยละ  25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 สวนอีกรอยละ  75 เกิดจาก

อิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคา

เทากับ 0.541 หนวย 

จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาเขียนเปนสมการไดดังนี้  

 

Ŷ =  1.206 + 0.233 X3 + 0.200 X5 + 0.305 X6  

 

เมื่อ Ŷ แทน ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 

   X3  แทน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

X5  แทน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

  X6  แทน  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน 
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ตาราง 7 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน ดานความเต็มใจใน  

      การทํางาน 

 

ปจจัยจูงใจ 
Unstandadized 

(B) 
SE 

Standardized 

(β) 
t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.055 .440  2.396 .017 

ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล(X1) .052 .091 .030 .573 .567 

การไดรับการยอมรับนับถือ(X2) .008 .084 .005 .099 .921 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ(X3) .077 .105 .058 .731 .465 

หนาที่ความรับผิดชอบ(X4) .585 .094 .437 6.226* .000 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน(X5) .130 .064 .123 2.038* .042 

อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน(X6) .016 .074 .015 .221 .825 

สวัสดิการของพนักงาน(X7) .354 .109 .298 3.257* .001 

สภาพแวดลอมของการทํางาน(X8) -.367 .087 -.364 -4.202* .000 

R = 0.592           Adjusted R2 =  0.332 

R2 = 0.350          SE = 0.575 
       

 

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจ

ในการทํางาน ในตาราง 7 สามารถอธิบายผลการทดสอบสมมติฐานได ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 17 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความเต็มใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

เต็มใจในการทํางาน 

H1 : ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

เต็มใจในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลกับ

ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .567 ซึ่งมากกวา .05 นั่น
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คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ความสําเร็จในการ
ทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
สมมติฐานที่ 18 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความเต็มใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : การไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจใน

การทํางาน 

H1 : การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจใน

การทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานการไดรับการยอมรับนับถือกับความพึง

พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .921 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ

ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา การไดรับการยอมรับนับถือ
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน  
สมมติฐานที่ 19 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
เต็มใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

H1 : ลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติกับความพึงพอใจ

ในงานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .465ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือยอมรับ

สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
สมมติฐานที่ 20 หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็ม
ใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : หนาที่ความรับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

H1 : หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 
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การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานหนาที่ความรับผิดชอบกับความพึงพอใจใน

งานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา หนาที่ความรับผิดชอบมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 

0.585 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดาน

ความเต็มใจในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.585 หนวย หรือรอยละ 58 
สมมติฐานที่ 21 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความเต็มใจในการทํางาน  

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความเต็มใจในการทํางาน 

H1 : ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความเต็มใจในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงานกบั

ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .042 ซึ่งนอยกวา 

.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา ความกาวหนาใน
ตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคา

สัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.130 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อการไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึน 1 

หนวย ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.130 หนวย หรือรอยละ 13 
สมมติฐานที่ 22 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความเต็มใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน

ความเต็มใจในการทํางาน 

H1 : อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

เต็มใจในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดาน อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนกับ

ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .825 ซึ่งมากกวา .05 นั่น

คือยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา อัตราเงินเดือนคาจาง
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และคาตอบแทนไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน  
สมมติฐานที่ 23 สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
เต็มใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : สวัสดิการของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

H1 : สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสวัสดิการของพนักงานกับความพงึพอใจใน

งานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .001 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา สวัสดิการของพนักงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 

0.354 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อการไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงาน

ดานความเต็มใจในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.354 หนวย หรือรอยละ 35 
สมมติฐานที่ 24 สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความเต็มใจในการทํางาน 

สามารถเขียนสมมติฐานทางสถิติได ดังนี้ 

H0 : สภาพแวดลอมของการทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็ม

ใจในการทํางาน 

H1 : สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจ

ในการทํางาน 

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมของการทํางานกับความพึง

พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน พบวามีคา Sig. เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) ซึ่งแสดงวา สภาพแวดลอมของการ

ทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางตรงกันขาม มีคาสัมประสิทธิ์

การถดถอยเทากับ 0.367 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อสภาพแวดลอมของการทํางานเพิ่มข้ึน 1 หนวย 

ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางานลดลง 0.367 หนวย หรือรอยละ 36 

จากตาราง 7 หากพิจารณาคา Standardized (β) พบวา หนาที่ความรับผิดชอบ 

สวัสดิการของพนักงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และสภาพแวดลอมของการ
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ทํางาน มีคาเทากับ 0.437, 0.298, 0.123 และ – 0.364 ตามลําดับ หมายความวา หนาที่

ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางานมาก

ที่สุด รองลงมาไดแก สวัสดิการของพนักงาน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และ

สภาพแวดลอมของการทํางาน ตามลําดับ 

จากตาราง 7 หากพิจารณาคา Adjusted R2 พบวามีคาเทากับ 0.332 หมายความวา 

ตัวแปรอิสระ  ดังกลาวขางตนสามารถทํานายความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางานได  รอยละ 33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอีกรอยละ 67 เกิดจากอิทธิพล

ของตัวแปรอื่นๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 

0.575 หนวย 

จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาเขียนเปนสมการไดดังนี้  

 

Ŷ =  1.055 + 0.585 X4 + 0.130 X5 + 0.354 X7  – 0.367 X8 

 

เมื่อ Ŷ แทน ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 

   X4  แทน  หนาที่ความรับผิดชอบ 

  X5  แทน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

  X7  แทน  สวัสดิการของพนักงาน 

X8  แทน  สภาพแวดลอมของการทํางาน 
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 สวนที่ 5 การสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

ตัวแปรอิสระ 

ความพึงพอใจ 

ความสนใจใน
งาน 

ความ
กระตือรือรน

ในการ
ทํางาน 

ความเต็มใจ
ในการ
ทํางาน 

1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล    

2. การไดรับการยอมรับนับถือ +   

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ + +  

4. หนาที่ความรับผิดชอบ +  + 

5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  + + 

6. อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน + +  

7. สวัสดิการของพนักงาน   + 

8. สภาพแวดลอมของการทํางาน -  - 

 

หมายเหต ุ:  เครื่องหมาย     +      หมายถึง  มีความสมัพันธเชงิบวก 

  เครื่องหมาย      -      หมายถึง  มีความสมัพันธเชงิลบ 

  เครื่องหมาย          หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 
 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 

 การวิจัยครั ้งนี ้มุ งศึกษาปจจัยจูงใจที ่สงผลตอความพึงพอใจในงาน  ของพนักงาน 

บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) เพื่อนําผลการวิจัยนี้มาเสนอแนะใหกับองคกร 

ในการนําไปปรับปรุงกําหนดกลยุทธที่เหมาะสมเพื่อใหเกิดการพัฒนาของบริษัทตอไป 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 

       ในการวิจัยครัง้นี้ผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี ้  

 1. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน)  

  2. เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล การไดรับการ

ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน สวัสดิการของพนักงาน สภาพแวดลอมของการทํางานที่มีอิทธิพล

ตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

  

ความสําคัญของการวิจัย 

 ผลการศึกษาวิจัยใชเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการพัฒนาองคกร และเพื่อกําหนดแนว

ทางการพัฒนาบริหารงานบุคลากรของ บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) โดยการ

เสริมสรางพนักงานใหเกิดแรงจูงใจและเกิดความรูสึกพึงพอใจในงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนการสรางทัศนคติที่ดีตอพนักงาน เพื่อใหเกิดประโยชนตอ บริษัท แอล.พี.

เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มากยิ่งขึ้น 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

 1. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจ

ในงาน 



65 

 

 

 2. การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 4. หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 5. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน 

 6. อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน 

 7. สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 8. สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 9. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

 10. การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรน

ในการทํางาน 

 11. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนใน

การทํางาน 

 12. หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการ

ทํางาน 

 13. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

กระตือรือรนในการทํางาน 

 14. อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงาน 

 15. สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 16. สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจใน

งาน 

 17. ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็ม

ใจในการทํางาน 

 18. การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

 19. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 
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 20. หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

 21. ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ

เต็มใจในการทํางาน 

 22. อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเตม็

ใจในการทํางาน 

 23. สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางาน 

 24. สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจใน

การทํางาน 

 

ประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 กลุมประชากรที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ คือ พนักงานของบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) จํานวนทั้งสิ้น 959 คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ผูวิจัยจึงกําหนดขนาด

กลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเน ไดกลุมตัวอยาง 283 คน แลวใชวิธีการสุมตัวอยางแบบสะดวก 

(Convenience Sampling) โดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในหนวยงานตางๆ ของ

บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการ

เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง ซึ่งสรางเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจที่สงผลตอความความพึงพอใจในงาน

ของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) โครงสรางของแบบสอบถามออกเปน 2 

สวน ดังนี้ 

 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ซึ่งมีปจจัยดังนี้ ความสําเร็จในการทํางานของ

บุคคล การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน สวัสดิการของพนักงาน และสภาพแวดลอม

ของการทํางาน ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปลายปด (Close - ended Question) ใชมาตราสวนประมาณคา 

(Likert scale) 
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 สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของพนักงาน โดยเปนคําถามวัดจาก

ระดับของความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน)  ซึ่งมีลักษณะ

เปนคําถามปลายปด (Close - ended Question) ใชมาตราสวนประมาณคา (Likert scale) 

 

 
  ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือ 

 1. ศึกษาลักษณะ รูปแบบ และวิธีการเขียนแบบสอบถามจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิด 

ทฤษฎีและผลงานการวิจัยเกี่ยวของกับตัวแปรที่ศึกษา 

 2. รวบรวมสาระ และเนื้อหาตาง ๆ ที่ไดจากเอกสาร งานวิจัย แนวคิดทฤษฎีและผลงานการ

วิจัย  เพื่อใชเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของ

พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 3. นําขอมูลที่ไดจากการรวบรวมมาสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึง

พอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปนําเสนอตออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบและรับ

ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขตอไป 

 5. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเพื่อพิจารณา

ตรวจสอบอีกครั้งใหสมบูรณกอนนําทดลอง (Try out) 

 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับประชากรที่ไมใชกลุมตัวอยาง 

จํานวน 40 คน เพื่อนําไปหาคาความเชื่อมั่น   

 7. นําแบบสอบถามที่ทดลองใชแลวมาปรับปรุงแกไขเพื่อความสมบูรณ โดยไดรับคําแนะนําจาก

อาจารยที่ปรึกษาควบคุมสารนิพนธ เพื่อความถูกตองอีกครั้งหนึ่ง จากนั้นจึงนําแบบสอบถามไปสอบถาม

จากกลุมตัวอยางที่กําหนดไว 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

 1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร เพื่อขอความ

อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 

 2. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 283 ชุด 

 3. ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปแจกใหกับกลุมตัวอยาง โดยขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล

จาก บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) 
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 4. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 

 5. คัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับที่สมบูรณแลวนํามาวิเคราะหทางสถิติตอไป 

 

สรุปผลการศึกษาคนควา 

  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

  1. ขอมูลทั่วไป  

           1.1 เพศ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 196 คน คิดเปน   

รอยละ 69.26 และเปนเพศชาย จํานวน 87 คน คิดเปนรอยละ 30.74 

    1.2 ระดับพนักงาน ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ 

(ระดับ   1 – 4) จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 77.39 รองลงมาคือ ระดับผูบริหารระดับกลาง 

จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 22.61   

 

 2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอป

เมนท จํากัด (มหาชน) 

 พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวย

ตอปจจัยจูงใจโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.64 เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  

  

 ดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคล พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอป

เมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอความสําเร็จในการทํางานของบุคคลโดยรวมใน

ระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มาก

ที ่สุด  คือ  ทานสามารถปฏิบัติงานที ่ท านรับผิดชอบไดสําเร็จตามที ่ไดร ับมอบหมาย  โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ ทานสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กําหนด ทานมี

ความสามารถในการแกปญหาตางๆที่เกิดขึ้นได และทานสามารถปองกันและควบคุมปญหา

ของงานที่จะเกิดขึ้น โดยมีความคิดเห็นในระดับ เห็นดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.87, 3.79, และ 

3.67 ตามลําดับ 
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 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ  พนักงาน  บริษัท  แอล .พี. เอ็น .ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอการไดรับการยอมรับนับถือโดยรวมในระดับ มาก โดย

มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.96 เมื ่อพิจารณารายขอ  พบวา  ขอที่ไดคะแนนระดับมาก  มากที่สุด  คือ 

ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปดโอกาสใหมีการแสดงความคิดเห็นในงานที่มี

ความสําคัญโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.14 รองลงมาคือ ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 

ผู ใตบังคับบัญชา  เพื ่อนรวมงาน  เพื ่อนรวมงานยอมรับในผลงาน  รับฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะตางๆในการทํางานของทาน และทานไดรับการยกยองชมเชย แสดงความยินดี 

และใหกําลังใจเมื่อปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จโดยมีความคิดเห็นในระดับ เห็น

ดวย มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.05, 3.86, และ 3.81 ตามลําดับ 

  

 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ พนักงาน  บริษัท  แอล .พี. เอ็น .ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.63 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ งานที่ทํามี

ความทาทายและเหมาะสมกับความรูความสามารถ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 รองลงมาคือ 

งานมีลักษณะนาสนใจ  ตรงกับความรู ความสามารถของทาน  ทานไดนําความคิดริเ ริ ่มไป

สรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการทํางาน และทานไดนําความคิดริเริ่มไปสรางสรรคสิ่งใหมๆ ในการ

ทํางาน  โดยมีความคิดเห็นในระดับ  เห็นดวย  มีคาเฉลี ่ยเทากับ  3.91, 3.75 และ  3.53 

ตามลําดับ และมีความคิดเห็นในระดับ ไมแนใจ ในขอ ทานทํางานตั้งแตตนจนจบโดยลําพัง

เพียงผูเดียว โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63 

  

 ดานหนาที่ความรับผิดชอบ พนักงาน  บริษัท  แอล.พี.เอ็น .ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอหนาที่ความรับผิดชอบโดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.75 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ ทานมีโอกาส

ไดปฏิบัติหนาที ่เพิ ่มมากขึ ้น  โดยมีคาเฉลี ่ยเทากับ  3.97 รองลงมาคือ  ทานสามารถควบคุม

กระบวนการและวิธีการทํางานของตนได ทานไดรับความไววางใจ มีความเปนอิสระในการ

ตัดสินใจที่จะปฏิบัติหนาที่ และทานมีความคิดอิสระในการกําหนดวิธีการปฏิบัติงานในความ
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รับผิดชอบของตนเอง โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.74, 3.68, 

และ 3.60 ตามลําดับ 

  

 ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอป

เมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานโดยรวม

ในระดับ ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.45 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับ

มาก มากที่สุด คือ ทานไดรับการฝกอบรม สัมนา การดูงานอยางเหมาะสมเพื่อพัฒนาความรู

ของทาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 รองลงมาคือ องคกรของทานมีหลักเกณฑในการพิจารณา

การเลื่อนตําแหนงอยางชัดเจนและยุติธรรม และทานไดเลื่อนตําแหนงตามนโยบายขององคกร 

โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ 3.31 ตามลําดับ 

  

 ดานอัตราเงินเดือน คาจางและผลตอบแทนอื่น พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอป

เมนท จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตออัตราเงินเดือน  คาจางและผลตอบแทนอื่น

โดยรวมในระดับ มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนน

ระดับมาก มากที่สุด คือ ทานมีความยินดีกับโบนัสที่ไดรับตามนโยบายของบริษัท โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.91 รองลงมาคือ รายไดอื่นๆ เชน คาลวงเวลา คาพาหนะ คา Incentive มีความ

เหมาะสมยุติธรรม และทานยินดีกับผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอื่นในตลาด โดยมี

ระดับความเห็นดวยในระดับ มาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43 เทากัน และมีระดับความเห็นดวย 

ปานกลาง ในขอ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33  

  

 ดานสวัสดิการพนักงาน  พนักงาน  บริษัท  แอล .พี. เอ ็น .ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอสวัสดิการพนักงานโดยรวมในระดับ มาก  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.57 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มากที่สุด คือ บริษัทมีการจัด

สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย  เชน  กองทุนสํารองเลี ้ยงชีพ  การทําประกันชีวิตใหกับ

พนักงาน อยางเหมาะสมโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 รองลงมาคือ บริษัทมี วันลาพักรอน การจัด

กิจกรรมเพื่อสรางสัมพันธตางๆ อยางเหมาะสม  โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ มาก  มี
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.66 และมีระดับความเห็นดวย ปานกลาง ในขอ บริษัทใหโอกาสและสนับสนุน

การศึกษาตอ เพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานใหดียิ่งขึ้นโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.23 

  

 ดานสภาพแวดลอมของการทํางาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีระดับความเห็นดวยตอสภาพแวดลอมของการทํางานโดยรวมในระดับ ปาน

กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่ไดคะแนนระดับมาก มาก

ที่สุด คือ บริษัทของทานมีทําเลที่ตั้งของสํานักงานมีความสะดวกในการเดินทาง โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.64 รองลงมาคือ สถานที่ทํางานของทานมีการปองกันและรักษาความปลอดภัยที่มี

ประสิทธิภาพ  โดยมีระดับความเห็นดวยในระดับ  มาก  มีคาเฉลี่ยเทากับ  3.55 และมีระดับ

ความเห็นดวย ปานกลาง ในขอ อาคารที่ที่ทํางานถูกสุขอนามัยและมีมาตรฐานความปลอดภัย 

บริษัทของทานมีอุปกรณ เครื ่องมือเครื ่องใชที ่จะอํานวยความสะดวกในการทํางานอยาง

เพียงพอเหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน และบริษัทของทานมีส่ิงอํานวยความ

สะดวก เชน หองน้ํา ที่จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความตองการพื้นฐานโดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 3.27, 3.23 และ 3.22 ตามลําดับ 

  
 สวนที่ 3 การวิเคราะหความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอป
เมนท จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มีความ

พึงพอใจในงานโดยรวมในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
  
 ดานความสนใจในงาน  พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มี

ความพึงพอใจในงาน ดานความสนใจในงานโดยรวมในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.91 เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา พนักงานพึงพอใจมากที่สุดในขอ ทานมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุตาม

วัตถุประสงคที่วางไว มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.10 รองลงมาคือ ทานมีความสนใจในงานที่ทานไดรับ

มอบหมาย และทานมีทัศนคติที่ดีตองานที่ทํา โดยมีความพึงพอใจในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 

และ 3.79 ตามลําดับ 
  
 ดานความกระตือรือรนในการทํางาน  พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท 

จํากัด (มหาชน) มีความพึงพอใจในงาน ดานความกระตือรือรนในการทํางานโดยรวมในระดับมาก มี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.99 เมื่อพิจารณารายขอ พบวา พนักงานพึงพอใจมากที่สุดในขอ ทานมีความตั้งใจใน
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การทํางาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.13 รองลงมาคือ ทานทํางานดวยความกระตือรือรน และทานลดการ

ขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน โดยมีความพึงพอใจ

ในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.01 และ 3.84 ตามลําดับ 
  
 ดานความเต็มใจในการทํางาน พนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด 

(มหาชน) มีความพึงพอใจในงาน ดานความเต็มใจในการทํางาน ในระดับมากที่สุด  โดยมีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.29 
 

 สวนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน  
  
 สมมติฐานที่ 1 ความสาํเรจ็ในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานดานความสนใจในงานดานความสนใจในงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 
 
 สมมติฐานที่ 2 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความสนใจในงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงาน ดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิง

เสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.164 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อการ

ไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานจะเพิ่มข้ึน 0.164 

หนวย หรือรอยละ 16 
 
 สมมติฐานที่ 3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสนใจในงาน ผลการทดสอบสมมติ ฐ าน  พบว า  ลั กษณะของงานที่ ปฏิบั ติมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.715 ซึ่ง

สามารถอธิบายไดวาเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความ

สนใจในงานเพิ่มข้ึน 0.715หนวย หรือรอยละ 71 
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 สมมติฐานที่ 4 หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสนใจในงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงาน ดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิง

เสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.261 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อ

หนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานเพิ่มข้ึน 0.261 

หนวย หรือ    รอยละ 26 
 
 สมมติฐานที่ 5 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความสนใจในงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 
 สมมติฐานที่ 6 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความสนใจในงาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.208 ซึ่งสามารถ

อธิบายไดวาเมื่ออัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดาน

ความสนใจในงานเพิ่มข้ึน 0.208 หนวย หรือรอยละ 20 
 
 สมมติฐานที่ 7 สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความสนใจในงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สวัสดิการของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานดานความสนใจในงาน 

 
 สมมติฐานที่ 8 สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความสนใจในงาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ

เชิงเสนตรง ในทิศทางตรงกันขาม มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ -0.160 ซึ่งสามารถอธิบายไดวา
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เมื่อสภาพแวดลอมของการทํางานเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานลดลง 

0.160 หนวย หรือรอยละ16 

หากพิจารณาคา Standardized (β) พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความ

ร ับผ ิดชอบ  อ ัต รา เ ง ิน เด ือนค าจ า งและค าตอบแทน  การ ได ร ับการยอมร ับน ับถ ือ  และ

สภาพแวดลอมของการทํางาน มีคาเทากับ 0.621, 0.225, 0.224, 0.119 และ – 0.183 

ตามลําดับ หมายความวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

ดานความสนใจในงานมากที่สุด รองลงมาไดแก หนาที่ความรับผิดชอบ อัตราเงินเดือนคาจาง

และคาตอบแทน การไดรับการยอมรับนับถือ และสภาพแวดลอมของการทํางาน ตามลําดับ 

หากพิจารณาคา Adjusted R2 พบวามีคาเทากับ 0.647 หมายความวา ตัวแปรอิสระ 

ดังกลาวขางตนสามารถทํานายความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานไดรอยละ 64 อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 สวนอีกรอยละ 36 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่ไมได

นํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.362 หนวย 

จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาเขียนเปนสมการไดดังนี้  

 

Ŷ =  -0.106 + 0.164 X2 + 0.715 X3 + 0.261 X4 + 0.208 X6 – 0.160 X8 

 

เมื่อ Ŷ แทน ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน 

   X2  แทน  การไดรับการยอมรับนับถือ 

X3  แทน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

X4  แทน  หนาที่ความรับผิดชอบ 

  X6  แทน  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน 

X8  แทน  สภาพแวดลอมของการทํางาน 

 

 สมมติฐานที่ 9 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
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 สมมติฐานที่ 10 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 11 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.233ซึ่งสามารถ

อธิบายไดวาเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรน

ในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.233 หนวย หรือรอยละ 23  

 
 สมมติฐานที่ 12 หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความกระตือรือรนในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา หนาที่ความรับผิดชอบไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 13 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญที่

ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 

0.200 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดาน

ความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.200 หนวย หรือรอยละ 20 
 
 สมมติฐานที่ 14 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.305 ซึ่ง

สามารถอธิบายไดวาเมื่ออัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงาน
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ดานความกระตือรือรนในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.305 หนวย หรือรอยละ 30 
 
 สมมติฐานที่ 15 สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความกระตือรือรนในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สวัสดิการของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 16 สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมของการทํางานไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 

หากพิจารณาคา Standardized (β) พบวา อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ มีคาเทากับ 0.321, 

0.212 และ  0.197 ตามลําดับ หมายความวา อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานมากที่สุด รองลงมา

ไดแก ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ 

หากพิจารณาคา Adjusted R2 พบวามีคาเทากับ 0.252 หมายความวา ตัวแปรอิสระ 

ดังกลาวขางตนสามารถทํานายความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานได

รอยละ 25 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอีกรอยละ 75 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปร

อ่ืนๆ ที่ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.541 หนวย 

จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาเขียนเปนสมการไดดังนี้  

 

Ŷ =  1.206 + 0.233 X3 + 0.200 X5 + 0.305 X6  

 

เมื่อ Ŷ แทน ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางาน 

   X3  แทน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

X5  แทน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

  X6  แทน  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน 
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 สมมติฐานที่ 17 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความสําเร็จในการทํางานของบุคคลไมมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 18 การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความเต็มใจในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การไดรับการยอมรับนับถือไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 19 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน
ดานความเต็มใจในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติไมมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 20 หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความเต็มใจในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.585 ซึ่งสามารถ

อธิบายไดวาเมื่อหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการ

ทํางานเพิ่มข้ึน 0.585 หนวย หรือรอยละ 58 
 
 สมมติฐานที่ 21 ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน  
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 

0.130 ซึ่งสามารถอธิบายไดวาเมื่อการไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงาน

ดานความเต็มใจในการทํางานเพิ่มข้ึน 0.130 หนวย หรือรอยละ 13 
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 สมมติฐานที่ 22 อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความพึง
พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบวา  อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 
 
 สมมติฐานที่ 23 สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดาน
ความเต็มใจในการทํางาน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางเดียวกัน มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.354 ซึ่งสามารถ

อธิบายไดวาเมื่อการไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจใน

การทํางานเพิ่มข้ึน 0.354 หนวย หรือรอยละ 35 
 
 สมมติฐานที่ 24 สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
งานดานความเต็มใจในการทํางาน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สภาพแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรง ในทิศทางตรงกันขาม มีคาสัมประสิทธิ์การถดถอยเทากับ 0.367 ซึ่งสามารถ

อธิบายไดวาเมื่อสภาพแวดลอมของการทํางานเพิ่มข้ึน 1 หนวย ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจ

ในการทํางานลดลง 0.367 หนวย หรือรอยละ 36 

หากพิจารณาคา Standardized (β) พบวา หนาที่ความรับผิดชอบ สวัสดิการของ

พนักงาน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน  และสภาพแวดลอมของการทํางาน  มีคา

เทากับ 0.437, 0.298, 0.123 และ – 0.364 ตามลําดับ หมายความวา หนาที่ความรับผิดชอบ

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทาํงานมากที่สุด รองลงมาไดแก 

สวัสดิการของพนักงาน ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และสภาพแวดลอมของการ

ทํางาน ตามลําดับ 

หากพิจารณาคา Adjusted R2 พบวามีคาเทากับ 0.332 หมายความวา ตัวแปรอิสระ 

ดังกลาวขางตนสามารถทํานายความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางานไดรอยละ 

33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนอีกรอยละ 67 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอื่นๆ ที่

ไมไดนํามาพิจารณาและความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (S.E.) มีคาเทากับ 0.575 หนวย 
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 จากการวิเคราะหขางตน สามารถนํามาเขียนเปนสมการไดดังนี้  

 

Ŷ =  1.055 + 0.585 X4 + 0.130 X5 + 0.354 X7  – 0.367 X8 

 

เมื่อ Ŷ แทน ความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจในการทํางาน 

   X4  แทน  หนาที่ความรับผิดชอบ 

  X5  แทน  ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

  X7  แทน  สวัสดิการของพนักงาน 

X8  แทน  สภาพแวดลอมของการทํางาน 

 

อภิปรายผล 

 

 ผลจากการศึกษา ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.

เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) มีประเด็นสําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผล ดังนี้ 

 1. การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานของพนักงาน บริษัท แอล.พี.

เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) และจากการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในงานโดยรวม

ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องจากบริษัท แอล.พี.เอ็น. ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) ไดนําหลักธรรมาภิบาล

มาเปนพื้นฐานในการบริหารงานเพื่อเปนแนวทางนําพาองคกรไปสูความสาเร็จ  ซึ่งแนวทางปฏิบัติสําหรับ

องคกรธุรกิจตามหลัก "ธรรมาภิบาล" ที่สําคัญประการการหนึ่งคือการปฏิบัติตอพนักงาน โดยองคกรได

ใหความสําคัญกับระบบการจายคาจางเงินเดือนและคาตอบแทนตามกฎหมาย มีระบบการเพิ่มคาจาง

และใหผลประโยชนเพิ่มเติมแกพนักงานตามผลงานอยางเหมาะสม  กํากับดูแลสถานที่ทํางานใหถูก

สุขอนามัย  มีสวัสดิการชวยเหลือเร่ืองการรักษาพยาบาล การบรรเทาทุกขแกพนักงาน มีระบบพัฒนา

พนักงาน ใหความรูแกพนักงาน และสนองตอบตอขอเสนอหรือขอคิดเห็นของพนักงาน เปนตน จึงทํา

ใหพนักงานพึงพอใจในงานโดยรวมในระดับมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน 

(2555) เร่ือง คุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในงานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ

ของพนักงาน ธนาคารออมสิน (สํานักงานใหญ) พบวา พนักงาน ธนาคารออมสิน (สํานักงานใหญ) มี

ความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงานโดยรวมอยูในระดับมาก 
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 2. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจาก

บริษัทฯ ดําเนินธุรกิจเกี่ยวกับอาคารชุดพักอาศัยซึ่งมีการแขงขันอยางรุนแรงในปจจุบัน พนักงานทุก

ตําแหนงและทุกระดับจึงตองรับผิดชอบหนาที่อยางดีที่สุด เพื่อแสดงความเปนมืออาชีพในการใหบริการ 

แนะนํา รวมทั้งสรางความพึงพอใจใหเกิดกับลูกคา โดยตองพัฒนาความรูความสามารถและความคิด

สรางสรรคอยู เสมอ ดังนั้นหากบริษัทเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็นในงานที่มี

ความสําคัญ ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานยอมรับในผลงาน ก็จะเกิดความพึงพอใจและสนใจใน

งาน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจของ เฮอรเบิรก (Herzberg: 1959) ที่ไดเสนอวา การไดรับการ

ยอมรับนับถือหรือไดรับการแสดงความยินดีไมวาจากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน หรือจากบุคคลอื่นใน

หนวยงาน เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ หรือเมื่อไดสรางชื่อเสียงใหกับหนวยงานจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจ 

เพราะเปนสิ่งหนึ่งที่เปนความตองการของมนุษยในการมีชีวิตอยูในสังคม และสอดคลองกับงานวิจัย

ของปรีกมน จินตนานนท (2557) เร่ืองปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจุน วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธตอ

ความผูกพันตอองคกรของขาราชการ สํานักงานสรรพากรพื้นที่ นครปฐม พบวา ปจจัยจูงใจดานการ

ไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรทางดานจิตใจ 

 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในงานดานความสนใจในงานและดานความกระตือรือรนในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากบริษัทฯ มีแนวนโยบายในการพัฒนาที่พักอาศัยที่มีคุณภาพใหกับผู

อยูอาศัย  สรางจุดเดนที่แตกตางในตลาดเพื่อครองใจลูกคาและขยายฐานตลาดอยางตอเนื่อง ซึ่งตอง

อาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพ มีความรู ความสามารถ และเชี่ยวชาญเฉพาะทางในแตละตําแหนงงาน  

ดังนั้นหากลักษณะงานที่ทํามีความนาสนใจ ตรงกับความรูความสามารถ มีความทาทายและไดนํา

ความคิดริเร่ิมไปสรางสรรคการทํางานแลว พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจ สนใจในงานและ

กระตือรือรนในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของล็อค (Locke: 1979) ที่เขาไดศึกษาในป 

ค.ศ.1976 และคนพบวา  ตัวงาน (Work) เปนองคประกอบอันดับแรก ที่จะทําใหคนพอใจหรือไมพอใจ 

ถาเกิดความสนใจในงาน ทําใหมีโอกาสที่จะไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ งานที่มีระดับความยากงายหรือปริมาณ

งานพอดีกับความสามารถและเวลาของแตละบุคคล จะสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ 

และสอดคลองกับงานวิจัยของมัณฑนา นินทนาวงศา (2557) เร่ืองปจจัยที่มีความสัมพันธตอความพึง

พอใจในงานของพนักงานแผนกบัญชีและการเงินของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในเขตปทุมวัน พบวา  

คุณลักษณะของงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานแผนกบัญชีและ

การเงินของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในเขตปทุมวัน 
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 4. ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานดานความสนใจในงานและดานความเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากสินคาและบริการของบริษัทฯ ที่ตองสงมอบใหแกลูกคาเปนสิ่งที่ตองตอบโจทย

ความตองการของลูกคารายบุคคลอยาง รวดเร็ว  เพื่อใหทันตอกระแสความนิยมเกี่ยวกับที่พักอาศัยที่

เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน ดังนั้นหากพนักงานมีอิสระในการตัดสินใจ ควบคุมกระบวนการ

และวิธีการทํางานของตนได จนทําใหสามารถติดตอประสานงานทั้งกับลูกคาและฝายตางๆ ภายใน

องคกรอยางสะดวก รวดเร็วมากกวาคูแขง พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจ สนใจในงานและเต็มใจที่

จะปฏิบัติงานดวย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของกิลเมอร (Gilmer: 1966) ที่กลาววาองคประกอบที่มีผล

ตอความพึงพอใจในงานประการหนึ่งคือความพอใจในการจัดการ ซึ่งไดแกความพึงพอใจในงานที่ทํา

และความพึงพอใจในการจัดการงานที่ทํา และสอดคลองกับงานวิจัยของ วรรณี บุญเผา (2554) เร่ือง

ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของบุคลากรในองคกรธุรกิจเวชภัณฑยารักษา

โรคแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบในงานมีความสัมพันธตอ

ความผูกพันโดยรวมของบุคลากรในองคกร  

 5. ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานและดานความ
เต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงานสงผลตอเงินเดือนหรือผลตอบแทนอื่นๆ ที่จะปรับเพิ่มสูงขึ้นตามไปดวย สงผลตอการมี

คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนของพนักงาน และยังทําใหเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและครอบครัว  หาก

พนักงานมีความกาวหนาขึ้นเรื่อยๆ ก็จะกระตือรือรนและเต็มใจที่จะทํางานใหสําเร็จเพิ่มมากขึ้น ซึ่ง

สอดคลองกับทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs)  ที่กลาววา มนุษยมี

ความตองการอยูเสมอไมมีที่ส้ินสุด ในขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่น

จะเขามาแทนที่ นอกจากความตองการทางดานรางกาย ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคงแลว 

มนุษยก็จะมีความตองการในขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการที่จะมีฐานะเดนในสังคม (Esteem or Status 

Needs) เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรือยากที่จะใหบุคคลอื่นยกยองสรรเสริญในความรับผิดชอบในหนาที่

การงาน หรือการดํารงตําแหนงที่สําคัญในองคกร และยังสอดคลองกับงานวิจัยของชัยวัฒน โอสถอํานวย

โชค (2555) เร่ืองปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทที่ปรึกษา

ดานระบบคอมพิวเตอร กรณีศึกษาพนักงานบริษัทที่ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง พบวา 

ความกาวหนาในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานบริษัทที่

ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 
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 6. ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานและดานความกระตือรือรนใน
การทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบัน สังคมไทยประสบปญหา

คาครองชีพที่ปรับตัวสูงขึ้นอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในสังคมเมือง คาใชจายประจําวันและสําหรับ

เตรียมวางแผนอนาคตของตนเองและครอบครัวจึงเปนเปาหมายสําคัญในการตรากตรําทํางานของ

พนักงาน เพื่อใหมีรายไดที่เพียงพอตามความตองการ ดังนั้นหากเงินเดือน โบนัส และรายไดอ่ืนๆ มี

ความเหมาะสมยุติธรรม เมื่อเทียบกับองคกรอ่ืนในตลาด ก็จะทําใหพนักงานพึงพอใจ สนใจในงานและ

กระตือรือรนเพิ่มข้ึน ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีลําดับความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs)  

ที่กลาววา ความตองการของมนุษยนั้นมีลําดับข้ันจากต่ําไปหาสูง โดยความตองการทางดานรางกาย 

(Physiological needs)  เปนความตองการเบื้องตนเพื่อความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่อง อาหาร น้ํา ที่

อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยารักษาโรค  ความตองการพักผอน และความตองการทางเพศ ฯลฯ โดยปกติแลว

องคการทุกแหงมักจะตอบสนองความตองการของแตละคนดวยวิธีการทางออม คือ  การจายเงินคาจาง และ

สอดคลองกับแนวคิดของล็อค (Locke: 1979) ที่กลาวไววา อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสม ยุติธรรม 

และเทาเทียมกันในบรรดาคนงานหรือลูกจางประเภทเดียวกันที่มีคุณสมบัติอยางเดียวกัน จะทําให

ผูปฏิบัติงานพึงพอใจ และยังสอดคลองกับงานวิจัยของชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค (2555) เร่ืองปจจัยจูง

ใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทที่ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอร 

กรณีศึกษาพนักงานบริษัทที่ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน 

ผลตอบแทน และสวัสดิการโดยรวมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงาน

บริษัทที่ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอรแหงหนึ่ง 

 7. ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา สวัสดิการของพนักงานมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานดานเต็มใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบัน 

ประเทศไทยมีจํานวนประชากรเพิ่มสูงขึ้น สวัสดิการจากภาครัฐอาจมีไมเพียงพอ พนักงานและ

ครอบครัวอาจไมไดรับความสะดวกในการรับบริการจากภาครัฐเพียงอยางเดียว  ดังนั้นหากบริษัทจัด

สวัสดิการดานความมั่นคงปลอดภัย เชน กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ การทําประกันชีวิตใหกับพนักงาน และ

ใหโอกาสและสนับสนุนการศึกษาตอ เพื่อเพิ่มความสามารถในการทํางานใหดียิ่งขึ้น พนักงานก็จะเกิด

ความพึงพอใจและปฏิบัติงานดวยความเต็มใจงาน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของรัศมี เอกณรงค (2556) 

เร่ืองแรงจูงใจในการทํางานและความพึงพอใจในงานที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรของ

พนักงาน (ระดับปฏิบัติการ) สํานักทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย ในกรุงเทพมหานคร พบวาแรงจูงใจ

ในการทํางานดานสวัสดิการและความปลอดภัยในการทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร

ของพนักงาน 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 

 จากผลการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน บริษัท แอล.

พี.เอ็น.ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) ผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการ

กําหนดแนวทางการพัฒนาบริหารงานบุคลากร เสริมสรางพนักงานใหเกิดแรงจูงใจและเกิดความรูสึกพึง

พอใจในงาน ซึ่งจะนําไปสูการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเปนการสรางทัศนคติที่ดีตอ

พนักงาน ดังนี้ 

 1. ผูบริหารควรสื่อสารนโยบายหรือแผนพัฒนาความกาวหนาในอาชีพแกพนักงานในองคกร

อยางชัดเจนและทั่วถึง ใหทุกคนทราบวาองคกรมีหลักเกณฑในการพิจารณาการเลื่อนตําแหนงอยาง

ชัดเจนและยุติธรรม เพราะจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่การงาน พบวา พนักงานยังมีความเห็น ไมแนใจ ในประเด็นดังกลาว และมีคาเฉลี่ยความคิดเห็น

ต่ําสุด 

 2. ผูบริหารควรมีนโยบายใหสวนงานที่เกี่ยวของจัดทําแบบสํารวจความพึงพอใจในเรื่อง

คาตอบแทนที่องคกรจัดใหวาเพียงพอตอความตองการในปจจุบันที่สภาพเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไป

อยางรวดเร็วหรือไม เพื่อนําผลที่ปรับปรุงแกไขใหสอดคลองกับผลสํารวจที่ไดรับ เชน พิจารณาปรับเพิ่ม

เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ ใหเหมาะสมกับคาครองชีพ และความรูความสามารถของบุคลากร 

เพราะจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ดานอัตราเงินเดือน คาจางและผลตอบแทนอื่น 

พบวา พนักงานยังมีความเห็น ไมแนใจ ในประเด็นดังกลาว และมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุด 

 3. ผูบริหารควรสนับสนุนทุนการศึกษา หรือใหพนักงานสามารถใชเวลางานไปฝกอบรม 

สัมมนา หรือศึกษาตอ เพื่อพัฒนาความรูความสามารถเฉพาะทางหรือในดานอื่นๆ ที่สนใจและ

เกี่ยวของกับงาน เพราะจากการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจดานสวัสดิการพนักงาน พบวา 

พนักงานยังมีความเห็น ไมแนใจ ในประเด็นดังกลาว และมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุด 

 4. ผูบริหารควรสนับสนุนงบประมาณและกํากับดูแลฝายอาคารและความปลอดภัยอยาง

ใกลชิด ใหทํางานในหนาที่อยางมีประสิทธิภาพเพื่อสรางความมั่นใจแกพนักงานในเรื่องเกี่ยวกับ

สุขอนามัยและมาตรฐานความปลอดภัยของอาคาร จัดสรรอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอํานวย

ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอ เหมาะสมกับปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน และมีส่ิง

อํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่จอดรถที่เพียงพอและเหมาะสมอยูเสมอ เพราะจากการวิเคราะห
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ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ ดานสภาพแวดลอมของการทํางาน พบวา พนักงานยังมีความเห็น ไมแนใจ 

ในประเด็นดังกลาว และมีคาเฉลี่ยความคิดเห็นต่ําสุด 

  5. ผูบริหารควรจัดงานมอบรางวัลสําหรับพนักงานที่มีผลงานดีเดนหรือทําชื่อเสียงใหกับ

องคกรอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง เพื่อสงเสริมกําลังใจและทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวางานที่ตนเอง

รับผิดชอบเปนงานที่มีความสําคัญตอองคกร จนไดรับการยอมรับและความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน

และผูบังคับบัญชา เพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น เพราะจากผลการทดสอบ

สมมติฐาน พบวา การไดรับการยอมรับนับถือมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 6. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรเปดโอกาสใหพนักงานแสดงความคิดเห็นงานเกี่ยวกับ

ปญหาในการทํางาน และรวมกันหาทางแกไขในทันที เพื่อปองกันไมใหปญหาสะสมจนกลายเปนความ

เบื่อหนาย และหากพนักงานสามารถรับผิดชอบในงานหรือแกปญหาไดสําเร็จลุลวง ควรมอบรางวัล

พิเศษและมอบเปาหมายใหมที่ใหญข้ึนเพื่อใหเห็นวางานที่ทํามีลักษณะนาสนใจ มีความทาทาย 

มอบหมายงานใหตรงกับความรูความสามารถ และกระตุน สงเสริมใหพนักงานนําความคิดริเร่ิมไป

สรางสรรคส่ิงใหมๆ ในการทํางานเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น เพราะจาก     

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเปนปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

มากที่สุด 

 7. ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานควรสงเสริมใหพนักงานมีความคิดอิสระในการกําหนด

วิธีการปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนเอง มีความเปนอิสระในการตัดสินใจ ควบคุมกระบวนการ

และวิธีการทํางานของตนไดเพื่อใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น เพราะผลการทดสอบ

สมมติฐานพบวา หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 

 8. ผูบริหารควรลําดับความสําคัญของการสงเสริมปจจัยจูงใจที่จะทําใหพนักงานเกิดความ

สนใจในการทํางาน โดยใหความสําคัญกับปจจัยลักษณะของงานที่ปฏิบัติมากที่สุด เพราะจากการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวาลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความ
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สนใจในงานมากที่สุด รองลงมาไดแก หนาที่ความรับผิดชอบ อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทน 

และการไดรับการยอมรับนับถือ ตามลําดับ 

 9. ผูบริหารควรลําดับความสําคัญของการสงเสริมปจจัยจูงใจที่จะทําใหพนักงานเกิดความ

กระตือรือรนในการทํางาน โดยใหความสําคัญกับปจจัยดานอัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมาก

ที่สุด เพราะผลการทดสอบสมมติฐานพบวา อัตราเงินเดือนคาจางและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในงานดานความกระตือรือรนในการทํางานมากที่สุด รองลงมาไดแก ความกาวหนาใน

ตําแหนงหนาที่การงาน และลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ตามลําดับ 

 10. ผูบริหารควรลําดับความสําคัญของการสงเสริมปจจัยจูงใจที่จะทําใหพนักงานมีความ

เต็มใจทํางาน โดยใหความสําคัญกับปจจัยดานหนาที่ความรับผิดชอบมากที่สุด เพราะผลการทดสอบ

สมมติฐานพบวา หนาที่ความรับผิดชอบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความเต็มใจใน

การทํางานมากที่สุด รองลงมาไดแก สวัสดิการของพนักงาน และความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การ

งาน ตามลําดับ 

 11. ผูบริหารควรพิจารณาทบทวนแนวทางการสงเสริมปจจัยจูงใจดานสิ่งแวดลอมของการ

ทํางานวาควรจะลดความสําคัญลงจากเดิมมากนอยเพียงไร เพราะผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 

ส่ิงแวดลอมของการทํางานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานดานความสนใจในงานและดาน

ความเต็มใจในการทํางานในทิศทางตรงกันขาม แตควรพิจารณาสงเสริมปจจัยจูงใจดานอื่นๆ ไดแก 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ หนาที่ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และอัตรา

เงินเดือนคาจางและคาตอบแทนใหเพิ่มมากขึ้น เพราะเปนปจจัยที่มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน

กับความพึงพอใจมากถึง 2 ดาน 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป 

 

 1. ควรมีขยายหัวขอไปศึกษาถึงปจจัยอ่ืนๆ ที่จะสงผลตอความพึงพอใจในงาน เชน ปญหา

ความเครียด  การจัดการความขัดแยง  การจัดการความรู เปนตน เพื่อใหผูบริหารเห็นถึงปญหาที่มีอยู

ในองคกรมาปรับปรุงและพัฒนาการบริหารจัดการอันจะสงผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน 
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  2. ควรสํารวจขอมูลจากองคกรอื่นที่มีลักษณะธุรกิจคลายกันหรือใกลเคียงกัน เพื่อใหทราบ

วาปจจัยใดบางที่ทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในงาน เพื่อนํามาเปรียบเทียบเปนแนวทางในการ

ปรับปรุงและพัฒนาใหดีข้ึน สงผลใหบุคลากรเกิดความภักดีตอองคกร ลดตนทุนดานงบประมาณและ

เวลาในการรับสมัครและฝกอบรมบุคลากรใหม 

  3. การศึกษาในครั้งนี้เปนการเก็บขอมูลดวยแบบสอบถามเพียงอยางเดียว ทําใหมีขอจํากัด

สําหรับการวิเคราะหผลที่ไดรับ เพื่อใหการแปลความหมายและการวิเคราะหขอมูลถูกตองและ

ครอบคลุม ไดผลใกลเคียงกับความเปนจริงมากที่สุด การวิจัยครั้งตอไปจึงควรรวบรวมขอมูลโดยการ

สัมภาษณควบคูกับแบบสอบถามดวย 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
  



88 
 

บรรณานุกรม 
 
 

กัลยา วานิชยบัญชา. (2550).  การใช SPSS for Windows ในการวิเคราะหขอมูล.  พิมพคร้ังที ่10.

 กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 
-----------. (2550). สถิติสําหรับงานวิจยั. พิมพคร้ังที ่3. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 

กิติมา  ปรีดีดิลก. (2529). ทฤษฎีบริหารองคการ. กรุงเทพฯ: ธนะการพิมพ. 

ชัยวัฒน โอสถอํานวยโชค. (2555). ปจจัยจูงใจที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนกังาน 

 บริษัทที่ปรึกษาดานระบบคอมพิวเตอร กรณีศึกษาพนกังานบริษทัทีป่รึกษาดานระบคอมพิวเตอร

 แหงหนึง่. สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ) กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั  

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

เทพพนม เมืองแมน; และ สวิง สุวรรณ. (2529). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 

ธงชัย  สันติวงษ. (2530). องคการและการบริหาร. กรุงเทพฯ: โรงพิมพไทยวฒันาพานชิ. 

ธนวรรธ ตั้งสนิทรพัยศิริ. (2550). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพฯ: ธนธชัการพมิพ. 

ธีรวุฒิ  บุณยโสภณ. (2528). จิตวทิยาอุตสาหกรรมประยุกต. กรุงเทพฯ: สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา

 วิทยาเขตพระนครเหนือ. 

นเรศ ภูโคกสูง. (2541). การศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด

 (มหาชน) สํานักงานพหลโยธินกรุงเทพมหานคร. สารนพินธ กศ.ม. กรุงเทพฯ: 

 บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.  

ปรีกมน จินตนานนท. (2557). ปจจัยจงูใจ ปจจัยค้ําจุน วัฒนธรรมองคกรที่มีความสัมพันธตอความ 

 ผูกพนัตอองคกรของขาราชการ สํานักงานสรรพากรพืน้ที ่นครปฐม. สารนพินธ บธ.ม. 

 (การจัดการ) กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร. 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. (2542). จิตวทิยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพฯ: ศูนยส่ือเสริมกรุงเทพ. 

-----------. (2535). จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล. กรุงเทพฯ: สหมติรออฟเซท. 

มนัส  บุญวงศ. (2537). แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครื่องหนงั. 

 วิทยานิพนธ วท.ม.(จิตวทิยาอุตสาหกรรม). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยั 

 เกษตรศาสตร. ถายเอกสาร. 

มัณฑนา นนิทนาวงศา. (2557). ปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอความพงึพอใจในงานของพนักงานแผนกบัญชี

 และการเงนิของบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง ในเขตปทุมวนั. สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ) กรุงเทพฯ: 

 บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 



89 
 

รัศมี เอกณรงค. (2556). แรงจูงใจในการทํางานและความพงึพอใจในงานทีม่ีความสัมพันธกับความผูกพัน

 ตอองคกรของพนกังาน (ระดับปฏิบัติการ) สํานกัทรพัยสินสวนพระมหากษัตริย ใน

 กรุงเทพมหานคร. สารนพินธ บธ.ม.(การจัดการ) กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ลัดดา  กุลนานันท. (2544). แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบัตงิานวิจัยสถาบนัวิจยัวทิยาศาสตรและเทคโนโลยี

 แหงประเทศไทย. สารนิพนธ ศป.ม. (พัฒนาสงัคม). กรุงเทพฯ: บัณฑติวิทยาลัย มหาวทิยาลยั 

 เกษตรศาสตร. ถายเอกสาร. 

วรรณี บุญเผา. (2554). ปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจที่มีอิทธิพลตอความผูกพนัของบคุลากรในองคกร

 ธุรกิจเวชภัณฑยารกัษาโรคแหงหนึง่. สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ) กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

วินิจ  คริสตไทย. (2528). ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย

 วิทยาลัยครูกลุมภาคตะวันออก. ปริญญานพินธ กศ.ม. กรุงเทพฯ: บณัฑิตวิทยาลยั 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ศรีรัตน เหลารัศมีวิวัฒน. (2555). คุณภาพชีวิตในการทาํงานและความพึงพอใจในงานที่สงผลตอความ

 ผูกพนัตอองคการของพนักงาน ธนาคารออมสิน (สํานักงานใหญ). สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ)

 กรุงเทพฯ: บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวโิรฒ. ถายเอกสาร.  

ศิริวรรณ  เสรีรัตน. (2545). องคการและการจัดการ : ฉบับสมบูรณ. กรุงเทพฯ: ธรรมสาร. 

สมยศ  นาวีการ. (2520). องคการทฤษฏแีละพฤติกรรม. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพดวงกมล. 

สุวรรณ ภูติวณิชย. (2541). การศึกษาความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยทีส่งผลตอความพึงพอใจ

 ในการปฏิบัติงานของขาราชการในสงักัดสาํนักงานกระทรวงศึกษาธิการ. วิทยานพินธ ค.ม. 

 (บริหารการศกึษา). กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยัจฬุาลงกรณมหาวทิยาลัย. ถายเอกสาร. 

อทิตยา ใชภูพรัิตน . (2545). ปจจัยที่มีผลตอความพงึพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงานในกลุมบริษัท 

 สยามสตีลอินเตอรเนชั่นเนล จํากัด(มหาชน). สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ). กรุงเทพฯ:  

 บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร.  

อนันตชัย  คงจันทร. (2532,ธันวาคม). ผลการวิจยั: ความสัมพนัธระหวางความพอใจตองานและความ

 ผูกพนัธตอองคกรของผูบริหารระดับกลางในธนาคารพานิชยไทย. จุฬาลงกรณธุรกจิปริทัศน. 

 12(47): 32-44. ถายเอกสาร. 

Applewhite, Philip B. (1965). Organization Behavior. New York: McGraw-Hill Book Co., 

Arnold, H.J., & Fredman, D.C. (1986). Organizational behavior. New York: McGraw-Hill. 

Blum, Milton L.; & Jame C.Naylor. (1968). Industrial Psychology. New York: Harper and Row 

 Publishers. 



90 
 

Bovee, C. L.; et al. (1993). Management: Practice and skills. New York: McGraw-Hill. 

Daft, R.L., Sormunen, J.; & Parks, D. (1988). Chief executive scanning, environmental 

 characteristics, and company performance: an empirical study. Strategic 

 Management Journal.  

Drever L. (1983). “Gruat Britian : Hazell Watson & Vinej”. The penquin dictionary of psychology.  

 P.256-257. 

Feldman, D.C.; & H.J. Arnold. (1983). Managing Individual and Group Behavior in  

 Organization. New York. McGraw-Hill Book, Inc., 

Flippo; & Edwin B. (1966). Management.  A Behavioral approach. Boston, MA. 

Gibson, Ivancevich.; & Donnelly. (2000). Organization: Behavior Structure Process. 10th 

 edition (International).: McGraw-Hill Co., 

Gilmer, Beverly von Haller B.; others. (1966). Industrial Psychology. New York :  

 McGraw-Hill Book Co., 

Guilford, J., Gray David, E. (1970). Motivation and Modern Management. Massachusetts: 

 Addison-Wesley Publishers. 

Herzbreg, Frederick. (1959). The Motivation to Work. John Willey and Sons Inc., New York. 

Locke, Edwin A. (1976). “The Nature and Causes of Job Satisfaction,“ in handbook of  

 Industrial And Organizational psychology, Chicago : Read Mcnally. 

Newstrom, John W.Davis, Keith. (1989). Organization behavior readingsand exercise. 

Smith, Edward W.; others. (1969). The Education’s Encyclopedia. New Jersey. Englewood 

 Cliffs: Prentice-Hall. 

Vecchio, Robert P. (1991). Organizational Behavior. 2nd ed Chicago: The Dryden Press. 

Weihrich, Heinz.; & Koontz. (1993). Mnagement: A Global Perspective. 10th ed. New York: 

 MacGraw-Hill, Inc., 

Yamane, Taro. (1970). Statistics: An Introductory Analysis. New York: Harper and Row. 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 92 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 
เรื่อง 

ปจจัยจงูใจทีส่งผลตอความพึงพอใจในงาน ของพนกังาน บริษัท แอล.พ.ีเอ็น.ดีเวลลอปเมนท 
จํากัด (มหาชน) 

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

คําชี้แจง:   

 แบบสอบถามฉบับนี้จัดทําขึ้นเพื่อเปนสวนประกอบในการทําสารนิพนธ นิสิตปริญญาโท 

บริหารธุรกิจ มหาบัณฑิต สาขาการจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยมีวัตถุประสงคในการ

จัดทําขึ้นเพื่อศึกษาเรื่อง ปจจัยจูงใจที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน บริษัท แอล.พี.เอ็น.

ดีเวลลอปเมนท จํากัด (มหาชน) โดยแบบสอบถามจะประกอบไปดวย คําถาม 3 สวนดังนี้ 

 สวนที่ 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 สวนที่ 2. แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยจูงใจ 

 สวนที่ 3. แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

ผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจริง ดวยตัวของ

ทาน การตอบแบบสอบถามนี้ที่ใชเพื่อการศึกษา ผูตอบแบบสอบถามจะไมมีผลกระทบจากการตอบ

แบบสอบถามแตประการใด และขอมูลของทานจะถูกเก็บเปนความลับ ผูวิจัยขอขอบพระคุณทานเปน

อยางสูง ที่กรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง กรุณาเติมคําตอบลงในชองวาง โดยทําเครื่องหมาย  ×  ลงใน [   ] ที่ตรงกบัความจริงของ

ทานเพยีงคาํตอบเดียว 

 1. เพศ 
  [      ] ชาย [      ] หญิง 

 2. ระดับพนักงาน 
  [      ]  ระดับบริหาร (ระดับ 5-7) [      ]  ระดับปฏิบัติการ (ระดับ 1-4)  

  3.   ฝาย ……………………………………….. 
สวนที่ 2 ปจจัยจูงใจ 

คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความเห็นดวยของ

ทานทีม่ากที่สุดเพียงชองเดยีว 

ปจจัยดานงาน มา
กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท
ี่สุด

 

 (5) (4) (3) (2) (1) 

ความสาํเร็จในการทาํงานของบุคคล 

1. ทานสามารถปฏิบัติงานทีท่านรับผิดชอบไดสําเร็จตามที่

ไดรับมอบหมาย 

     

2. ทานมีความสามารถในการแกปญหาตางๆทีเ่กิดขึ้นได      

3. ทานสามารถทําผลงานไดตรงตามเปาหมายที่กาํหนด      

4. ทานสามารถปองกนัและควบคุมปญหาของงานที่จะเกิดขึ้น      

การไดรับการยอมรับนับถือ 

5. ทานไดรบัการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงาน 

     

6. ผูบังคับบัญชาของทาน มอบหมายงานรวมทั้งเปดโอกาสให

มีการแสดงความคิดเหน็ในงานที่มีความสาํคัญ 

     

7. เพื่อนรวมงานยอมรับในผลงาน รับฟงความคิดเหน็และ

ขอเสนอแนะตางๆในการทาํงานของทาน 

     

8. ทานไดรับการยกยองชมเชย แสดงความยินดี และให

กําลังใจเมื่อปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ 
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ปจจัยจงูใจ มา
กท
ี่สุด

 

มา
ก 

ปา
นก
ลา
ง 

นอ
ย 

นอ
ยท
ี่สุด

 

 (5) (4) (3) (2) (1) 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 

9.งานมีลักษณะนาสนใจตรงกับความรูความสามารถของทาน      

10. งานทีท่ํามีความทาทายและเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 

     

11. ทานทํางานตั้งแตตนจนจบโดยลําพังเพียงผูเดียว      

12. ทานไดนาํความคิดริเร่ิมไปสรางสรรคส่ิงใหมๆ ในการ

ทํางาน 

     

หนาที่ความรบัผิดชอบ 

13. ทานมีความคิดอิสระในการกําหนดวิธกีารปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบของตนเอง 

     

14. ทานไดรับความไววางใจ มีความเปนอิสระในการตัดสินใจ

ที่จะปฏิบัติหนาที ่

     

15. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติหนาที่เพิม่มากขึ้น      

16.ทานสามารถควบคุมกระบวนการและวธิีการทํางานเองได      

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 

17. ทานไดรับการฝกอบรม สัมนา การดูงานอยางเหมาะสม

เพื่อพัฒนาความรูของทาน 

     

18. ทานไดเลือ่นตําแหนงตามนโยบายขององคกร      

19. องคกรของทานมีหลักเกณฑในการพิจารณาการเลื่อน

ตําแหนงอยางชัดเจนและยุตธิรรม 

     

อัตราเงินเดอืน คาจางและผลตอบแทนอื่น      

20. เงินเดือนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสม      

21. ทานมีความยนิดีกับโบนัสที่ไดรับตามนโยบายของบริษัท      

22. รายไดอ่ืนๆ เชน คาลวงเวลา คาพาหนะ คา Incentive มี

ความเหมาะสมยุติธรรม 

     

23. ทานยินดีกับผลตอบแทนที่ไดรับเมื่อเทียบกับองคกรอื่น      
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24. บริษัทมี วนัลาพักรอน การจัดกิจกรรมเพื่อสรางสมัพนัธ

ตางๆ อยางเหมาะสม 

     

25. บริษัทมีการจัดสวัสดิการดานความมัน่คงปลอดภัย เชน 

กองทนุสาํรองเลี้ยงชพี การทาํประกนัชีวิตใหกับพนกังาน 

อยางเหมาะสม 

     

26. บริษัทใหโอกาสและสนบัสนุนการศึกษาตอ เพื่อเพิม่

ความสามารถในการทํางานใหดียิ่งขึน้ 

     

สภาพแวดลอมของการทาํงาน 

27. อาคารทีท่ีท่ํางานถูกสุขอนามยัและมมีาตรฐานความ

ปลอดภัย 

     

28. บริษทัของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชที่จะอาํนวย

ความสะดวกในการทํางานอยางเพียงพอเหมาะสมกับ

ปริมาณงานและจํานวนผูปฏิบัติงาน 

     

29. บริษัทของทานมีส่ิงอํานวยความสะดวก เชน หองน้ํา ที่

จอดรถ เพียงพอและเหมาะสมกับความตองการพื้นฐาน 

     

30. สถานที่ทาํงานของทานมีการปองกันและรักษาความ

ปลอดภัยที่มีประสิทธิภาพ 

     

31. บริษัทของทานมีทําเลที่ตั้งของสํานักงานมีความสะดวกใน

การเดินทาง 
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สวนที่ 2 แบบสอบถามเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความและทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับความพึงพอใจของ

ทานทีม่ากที่สุดเพียงชองเดยีว 
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 (5) (4) (3) (2) (1) 

32. ทานมีความสนใจในงานทีท่านไดรับมอบหมาย      

33. ทานมทีัศนคติที่ดีตองานทีท่ํา      

34. ทานมุงมัน่ที่จะทาํงานใหบรรลุตามวตัถุประสงคทีว่างไว      

35. ทานทาํงานดวยความกระตือรือรน      

36. ทานมีความตั้งใจในการทํางาน       

37. ทานลดการขาดงาน การลางาน การมาทาํงานสาย และการ

ขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

     

38. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ      

---- ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม ---- 
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