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 การวิจัยคร้ังน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อจะศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานบริษทัเอกชน จังหวัดปทุมธานี กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึง 
จํานวน 100 คน เปนพนักงานชาย 24 คน เปนพนักงานหญิง 76 คน ที่ไดมาจากการคัดเลือกอยาง
เฉพาะเจาะจงจากประชากรเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถามขอมูลดาน
สวนตัว แบบสอบถามบุคลิกภาพ  แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล ไดแก Pearson Product Moment Correlation, t-test , 
F-test, Multiple Correlation และ Stepwise Regression Analysis 
 

ผลการวิจัยปรากฎดังน้ี 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน อยูในระดับปานกลาง 
2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปร

ดานสวนตัว ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  ระดับตําแหนง และดาน
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสบการณในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แตมีความสัมพันธอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติกับรายไดและบุคลิกภาพ 

3. สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณของตัวแปรที่สามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏบิัติ 
งานของพนักงานบริษัท ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ และ ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานมีคาเทากับ 
0.881 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (F=34.607) มีความผันแปรรวมกัน 77.60 % และมี
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณเทากับ 0.209 

4. สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัท ไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  

4.1 สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในรูป 
คะแนนดิบ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 0.695 +(-0.154) เพศ+ 0.008 อายุ + (-0.025 ระดับ
การศึกษา)+  0.128 สถานภาพการสมรส + 0.000 รายได +  (-0.012 ประสบการณในการ



ปฏิบัติงาน) +  0.191 ระดับ ตําแหนง + (-0.006 บุคลิกภาพ )+ 0.867 บรรยากาศในการ     
ปฏิบัติงาน 

4.2 สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในรูป 
คะแนนมาตรฐาน                                                                                                                                                 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = (-0.157 เพศ) + 0.096 อายุ + (-0.033 ระดับการศึกษา)+  
      0.137 สถานภาพการสมรส + 0.022 รายได +  
      (-0.129 ประสบการณในการปฏิบัติงาน) + 0.183 ระดับ 
      ตําแหนง + (-0.125 บุคลิกภาพ ) + 0.786 บรรยากาศในการ 
      ปฏิบัติงาน 
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 The purpose of this research was to investigate variables related to work motivation of 
employees of a private organization in Changwat Pathumthani. The population of the study were 
400 employees of a private organization in Changwat Pathumthani. The subjects of 100 
employees were purposively selected from the population. The research instruments were a 
personal information questionnaire, a personality questionnaire and a work motivation 
questionnaire. The data were analyzed by Pearson product moment correlation, t-test, F-test, 
multiple correlation and stepwise regression analysis. 
 The research findings were as follows : 

1. The employees’ work motivations were average. 
2. Statistically significant positive relationships were found between the employees’ work 

motivations and their gender, age levels, educational levels, marital status, work positions, and 
work atmosphere at 0.01 level. In this study, the employees’ work motivation scores were 
significantly correlated to their work experiences at 0.05 level but did not have significant 
correlation with their income and personality. 

3. The correlation between the employees’ genders, age levels, educational levels, 
marital status, income, work experiences, work positions, personalities and work atmosphere was 
shown by the Multiple R statistic of 0.881 and significant at 0.01 level, with 77.60% of the 
variability in work motivation predictable from the stated variables. 

4. The following equations proved to be statistically significant predictors of work 
motivation of the employees at 0.01 level : 
  4.1 In term of raw scores 
 work motivation = 0.695 +(-0.154) genders+ 0.008 age levels +(-0.025 educational  

   levels)+ 0.128 marital status + 0.000 income + (-0.012 work  
   experiences) + 0.191 work positions + (-0.006 personalities )+  
   0.867 work atmosphere 
 



 
4.2 Interm of standard scores                                                                                                                

work motivation = (-0.157 genders) + 0.096 age levels + (-0.033 educational levels)+  
    0.137 marital status+ 0.022 income + (-0.129 work experiences) +  
    0.183 work positions+(-0.125 personalities) + 0.786 work 

atmosphere 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ประกาศคณปการุ ู  
 
สารนิพนธฉบับน้ีจะไมมีวันประสบผลสําเร็จลงได ถาหากไมไดรับความกรุณาอยางสูงสุด

จาก ศาสตราจารย ดร. ผองพรรณ  เกิดพิทักษ อาจารยทีป่รึกษาสารนิพนธ ที่ใหความเมตตาแกผูวจิัย 
โดยกรุณาใหแนวคิดและแนวทางในการศึกษาคนควา ใหกําลังใจและคําปรึกษาเมื่อเกิดปญหา ดูแล 
ชวยเหลือ แนะนําและตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ตลอดจนติดตามความกาวหนาในการ
ดําเนินการจัดทําสารนิพนธฉบับน้ีมาอยางตอเน่ืองจนเสร็จสมบูรณ ผูวิจัยซาบซึ้งในพระคุณของ
ทานเปนอยางยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณทานเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย วันเพ็ญ  พงศประยูร และผูชวยศาสตราจารย ดร. 
นันทนา  วงษอินทร กรรมการสอบสารนิพนธ เปนอยางย่ิง ท่ีกรุณาใหขอคิดเห็นและตรวจแกไข
สารนิพนธฉบับน้ีจนเสร็จสมบูรณ  

ขอขอบคุณ คุณเชาวลิต  เทียนสุวรรณ และพนักงานบริษัทเอกชน ที่ไดใหความสําคญัและ
รวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลอยางดีย่ิง ขอขอบคุณสําหรับคุณจารุวรรณ  พิชิตศศิธร พ่ีๆ เพ่ือนๆ 
และนองๆ ท่ีเปนกําลังใจมาโดยตลอด เปนพลังสําคัญสวนหนึ่งที่ทําใหสารนิพนธฉบับน้ีเสร็จ
สมบูรณ  

ทายสุดน้ี ขอนอมระลึกถึงพระคุณของคุณพอและคุณแม คุณอา คุณยา ที่ไดอบรมเล้ียงดู 
สงเสริมและใหกําลังใจแกผูวิจัยดวยดีตลอดมา 
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บทที ่1 
บทนํา 

 
ภมิหลงัู  
 ในสังคมปจจุบันไดเปลี่ยนจากสังคมเกษตรกรรม มาสูสังคมอุตสาหกรรม มีความเจริญ 
เติบโตทางเศรษฐกิจ และเทคโนโลยี กาวสูกระแสเศรษฐกิจโลก ซ่ึงเปนระบบเศรษฐกิจแบบเสรี ซ่ึง
มีการแขงขันสูง จากการขยายตัวทางเศรษฐกิจเชนน้ี ทําใหจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมทั่ว ประเทศ
ขยายตัว เฉล่ียรอยละ 3.3 ในป 2530-2534 โดย ณ ส้ินป 2534 มีโรงงานอุตสาหกรรมทั่วประเทศเปด
ดําเนินการ 102,723 โรง (ธนาคารแหงประเทศไทย. 2536 : 17) 
 ในการดําเนินการของภาคเอกชนนั้น การผลิตภาคอุตสาหกรรมนับวามีบทบาทสําคัญตอ 
เศรษฐกิจของประเทศมากที่สุด โดยสัดสวนตอผลิตภัณฑของรวมในประเทศ (GDP) มีแนวโนม 
เพ่ิมข้ึนทุกป นับต้ังแตป 2527 เปนตนมา (ธนาคารแหงประเทศไทย. 2536:12) 
 แมวาหนวยงานภาคเอกชนและบริษัทในภาคอุตสาหกรรมตางๆ จะทวีความสาํคัญตอการ 
พัฒนาประเทศมากขึ้นดังกลาวก็ตาม แตพบวาหนวยงานเหลาน้ันตางก็มีปญหาทางดานการทาํงาน 
เชน การลาออกจากงานของพนักงานในระดับตางๆ พนักงานในหนวยงานมีการโยกยายงานบอย 
นอกจากนี้ยังมีปญหาความขัดแยงภายในองคกร ปญหาพนักงานขาดขวัญ และกําลังใจในการ 
ทํางาน มีทัศนคติที่ไมดีตองาน ทําใหขาดความรวมมือรวมใจในการทํางาน ขาดความพึงพอใจใน 
การทํางาน ทําใหมีพฤติกรรมการทํางานไปวันๆ โดยไรประสิทธิภาพ ซ่ึงทําใหสงผลเสียหายตอ 
บริษัทและเศรษฐกิจของชาตไิด ซ่ึงนักจิตวิทยาอุตสาหกรรมทานหน่ึงไดกลาวไววา “ปญหาในการ 
บริหารธุรกิจอุตสาหกรรมทุกแหงทุกกรณี ถาหากเจาะปญหาใหลึกลงไปถึงรากเหงาของปญหาแลว 
เราจะพบวาปญหาเหลาน้ันเกิดขึ้นจากคนทั้งส้ิน” (จํานง สมประสงค. 2536:3) 
 การทํางานในองคกรที่มีปริมาณงาน และพนักงานในองคกรมาก ตองอาศัยการทาํงานที่มี 
จุดหมายรวมกัน น่ันคือการใชกฎเกณฑและระเบียบตางๆ เพ่ือทําใหงานตางๆ บรรลุจุดหมาย สวน 
พนักงานที่เขามาทาํงานในองคกรแตละคนยอมมีความตองการติดตัวมาดวย เมื่อพนักงานเขามารบั 
หนาที่ก็หวังที่จะไดรับผลตอบแทนที่เปนความพอใจ และทํางานอยูตอไปตราบเทาที่เขายังมีความ 
พอใจ สําหรับองคกรเองก็มีความตองการเชนเดียวกัน โดยแสดงออกมาเปนนโยบาย เปาหมาย 
ระเบียบขอบังคับ เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีสมรรถภาพ และสัมฤทธิ์ผล 
 ในการทํางาน การปฏิบัติหนาที่ของพนักงานทุกระดับ มีความสาํคัญตอผลผลิต ซ่ึงไดแก 
สินคา และบริการ การจําหนายและการขายบริการ อันเปนผลกําไร หรือผลประโยชนที่จะทําให 
ธุรกิจน้ัน มีความเจริญกาวหนาและมั่นคง จะดําเนนิการอยางไรที่จะใหพนักงานทุกระดับปฎิบัติ 
หนาที่อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปนท่ียอมรับกันโดยทั่วไปวา การใชจติวทิยาจูงใจ ให
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พนักงานทุกระดับปฏิบัติหนาท่ีอยางเต็มความสามารถ จะอํานวยประโยชนใหองคกรเจริญ กาวหนา
ได (กังวล เทียนกัณฑเทศน. 2536:408) 
 องคประกอบที่มีผลตอการทํางานก็คือ แรงจูงใจในการทํางาน (Motivation at Work) การที่ 
พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานสูง โดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวของพนักงานเอง ก็จะมี 
ผลตอการทํางาน ทําใหงานมีประสิทธิภาพสูงตามไปดวย (ปรียาพร วาทอนุตรโรจน. 2535:105) 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนสภาพทางจิตใจหรือความรูสึกของบุคคลในองคกรที่มีตอ 
เพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบรรยากาศของหนวยงาน เพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบตัิ 
งาน (สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ.2528:1) องคประกอบสําคัญท่ีจะชวยเอือ้ 
อํานวยตอการสรางแรงจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพประกอบดวย ความพึงพอใจ 
ตองานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา การยอมรับของเพื่อนรวมงาน และบทบาทของผูนําที่ดี 
(สุภรณ ศรีพหล.2519:1) การปฏิบตัิงานโดยทั่วไปผูบริหารจะเกิดความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงาน 
และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามจดุมุงหมายก็ตอเม่ืองานนั้นใหผลตอบแทนทั้งทางดานวัตถุ 
และจิตใจ สามารถตอบสนองความตองการข้ันพ้ืนฐานของเขาได เพราะความตองการดังกลาวน้ี จะ
เปนพลังผลักดันใหมนุษยตอสูด้ินรน โดยมีความทะเยอทะยาน มีอารมณ มีความคิด ความหวัง และ
ความภูมิใจ (จารุวรรณ เสวกสุวรรณ.2518:16-17) การท่ีจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานมาก
หรือนอยจะขึ้นอยูกับส่ิงจูงใจที่มีอยูในองคการน้ันๆ ถาองคกรใดมีปจจัยที่เปนเคร่ืองจูงใจมาก
บุคคลที่อยูในองคกรน้ันยอมเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก เพราะการจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานนั้นเปนการสรางสวนประกอบเพ่ือเปนการโนมนาวจิตใจ ใหผูปฏิบัติงานมีความรูสึก 
ผูกพันอยูกับงาน อยากปฏบิัติงาน ทุมเทความสามารถเพื่องาน มีความเต็มใจทีจ่ะใชพลังในการ 
ปฏิบัติงานใหองคกรประสบความสาํเร็จ 
 สวนแมคเคลแลนด (สงวน สุทธิเลศอรุณ.2525:134-135 ; อางอิงจาก McCelland. 
1961:402) กลาววาลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงจะมีพฤติกรรมที่กลาเสี่ยง 
ตัดสินใจเด็ดเดี่ยว กระตือรือรน รับผิดชอบตอตนเอง ทะเยอทะยาน รูจักวางแผน และมีเอกลักษณ
เฉพาะตน และเฮอรแมนส (Herman. 1970:354-355) ไดสรุปลักษณะเดนของผูที่มีแรงจูงใจในการ
ทํางานสูงไวคือ มีความทะเยอทะยาน มีความเพียรพยายามไปสูสถานภาพทางสังคมทีสู่งขึ้น มีความ
คาดหวังในระดับสูง มีความอดทนในการทํางานที่ยากๆ ไดเปนเวลานาน ตระหนักถึงความสําคญั
ของเวลาที่ลวงเลยไปทุกขณะ คํานึงถึงเหตุการณที่จะเกิดข้ึนตอไปในอนาคต ตองการทํางานเพื่อ
เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่นมีความมุงมั่นและตั้งใจทาํงานที่รับผิดชอบอยูจนกวาจะแลวเสร็จ 
 สเตียร และพอรเตอร (Steers and Porter.1977:211) กลาววา “บุคคลท่ีมีความพอใจและแรง 
จูงใจในการทาํงานจะมีผลการปฏิบตังิานที่ดี และผลการปฏิบัติงานของแตละบุคคลจะขึ้นอยูกับองค 
ประกอบ 3 ประการ ไดแก ระดับแรงจูงใจ ความรูความสามารถหรือลักษณะสวนตัว และความเขา 
ใจชัดเจนในบทบาทหนาท่ีของคน” องคประกอบอื่นๆ ที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 



3 

อีก ดังที่ คูเปอร (อังคณา โกสียสวัสด์ิ.2534:27 ; อางอิงจาก Cooper.1958) กิลเมอร (ศรีเรือน 
โกศลวัฒน.2527:21-22 ; อางอิงจาก Gilmer. 1966) เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2539:54-
61) และสุพัตรา สุภาพ (2536:138-140) มีความเห็นสอดคลองกันวาปจจยัที่จะกอใหเกิด ความพอใจ
ในการทํางาน ไดแก ลักษณะงานที่ปฏิบติัตองตรงกับความรูความสามารถ มีโอกาสกาว หนาใน
หนาที่การงาน และสภาพแวดลอมที่ทํางานที่ดี เชน วัสดุอุปกรณในการทํางานสภาพหอง ทํางาน 
แสง เสียง เปนตน สวน เฟรนซ (อังคณา โกสียสวัสด์ิ.2534:28 ; อางอิงจาก French : 1964) และ
สุพัตรา สุภาพ (2536:138-140) มีความเห็นสอดคลองกันวา การบริหารงานของผูบริหาร ตองใช
ระบบใหความเปนธรรมกับทุกคน ไมเลือกที่รักมักที่ชัง เพ่ือทําใหบุคคลในองคการเกิดความ พอใจ
ในการทํางาน และฟรายด แลนเดอร และพิคเกอร (1968:195) กลาววาบุคคลในองคการยัง ตองการ
ที่จะพัฒนาตนเอง ตองการมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหน่ึงขององคการ การไดมีสวน รวม ทําให
เกิดความภูมิใจในองคการ ซ่ึงความเห็นดังกลาวสอดคลองกับพิคอรส และไมเออรส (1981:116) 
เกศินี หงสนันท (2518:130-131)และเทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ(2529:54-61) 
 องคประกอบที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานที่สําคัญคอืสิ่งแวดลอมในการทํางาน และ 
การเผชิญตอการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมเหลาน้ัน โดยสิ่งแวดลอมในองคกร ไดแก พฤติกรรม 
ตางๆ ของผูรวมงานผูบริหาร ซึ่งเปนผลมาจากโครงสราง และกระบวนการภายในองคกร และมัก 
จะเกี่ยวของกับความพึงพอใจที่สงผลตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ปจจัยอื่นๆ ที่สงผลตอการปฏิบัติ 
งาน คือ เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน จากการศึกษาของวิลเลี่ยม (Williams. 1993: 
367) พบวา เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงานตางกัน จะทําใหการปฏิบัตงิานตางกัน 
 ดังน้ันแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการมีผลตอความสําเร็จของงานและ 
องคการ องคการใดก็ตามหากบุคลากรในองคการไมมีแรงจูงใจในการทํางานก็จะเปนสาเหตุท่ีทํา 
ใหผลการปฏิบัติงานต่าํ คุณภาพงานลดลง ในทางตรงกันขามหากบุคคลใดมีความพอใจในการ 
ทํางานสูงจะมีความรูสึกท่ีดีตอการปฏิบัติงาน และสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพอีกดวย 
จะเห็นไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญที่จะสรางความพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับบุคลากรใน
องคการ (อังคณา โกสียสวัสดิ์. 2524:26 ; อางอิงจาก Davis and Newston.1985) 
 ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยสนใจศึกษาในกลุมพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ซ่ึงดําเนินการ
อยูในประเทศไทยมาตั้งแตป 2525 มีวัตถุประสงคเพ่ือผลิต พัฒนา และจาํหนายอุปกรณเกี่ยวกับ
อิเล็คทรอนิคส  เน่ืองจากเปนการทํางานที่ตองประสบกับสภาวะเรงรบี มีความเปลี่ยนแปลงปรับตัว
เพ่ือใหทันกับสภาวะการเปลี่ยนแปลงตางๆ ของโลกธุรกิจ ซ่ึงมีการแขงขันสูง ปญหาที่พบในขณะนี้
คือ ปญหาเกี่ยวกับผลิตภัณฑ เชน จํานวนผลิตภัณฑที่ไมผานการตรวจสอบคุณภาพเพิ่มจํานวนมาก
ขึ้น และปญหาเกี่ยวกับการเขา และออกจากงานของพนักงาน จากปญหาดังกลาวสะทอนใหเห็นถึง
การทํางานของพนักงานที่สงผลกระทบตอบริษัท ผูวิจยัจึงสนใจศึกษาพนกังานในฝายผลิต ซ่ึงเปน
กลุมที่เปนกําลังสําคัญในการผลิตผลิตภัณฑ 
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จากสาเหตุดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
ฝายผลิต เพ่ือที่จะหาแนวทางพัฒนาการทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น และประสบความสาํเรจ็อัน
นําไปสูความอยูรอดและ กาวหนาขององคกรตอไป 
  
ความม่งหมายการวจิยัุ  

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดานสวนตัวและตัวแปรดานบรรยากาศในการ 
ปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

2. เพ่ือศึกษาตัวแปรดานสวนตัวและตวัแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่สงผลตอ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

3. เพ่ือสรางสมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 
ความสําคญัของการวจิยั 
 ผลของการศึกษาคนควาในครั้งน้ี สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบการหาแนวทางให 
พนักงานบริษัทเอกชนไดปรับปรุงตนเองทางดานการปฏบิัติงานและจะเปนขอมูลสําหรับผูบริหาร 
และผูที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทางในการพัฒนา สงเสริมใหพนักงานบริษัทเอกชนเปนบุคคลที่มี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงจะสงผลใหโอกาสประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน และ 
ประสิทธิภาพขององคกรสูงยิ่งขึ้น 
 
ขอบเขตของการวจิยั 

ในการวิจัยคร้ังน้ี มีขอบเขตของการวิจัยดังน้ี  
1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปน พนักงานองคกรเอกชนในจังหวัดปทุมธานี  

จํานวน 400 คน 
2. กลุมตัวอยางเปนพนักงานองคกรเอกชนที่ปฏิบัติงานดานการผลิต ในสายงานประกอบ

ชิ้นสวนของบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับตําแหนงงานเปนพนักงาน และ
หัวหนางานจาํนวน 100 คน เปนเพศชาย จํานวน 24 คน และเพศหญิง 76 คน ที่ไดมาจากการสุม
อยางเฉพาะเจาะจงจากประชากร 
 3. ตัวแปรที่ศึกษา 

3.1 ตัวแปรอิสระ  
             3.1.1 ตัวแปรดานสวนตัว ไดแก 
                       3.1.1.1 เพศ 
                       3.1.1.2 อาย ุ

                      3.1.1.3 ระดับการศึกษา 
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                       3.1.1.4 สถานภาพการสมรส 
                       3.1.1.5 รายได 
                       3.1.1.6 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
                                                       3.1.1.7 ระดับตําแหนง 
                        3.1.1.8 บุคลิกภาพ 
    3.1.2 ตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
  3.2 ตัวแปรตาม ไดแก แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สิ่งท่ีทําใหพนักงานบริษัทเอกชนมีความปรารถนา 
หรือความตองการที่จะปฏิบตัิงานใหประสบความสาํเร็จ ดังรายละเอียดในดานตางๆ ตอไปน้ี 

1.1 ดานการอุทิศตนใหกับงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
1.2 ดานความสามคัคีของพนักงานบริษัทเอกชน 
1.3 ดานการไดรับการสนับสนุนการฝายบริหารและพนักงานบริษัทเอกชน 
1.4 ดานความเปนตัวของตัวเองของพนักงานบริษัทเอกชน 
1.5 ดานประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
1.6 ดานความกดดันในการปฏิบตัิงาน 
1.7 ดานความชัดเจนในนโยบายการปฏิบัติงาน 
1.8 ดานกฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัตงิาน 
1.9 ดานนวัตกรรมและการเปลีย่นแปลงวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 

            1.10 ดานสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และความสุขในการปฏิบตัิงาน 
2. ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน หมายถึง ส่ิงที่มีผลตอ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของพนักงานบริษัทเอกชน  ซ่ึงไดแก ตัวแปรดานสวนตัว 
2.1 ตัวแปรดานสวนตัว หมายถึง ลักษณะเฉพาะของพนักงานบริษัทเอกชน และ  

สภาพโดยทั่วไปของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส 
รายได ประสบการณทํางาน ระดับตําแหนงงาน และลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ และบี ดัง
รายละเอียดตอไปน้ี 
   2.1.1 เพศ หมายถึง เพศหญิงและเพศชายของพนักงานบริษัทเอกชน 
   2.1.2 อายุ หมายถึง อายุปจจุบันเปนปของพนักงานบริษัทเอกชนที่
ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนแหงหน่ึงในจังหวัดปทุมธานี 
    2.1.2.1 ต่ํากวา 25 ป 
    2.1.2.2 ตั้งแต 25-34 ป 
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    2.1.2.3 ตั้งแต 35-44 ป 
    2.1.2.4 ตั้งแต 45 ปข้ึนไป 

2.1.3 ระดับการศึกษา หมายถึง การศึกษาตามหลักสูตรที่สําเร็จของ    
พนักงานบริษัทเอกชน แบงเปน 3 ระดับไดแก 
    2.1.3.1 ต่ํากวาปริญญาตรี 
    2.1.3.2 ปริญญาตร ี
    2.1.3.3 สูงกวาปริญญาตรี 
        2.1.4 สถานภาพการสมรส หมายถึง สถานภาพของพนักงานบริษัทเอกชน
ไดแก 
                          2.1.4.1 โสด 
                          2.1.4.2 คู 
                          2.1.4.3 หมาย   
        2.1.5 รายได หมายถึง รายไดเฉลี่ยตอเดือน ของพนักงานบริษัทเอกชน  
ไดแก 
                          2.1.5.1 ไมเกิน 6,000 บาท 
                          2.1.5.2  6,001-8,000 บาท 
                          2.1.5.3  8,001-10,000 บาท  
                          2.1.5.4  10,001-13,000 บาท 

2.1.5.5 13,000 บาทขึน้ไป 
        2.1.6 ประสบการณในการปฏิบัติงาน หมายถึง ชวงเวลาในการทาํงานที่
ทําใหเกิด ความสามารถในการทาํงาน ไดแก 

2.1.6.1 จํานวนปที่ทาํงาน หมายถึง ระยะเวลาเปนปท่ีนับตั้งแต    
เร่ิมทํางาน แบงออกเปน 5 ชวง ไดแก 
      (1) 0-5 ป 

    (2) 6-10 ป 
    (3) 11-15 ป 

     (4) 16-20 ป 
     (5) 21 ปขึ้นไป 

2.1.7. ระดับตําแหนง หมายถึง ระดับตําแหนงในปจจุบันของพนักงาน       
บริษัทเอกชนที่ปฏิบัติงานในบริษัทเอกชนแหงหน่ึง จังหวัดปทุมธานี  ไดแก 
    2.1.7.1 พนักงาน 
    2.1.7.2 หัวหนางาน 
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   2.1.8 บุคลิกภาพ หมายถึง การแสดงออกของพนักงานบริษัทเอกชนตอ  
สถานการณตางๆ ในการดํารงชีวิต ซ่ึงทําใหมีความแตกตางของ บุคคลอื่น แบงตามแบบสํารวจการ
กระทํากิจกรรมของเจนกินส (Jenkins’ Activity Survey) ซ่ึงแบงออกเปน 2 แบบ คือ 

2.1.8.1 บุคลิกภาพแบบ เอ หมายถึง เปนบุคลิกภาพของคนที่รัก 
ความกาวหนา ชอบฟนฝาอุปสรรค มีความกาวราวโกรธงาย ชอบทํางานใหประสบผลสําเร็จ และ
สัมฤทธิ์ผล  ชอบทํางานดวยความรวดเร็ว ไมชอบการรอคอย 

2.1.8.2 บุคลิกภาพแบบ บี หมายถึง บุคลิกภาพของคนที่คอนขาง   
เฉ่ือยชา จิตใจเยือกเย็น ทํางานไปเรื่อยๆ ไมหวังผล สัมฤทธิ์ในการทํางาน ไมชอบการฝาฟน
อุปสรรคตางๆ อดทนรอคอยได 
  2.2 ตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ไดแก 
   2.2.1 สถานที่ทํางาน ไดแก การถายเทอากาศภายในหองทํางาน ขนาดของ
สถานที่ทํางานเมื่อเทียบกับปริมาณพนักงาน ความเปนระเบียบเรียบรอยในการจดัวางสิ่งของในที่
ทํางาน การดูแลความสะอาดในสถานที่ทํางาน สถานที่ทํางานปราศจากสิ่งรบกวนตางๆ เชน เสียง 
ฝุนละออง หนู แมลงสาบ เปนตน 
   2.2.2 วัสดุและอุปกรณสํานักงาน ไดแก ปริมาณของวัสดุและอุปกรณ
สํานักงาน เชน เครื่องพิมพดีด เคร่ืองคอมพิวเตอร เคร่ืองถายเอกสาร เคร่ืองถายดิจิตอล กระดาษ 
และอื่นๆ มีจํานวนเพียงพอเมื่อเทียบกับปริมาณงาน ความสะดวกในการใชวัสดุอุปกรณ ความ
ทันสมัย และคุณภาพการใชงาน 
   2.2.3 อัตราพนักงาน ไดแก ปริมาณพนักงานที่ปฏิบัติงานเมื่อเทียบกับ
ปริมาณงานทีม่ีอยู การจัดสรรอัตรากําลังในหนวยงานที่สอดคลองกับปริมาณงาน 
   2.2.4 การบริหารงานของผูบริหาร ไดแก ความคิดของพนักงานที่มีตอการ
ใชอํานาจในการบริหารงาน และนโยบายของผูบริหารในการบริหารงาน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 การศึกษาครั้งน้ี เปนการศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน โดยมีกรอบแนวคิดในการวิจัยดังน้ี 
 
 
 
 
 
สมมตฐิานในการวจิยั 
 1. ตัวแปรดานสวนตัว และตวัแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

2. มีตัวแปรอยางนอย 1 ตัวทีส่ามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ตัวแปรที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
       ตัวแปรดานสวนตัว 
       ตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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บทที ่2 
เอกสารและการวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
1. เอกสารและการวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 1.1 เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 1.2 การวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
2. เอกสารและการวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 
 2.1 เอกสารที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 
 2.2 การวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 
3. เอกสารที่เกี่ยวของกับบริษัทเอกชน 
 
1. เอกสารและการวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจงใจในการปฏิบัตงิานู  

1.1 เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
  1.1.1 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 การที่บุคคลแสดงพฤติกรรม การปฏิบัติงานในหนาที่รับผิดชอบแตกตางกันภายใตสถาน 
การณเดียวกันน้ัน มิใชเปนเพราะมีความรูความสามารถ มีสติปญญา ตลอดจนประสบการณที่แตก 
ตางกันเทาน้ัน แตมีปจจัยทีส่ําคัญยิ่งกวาอกีประการหน่ึงคือการที่ผูปฏิบัติงานไดรับแรงจูงใจในการ 
ทํางานที่แตกตางกันเปนเหตุใหแตละคนเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถในการทํางานมากนอย 
แตกตางกันไปดวย 
 แรงจูงใจเปนปจจัยที่สําคัญประการหนึ่งซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมของมนุษย เพราะเปนตัวการ 
ที่ทําใหเกิดพลังในพฤติกรรมของมนุษย (Andreas. 1970:505) มีผูที่ใหความหมายของ แรงจูงใจไว 
หลายประการ ซ่ึงสวนใหญสอดคลองกันวา แรงจูงใจเปนนามธรรมที่ไมสามารถมองเห็นได แต 
เปนส่ิงที่มีอิทธิพลกระตุนใหเกิดพฤติกรรมขึ้น (Harriman.1947:226) นอกจากจะชวยกระตุนทําให 
มนุษยเคลื่อนไหว และกระทํากิจกรรมตางๆ แลวยังเปนส่ิงชักนําใหมนุษยประพฤติปฏิบัติตนอยาง 
มีทิศทางเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว (Berelson and Steiner. 1964:240) สวนแซนฟอรด และ 
ไรทแมน (Sanfors and Wrightman. 1970:189) กลาววา แรงจูงใจเปนความรูสึกซ่ึงไมอาจหยุดน่ิงได 
เปนพลังอะไรก็ตามที่ทาํใหมนุษยอยูภายใตการชักจูงของบางสิ่ง และทาํใหมนุษยกระทํากิจกรรม 
ใดกิจกรรมหนึ่งลงไปเพ่ือลบลางสภาพการขาดหรือเพ่ือทดแทนพลังบางอยาง สตีรล และพอรเตอร 
ไดใหความหมายของแรงจงูใจไว 3 ประการ คือ แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงที่เปนพลังกระตุนใหแตละ 
บุคคลกระทําพฤติกรรม เปนส่ิงที่ช้ีทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพื่อบรรลุตาม 
เปาหมายของแตละคนและเปนส่ิงที่ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้นๆใหคงอยูสวนนอตซ 
(Knootz. 1980:634) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไวอีกแนวหนึ่งวาแรงจูงใจเปนส่ิงกระตุนเพ่ือ 
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พยายามใหไดมาสิ่งท่ีตองการหรือเพ่ือใหไปถึงเปาหมายแรงจูงใจจึงเปนแรงกระตุนกอนที่จะได 
ผลลัพธออกมา 
 ดังน้ันจึงพอสรุปไดวาแรงจงูใจ หมายถึง ปจจัยที่ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใด 
อยางหนึ่ง ออกมาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายที่วางไว 

1.1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลเปนอยางหนึ่ง เพราะการทํางานใดก็ตาม ถา 
จะใหไดประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะตองประกอบดวยสวนสําคัญ 2 ประการ คือ ความสามารถ 
หรือทักษะในการทํางานของบุคคลและการจูงใจเพ่ือโนมนาวบุคคลใหใชความสามารถหรือทักษะ 
ในการทํางาน (Vroom. 1970:10) แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกาํลังใจในการ ทาํ -
งาน พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทาํใหเกิดความตองการและแสดงการกระทํา 
ออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทํางานทําส่ิงตางๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรม 
แตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลาน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทาน้ันที่จะผลักดันเอาความ สามารถ
ของคนออกมาไดคือแรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจนั่นเอง แรงจูงใจจึงเปน ความเต็ม
ใจที่จะใชพลังความสามารถเพื่อใหประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย (อรุณ รักธรรม. 2522:268) 
นอกจากนี้ เมอรเรย (Murray. 1961:91) กลาววา ความตองการความสําเร็จเปนความตอง การที่มีอยู
ในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตของมนุษยที่จะเอาชนะอปุสรรค มุงกระทาํ ส่ิงที่ยากให
สําเร็จเปนความปรารถนาหรือ แนวโนมที่จะกระทําส่ิงใดๆ ใหสาํเร็จโดยเร็วที่สุด และ เมื่อสามารถ
ทําไดสําเร็จแลวก็จะบังเกิดความสบายใจและเปนแรงจงูใจที่จะทาํตอไปอีก(ทรงศักดิ์ศรีกาฬสินธุ.
2523:2)บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอ-ทะยาน มีการมุง
แขงขันและมีความพยายามที่จะปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น (Lindgren.1976:31-34) 
  1.1.3 ประโยชนของแรงจูงใจ 
 กิติมา ปรีดีดิลก (2529:174) ไดระบุถึงประโยชนของการจูงใจดังน้ี 
  1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานที่ทําอยู 
  2. เกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานใหแกหนวยงานอยางเต็มที ่
  3. รูจักหนาที่ชวยเหลือกัน 
  4. มีความสนใจในการสรางสรรค มุงทํางานอยางเต็มที่ 
  5. สนใจและพอใจที่จะทาํงานนั้น 
 สุพัตรา สุภาพ (2536:125-126) ไดกลาวถึงประโยชนการจูงใจในการบริหารงาน ไวดังน้ี 

1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏบิัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการและแกหมู  
คณะเปนการสรางพลังรวมกันของกลุม 

2. สงเสริมและเสริมสรางสามคัคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความ  
สามัคคี ดังที่วา พลํ สงฺฆสฺส สามฺคคี 
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3. สรางกําลังขวญัและทาทีที่ดีในการปฏิบัติงานแกคนงานและพนักงาน  
เจาหนาที่ในองคการ 

4. ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบรื่นอยูในกรอบแหงระเบียบ  

วินัยและมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการ เกิดความคิดสรางสรรคในกิจการ  

ตางๆ ในองคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเชื่อมั่นในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู ทําใหเกิด 

ความ สุขกาย สุขใจ ในการทํางาน เพราะรางกายที่แข็งแรงจะมีอยูคูหัวใจที่ เปนสุขเทาน้ัน 
 
 จากขอความดังกลาวขางตน อาจสรุปไดวา แรงจูงใจเปนส่ิงสําคัญที่จะชวยสรางขวญัและ 
กําลังใจใหแกบุคลากรในองคการ อันกอใหเกิดความสามัคคีในองคการ บุคลากรมีความผูกพันและ 
ศรัทธาตอองคการ ตลอดจนทําใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุข และเต็มใจที่จะปฏบิัติงาน เปนผล 
ใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 1.1.4 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 แรงจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหสําเร็จลงดวยเหตุน้ีจึง
มีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับแรงจงูใจไวมาก มีผูจําแนกประเภทของแรงจูงใจไวหลายแบบ เชน ถาแบง 
ตามเหตุผลเบื้องหลังของการแสดงพฤติกรรมจะแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภาย 
ใน ซ่ึงหมายถึง การที่บุคคลมองเห็นคุณคาของกิจกรรมที่ทําโดยความเต็มใจ โดยถือวาการบรรลุผล 
สําเร็จในกิจกรรมน้ัน เปนรางวัลอยูแลวในตัวและแรงจูงใจภายนอก หมายถึง การกระทํากิจกรรมที่ 
เกิดจากความมุงหวังผลจากสิ่งอ่ืนที่อยู นอกเหนือกิจกรรมนั้น ไมไดกระทําเพ่ือความสาํเร็จในสิ่ง 
น้ันเลย (วารินทร สายโอบเอ้ือ และสุณีย ธีรดากร. 2522:66) นอกจากนี้การที่จะเกิดแรงจูงใจใน 
บุคคลจะประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 3 สวนคือ 
  1. ความตองการ (Need) เปนส่ิงที่เกิดข้ึนเมื่อรางกายเกิดความไมสมดุลย เชน เมื่อ
รางกายขาดน้ํา อาหาร ความตองการทางเพศ หรือเมื่อไมไดรับการยอมรับจากเพ่ือนหรือ หมู คณะ 
  2. แรงขับหรือแรงกระตุน(Drive) เปนพลังกระตุนที่เกิดขึ้นภายในรางกายเพื่อ 
ระงับความตองการ เปนตัวกระตุนทําใหเกิดพฤติกรรมเพ่ือนําไปสูเปาหมาย ซ่ึงถือเปนหัวใจของ 
กระบวนการจูงใจ 
  3. เปาหมาย (Goal) เปนส่ิงที่มาสนองความตองการและลดแรงขับลงอันเปนจุด 
ส้ินสุดของกระบวนการจูงใจ (Luthans. 1980:150) 
 สตีรล และพอรเตอร (Steere and Porter. 1979:6-7) ไดแสดงรูปแบบ (Model) ของการจูงใจ 
วาประกอบดวยสวนประกอบ 4 สวน คือ 
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  1.  ความตองการหรือความคาดหวัง 
  2. พฤติกรรม 
  3.  เปาหมาย 
  4. การปอนกลับ 
 เมื่อมนุษยเกิดภาวะไมสมดุลยขึ้นภายในหรือมีความตองการหรือความคาดหวังในสิ่งใดสิ่ง
หน่ึงก็จะมีพฤติกรรมออกมาเพ่ือใหบรรลุถึงเปาหมายที่ตนตองการ แลวก็จะหันไปกระทาํ 
พฤติกรรมอื่นๆแทน หากสิ่งจูงใจที่ไดน้ันไมเพียงพอกับความตองการมนุษยก็จะกระทําพฤติกรรม 
น้ันๆ ใหมจนกวาจะเพียงพอ หรือจนกวาจะพอใจ โดยแสดงรูปแบบของการจงูใจดังกลาวไวดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงรปแบบของการจงใจู ู  

ทีม่า : Steere and Porter. (1979) : 6 

 
 จึงกลาวไดวาการจูงใจมนุษยน้ันตองประกอบดวยปจจัยตางๆทีเ่กี่ยวของและประสาท 
สัมพันธกันเปนขบวนการคือเมื่อมนุษยมีความตองการ (Need) ก็จะเกิดแรงกระตุนหรือ แรงขับ 
(Drive) ขึ้นในรางกายและจะแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย (Goal) หรือเพ่ือใหได 
ส่ิงลอใจ (Incentive) หรือส่ิงจูงใจ (Motivator) ตามที่ตองการ 
 ส่ิงลอใจหรือส่ิงจูงใจนับเปนปจจัยสําคัญที่เปนแรงผลักดันใหมนุษยกระทําการอยางใด
อยางหนึ่งเพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว ชรูเดนและเชอรแมน (Chruden and Sherman. 
1968:306-309) ไดจําแนกสิ่งจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 
 1. ส่ิงจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความมั่นคงปลอดภัย การชมเชย การยอมรับนับ 
ถือ การแขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม ส่ิงจูงใจทางบวกนี้เปนปจจัยที่เอ้ืออํานวยตอความ 
พึงพอใจในการทํางานของบุคคล 
 2. ส่ิงจูงใจทางลบ ไดแก การบังคับ การขูเข็ญและการลงโทษ ซ่ึงส่ิงจูงใจทางลบนี้จะกอให 
เกิดความคับของใจในการปฏิบัติหนาที่การงาน 
 

ความไมสมดุลยภ์ายใน่  
 ความตอ้งการ ความปรารถนา 

หรือความคาดหวงั 

พฤติกรรมหรือ 
การกระทาํ 

สิงลอใจหรือ่ ่  
เป้าหมาย 

การปรับปรุงแกไขภาวะ้  
ภายในของมนษย ์



13 

 สมพงษ เกษมสิน ไดแบงส่ิงจูงใจออกเปน 2 ประเภทเชนกัน ไดแก 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน เปนส่ิงจูงใจที่เห็นไดงายและมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงานของ 
พนักงาน เจาหนาที่ ส่ิงจูงใจประเภทนี้มี 2 ชนิด คือ 
  ก. ส่ิงจูงใจทางตรง ไดแก เงินเดือนหรือคาจาง 
  ข. ส่ิงจูงใจทางออม ไดแก บําเหน็จ บํานาญ และผลประโยชนเกื้อกูลตางๆ 
 2. ส่ิงจูงใจที่มิใชเงินทองหรือส่ิงจูงใจที่จับตองไมได ไดแกความพึงพอใจในงานสวสัดิการ 
หรือผลตอบแทนอื่นๆ ที่มิไดอยูในรูปของเงินทอง หรือที่มีลักษณะเปนนามธรรม 
 นอกจากสิ่งจูงใจดังกลาวแลวผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก 
บุคลากรในหนวยงานไดดวยการบริหารงานดวยความเท่ียงธรรม สงเสริมใหมีสภาพการทาํงานที่ดี 
ใหทุกคนมีโอกาสแสดงความคิดเห็นอยางเสรี ใหความมัน่คงในชีวิตและความกาวหนาในตําแหนง 
งาน การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา และ 
ตองทําตวัใหเปนตัวอยางทีดี่ของผูใตบังคับบัญชาดวย (Negro.1969:201) 
 ดังน้ัน สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานจึงประกอบดวยองคประกอบหลาย 
ประการ คือ 
 1. ส่ิงจูงใจท่ีเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการ 
ตอบแทน ชมเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานใหแกหนวยงานมาแลวเปนอยางดี 
 2. ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งไมใชวัตถุ จัดเปนแรงจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือ 
หรือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสนี้ 
บุคคลจะไดรับแตกตางจากผูอื่น เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปน 
ตน 
 3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ 
ทํางาน เครื่องมือ เครื่องใชสํานักงาน ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซ่ึงเปนส่ิงสําคัญ 
อันอาจกอใหเกิดความสุขทางกายในการทํางาน 
 4. ผลประโยชนทางอุดมคติ เปนส่ิงจูงใจที่อยูระหวางความมีอาํนาจมากที่สุด กับความ 
ทอแทที่สุด ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยท่ีจะสนองความตองการของ 
บุคคลในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ ความรูสึกเทาเทียมกัน การไดมีโอกาสชวยเหลือ 
ครอบครัวตนเองและผูอ่ืน รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 
 5. ความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันทมิตรกับผูรวมงานในหนวยงาน ซ่ึง 
ถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกิดความผูกผัน และความพอใจรวมกับหนวยงาน 
 6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง การปรับ 
ปรุงตําแหนงงาน วิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถของบุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถ 
แตกตางกัน 
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 7. โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง  การเปดโอกาสใหบุคลากรรูสึกมี 
สวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน มีความรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน 
และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 8. สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานสังคม หรือ ความมั่นคงทาง 
สังคม ซ่ึงจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการทํางาน เชน การรวมตัวจัดตั้ง 
สมาคมของผูปฏิบัติงาน เพ่ือสรางผลประโยชนรวมกัน (Bamard.1974:142-148) 
 จะเห็นไดวาวธีิการจูงใจของบารนารด นอกจากจะตอบสนองความตองการพื้นฐานเพื่อการ 
ยังชีพ โดยใหส่ิงจูงใจที่เปน เงินทอง ส่ิงของ และการจดัส่ิงแวดลอมในการทํางานที่ดี เปนการตอบ 
สนองความตองการทางกายแลวยังใหผูปฏบิัติงานมีกําลังใจในการทาํงานดวย การสงเสริมความ 
เทาเทียมกัน ใหมีโอกาสรวมแสดงความสามารถ แสดงความคิดเห็นในงานและสรางความสัมพันธ 
อันดีในหนวยงานอันเปนการตอบสนองความตองการทางดานจิตใจของบุคคลในหนวยงานดวย 
สวนไมเออรส(Myers.1970:124) ไดเสนอแนวคิดในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน โดยเนนถึง 
การวางเปาหมายของงานที่จะใหไดผลในเชิงปฏิบัติวาควรมีลักษณะดังน้ี 
 1. งานควรจะมีสวนสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัว งานนั้นจึงจะมีความหมายสําหรับ 
ผูทํา 
 2. งานนั้นจะตองมีการวางแผนและวัดความสําเร็จได โดยใชระบบการทาํงานและการควบ 
คุมที่มีประสิทธิภาพ 
 3. เพ่ือใหไดผลการสรางสิ่งจูงใจภายใน เปาหมายของงานจะตองมีลักษณะดังน้ี 
      3.1 คนทํางานมีสวนในการตั้งเปาหมาย 
      3.2 ผูปฏิบัติจะตองรับทราบผลสําเร็จในการทํางานโดยตรง 
      3.3 งานที่ปฏิบัติจะตองตรงกับความรูความสามารถและความพอใจ 
      3.4 งานจะตองมีลักษณะทาทาย 
      3.5 งานนั้นจะตองสามารถทําใหสําเรจ็ได 
 เปาหมายของงานลักษณะนี้ จะตองสนองความตองการในดานความกาวหนาในตาํแหนง 
งาน ความสาํเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับนับถือ ความสมัพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความ 
ตองการเปนเจาของและความมั่นใจในการทํางาน ซ่ึงเปนแนวทางไปสูความสาํเรจ็ในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ อีแวนส (Evans. 1971 : 31-38) ไดกลาวถึง แรงจูงใจในการทํางานโดยเนนถึง 
ความสาํคัญของเปาหมายหรือวัตถุประสงคของงานเชนเดียวกับไมเออรส ซ่ึงอีแวนสไดตั้งทฤษฏี 
เก่ียวกับการกระตุนใหบุคคลแสดงความสามารถออกมาวา “กิจกรรมของแตละบคุคลที่กระทําน้ัน 
ยอมนําไปสูวัตถุประสงคอันสําคัญที่ผูกระทาํคาดหวังไว” อีแวนสไดสรางแบบจาํลองที่เก่ียวกับแรง 
จูงใจในการทาํงาน (Path- Goal Model) ซ่ึงสรุปไดวา 
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 1. แรงจูงใจในการทํางานใด ๆ น้ัน ขึ้นอยูกับความสําเร็จตามวัตถุประสงคและแนวทางใน 
การดําเนินงาน แนวทางในการดําเนินงานจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคที่วางไว จึงจะกอใหเกิด 
แรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น 
 2. แมวาจะมแีรงจูงใจในการทํางาน แตถามีตัวถวงในการทาํงาน เชน ขาดความรูความ 
สามารถในการทํางาน ขาดอิสรภาพ ก็จะทาํใหกิจกรรมนั้นขาดตอน หรือถาไมมีตัวถวงแตถามี 
แรงจูงใจ กิจกรรมนั้นจะดําเนินไปดวยดีไมได อาจจะกระทําขาดตอนเปนชวง ๆ  ไมมีความ
สม่ําเสมอ กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนกิจกรรมที่สม่ําเสมอ และความสม่ําเสมอในการ
ทํางานจะตองขึ้นอยูกับความรูความสามารถ ส่ิงแวดลอมที่ดีในการทํางาน ตลอดจนแรงจูงใจที่จะ
ดําเนินการดวย ถามีแรงจูงใจ กิจกรรมน้ันจะดําเนินไปดวยดีไมได อาจจะกระทาํขาดตอนเปน   ชวง 
ๆ ไมมีสม่ําเสมอ กิจกรรมที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนกิจกรรมสม่ําเสมอ และความสม่ําเสมอ ใน
การทํางานจะตองขึ้นอยูกับความรูความสามารถ ส่ิงแวดลอมที่ดีในการทาํงาน ตลอดจนแรงจูงใจ ที่
จะดําเนินการดวย 
 3. ความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่วางไวน้ัน จะเกิดขึ้นไดเพราะมีความสม่ําเสมอในการ 
ทํางาน ประกอบกับแนวทางในการดําเนินงานตามวัตถุประสงค องคประกอบทั้ง 2 ประการน้ี หาก 
ขาดประการหนึ่งประการใด ความสาํเรจ็จะลดนอยลง 
 พิคอรส และไมเออรส (Pigors and Myers. 1981:116) ยังเสนอความคดิเห็นเกี่ยวกับส่ิงที่ 
จะเปนแรงจูงใจในการทํางานใหประสบความสําเร็จไววา ตองประกอบดวย องคประกอบตอไปน้ี 
 1. ตองไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมและอยางเพียงพอ 
 2. ลักษณะของงานที่ทําตองมีความปลอดภัยไมเปนอันตรายตอสุขภาพ 
 3. มีโอกาสไดใชความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนไดอยางเต็มท่ี 
 4. มีโอกาสกาวหนาในตําแหนงงานและเปนงานที่มีความมั่นคง 
 5. มีความสามคัคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเปนอยางดี 
 6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการทาํงาน 
 7. มีการแบงเวลาทาํงานและเวลาทีจ่ะใชชีวติสวนตัวอยางสมดุลย 
 8. มีความเขาใจชีวิตการทาํงานกับความสมัพันธกันในสังคมอยางดี 
 สําหรับแรงจูงใจในการทาํงานของขาราชการไทยนั้น กลุมผูเชี่ยวชาญของยูซอม ไดรวบ 
รวมปจจัยของความตองการของขาราชการไทย พอสรุปไดดังน้ี (เกศินี หงสนันทน. 2518: 130-131) 
 1. ไดรับเงินเดือนที่เหมาะสม 
 2. ความเขมแข็งของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน อันหมายถึง การทาํงานการควบคุม  
อยางยุติธรรมและมีประสิทธิภาพ 
 3. มาตรฐานและการควบคุมของหนวยงานดี 
 4. มีส่ิงที่ชวยสงเสริมแรงจูงใจเพียงพอ 
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 5. ระบบการจาํแนกตําแหนงตั้งอยูบนฐานของหนาท่ีความรับผิดชอบและความสามารถ 
 6. การสอบแขงขันหรือการคัดเลือก หรือการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงไปอยางยุติธรรมเชื่อ  
ถือได และประหยัด 
 7. มีการประสานงานที่ดีจากสวนกลาง 
 8. มีการอบรมฝกฝนผูชํานาญการใหมากข้ึน 
 9. มีการใชคนใหเหมาะสมเพื่อใหเกิดประโยชนย่ิงข้ึน 
 ดังน้ัน ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลจึงประกอบดวยส่ิงที่จะตอบ 
สนองความตองการทั้งดานรางกายและจติใจของบุคคล 

 1.1.5 ทฤษฏีเกี่ยวกับความตองการและแรงจูงใจ 
 ในบรรดาทฤษฏีที่เกี่ยวกับการจูงใจทั้งหมดนั้น มีทฤษฏีในกลุม Content Theory ท่ีมีเน้ือหา 
สามารถอธิบายถึง “ความตองการ” และ “การจูงใจบุคคล” ในการทาํงานที่สําคัญอยู 2 ทฤษฏ ีทีจ่ะ 
นํามากลาวโดยสังเขป คือ 
 1. ทฤษฏีลําดับความตองการของมนุษย มาสโลว (Maslow. 1954:158) ไดทําการแบงความ 
ตองการของคนออกเปน 2 ระดับ คือ 
      1.1 Lower -Order Needs ไดแก ความตองการทางดานรางกายและเศรษฐกิจ 
      1.2 Higher -Order Needsไดแก ความตองการ มีหนามีตา และความเคารพนับถือ  
จากผูอื่น ตองการเปนสวนหน่ึงของสังคม ตองการประสบความสาํเร็จดวยตนเอง 
 ในสวนที่เกี่ยวของกับการจูงใจ มาสโลวไดทําการแยกแยะความตองการของมนุษยออก 
เปนลําดับขั้น โดยตั้งสมมุติฐานเก่ียวกับความตองการไว 3 ประการ 

1. มนุษยทุกคนมีความตองการ ความตองการจะมีอยูตลอดเวลาและจะเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  
ไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  จะไมเปนแรงจูงใจ สําหรับพฤติกรรมของ  
บุคคลอีกตอไป ความตองการที่จะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมตองเปนความตองการ ทียั่งไมไดรับการ
ตอบสนอง 

3. ความตองการของบุคคลเปนลําดับขั้นจากต่ําไปสูง ในขณะที่ความตองการลําดับข้ันต่ํา  
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการลาํดับขั้นสูงตอไปก็จะตามมาแตหากบุคคลรูสึกกวา ความ
ตองการในลําดับขั้นต่ําที่ไดรับการตอบสนองไปแลวน้ันถูกกระทบ กระเทือนก็จะหันกลับมาคิดถึง
ความตองการในลําดับน้ันอีก  
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โดยมาสโลว(Maslow.1954:158)ไดจัดลําดับขั้นความตองการของมนุษยที่เรียกวา 
Mierarchy Of Needs ไวดังน้ี 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 ลาํดบัความต้องการพืน้ฐานของมนษย์ุ  

ทีม่า : Maslow. (1954) : 153 
 

 2. ทฤษฎีสองปจจัย เปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ไดรับความสนใจและเปนที่รูจักกัน อยาง
แพรหลาย รูจักกันในนามทฤษฎีการจูงใจ -ค้ําจุน (The Motivation -Hygiene Theory) เฮอรซ เบิรก 
(Herzberg. 1659 : 45-49) ไดสรางทฤษฎีขึ้นจากการศึกษาถึงสาเหตขุองความพอใจในงาน และ
ความไมพอใจในงานของวิศวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานที่เมืองฟตสเบิรก จํานวน 200 คน 
โดยวิธีการสัมภาษณในสวนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน พบวาความตองการทางดานงานของ บุคคล
สามารถจําแยกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังน้ี 
      กลุมแรก เฮอรซเบิรก เรียกวา “ปจจัยจูงใจ” (Motivator Factors) มีความสัมพันธโดย 
ตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับ 
ถือ ฯลฯ ปจจัยจูงใจทาํใหบคุคลเกิดความชื่นชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถา 
ตอบสนองปจจัยเหลาน้ีของผูปฏิบัตเิหลาน้ีของผูปฏิบัติงานแลวจะทาํใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจ 
ตั้งใจทํางานจนสุดความสามารถ และชวยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได ปจจัยเหลาน้ี ไดแก 
 1. ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน 
และประสบความสําเร็จอยางดี ความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  
 2. การไดรับการยอมรับนับถือ(Recongnition ) หมายถึง การไดรับความยอมรับนับถือจาก 
ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพ่ือนและบุคคลอื่นโดยท่ัวไป ซ่ึงการยอมรับนับถือน้ีบางครั้งอาจ 
จะแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
 3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง  ความรูสึกที่ดีและไมดีตอลักษณะงานวา งาน 
น้ันเปนงานที่จําเจ นาเบื่อหนาย ทาทายความสามารถ กอใหเกิดความริเร่ิม สรางสรรค หรือเปนงาน 
ที่ยากหรืองาย 

ความตอ้งการความสาํเร็จสมปรารถนา 

ความตอ้งการเกยรติยศ ช่ือเสียงี  

ความตอ้งการทางสงัคม 

ความตอ้งการทางรางกาย่  

ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั 
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4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบ 
หมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
 5. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Adancement) หมายถึง การเปล่ียนแปลงในสถานะ 
หรือตําแหนงของบุคลากรในองคกร แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนกหนึ่งไปยังอีกแผนก 
หน่ึงขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพียงการเพ่ิมโอกาสใหมีความรับผิดชอบ 
มากขึ้น เรียกไดวา เปนการเพ่ิมความรับผิดชอบ แตไมใชความกาวหนาในตําแหนงการงานอยาง 
แทจริง 

          กลุมที่สอง เฮอรซเบิรก เรียกวา “ ปจจัยค้ําจุน” (Hygiene Factor) มีความสัมพันธโดย 
ตรงกับส่ิงแวดลอมภายนอกของงาน (Job Context) เปนปจจัยที่ลดความไมพอใจในงานอันจะทํา 
ใหคนทํางานไดเปนปกติในองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลาน้ีไมถือวาเปนส่ิงจูงใจใหคนทํางาน 
มากขึ้น แตมีสวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากขึ้น ปองกันมิใหคนผละออกจากงาน ถาปจจัยน้ี 
ไมมีงาน หรือจัดไวไมดี จะทําใหขวัญของคนทํางานไมดี (Hyrzberg. 1959 :98) ปจจัยเหลาน้ีไดแก 

1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ หรือไมพึงพอ ใจ
ตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 

2. โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility Of Growth) นอกจากจะหมาย ถึง 
โอกาสที่บุคคลไดรับการแตงตั้งโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานหรืององคการแลว ยังหมายถึง 
การที่บคุคลที่มีโอกาสพัฒนาทักษะ และไดรับส่ิงใหม  ๆ เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะที่จะเอื้อตอวิชาชีพของ 
เขา 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Interpersonal Relation Supervisor) หมายถึง การพบ 
ปะสนทนา ความเปนมิตร การเรียนรูงานจากผูบังคับบัญชาการชวยเหลือเก้ือกูลจาก ผูบังคับบัญชา 
ความซื่อสัตย ความเต็มใจรับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง ความเชื่อถือไววางใจลูกนองของ
ผูบังคับบัญชา 
 4. ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Interpersonal Relation Peers) หมายถึง การพบปะ สนทนา 
ความเปนมิตร การเรียนรูงานในกลุม และความรูสึกเปนสวนหน่ึงของกลุม 
 5. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Intersonal Relation Subordinates) หมายถึง การพบปะ
สนทนา และปฏิสัมพันธในการทํางาน ที่แสดงความสัมพันธอันดีตอกัน 
 6. สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของสถานะอาชพีที่ทําใหบุคคลรูสึก 
ตองาน เชน การมีรถประจาํตําแหนง การมีอภิสิทธิ์ตาง ๆ  
 7. นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัด 
การและการบริหารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขาดําเนินงานไดสําเร็จ รวม 
ทั้งการติดตอส่ือสารในองคการ เชน การทีบุ่คคลจะตองทราบวาเขาทํางานใหใคร น่ันคือ นโยบาย 
ขององคการจะตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนินงานไดถูกตอง 
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 8. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพแวดลอมที่กายภาพที่จะ อํานวย
ความสะดวกในการปฏิบัติงาน เชน แสง เสียง อากาศ เครื่องมือ อุปกรณ และอื่น ๆ รวมทั้ง ปริมาณ
งานท่ีรับผิดชอบ 
 9. ความเปนอยูสวนตัว (Factors In Personal Life) หมายถึง สถานการณหรือลักษณะ บาง
ประการของงานที่สงผลตอชีวิตความเปนอยูสวนตัว ทําใหบุคคลมีความรูสึกอยางใดอยางหน่ึง ตอ
งานของเขา เชน ถาองคการตองการใหบุคคลยายที่ทํางานใหม อาจจะไกลและทําใหครอบครัว ตอง
ลําบาก เปนตน 

10. ความมั่นคงในงาน (Job Security ) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคง ใน
งาน ความมั่นคงขององคการ 
 11. การปกครองบังคับบัญชา (Supervisor - Technical) หมายถึง ความรูสึกความ สามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหารงาน ตลอดจนความเต็มใจ หรือไม
เต็มใจของผูบังคับบัญชาในการใหคําแนะนํา หรือมอบหมายความรับผิดชอบตาง ๆ ใหแก ลูกนอง 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงแนวความคดิตามทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) 

ทีม่า :  พยอม วงศ์สารศรี. (2530) : 60 
 

องคก์ร 

กระตุน้ใหเ้กดความพงึพอใจิ +(แรงจูงใจ) ลด (รักษา) ความไมพึงพอใจใหอ้ยใูน่ ่
ระดบัท่ีเหมาะสม 

ปัจจยัการจูงใจ ปัจจยัคาํจุนÊ  

-ความสาํเร็จ 
-การยอมรับ 
-งานท่ีทาํ 
-ความรับผดิชอบ 
-ความกาวหนา้้  
 

แรงจูงใจในการทาํงาน
เพ่ือผลผลิตสูงขึนÊ  

-นโยบายและการบริหาร 
-สภาพการทาํงาน 
-ความสมัพนัธ์ระหวางบุคคล่  
-คาจา้งเงินเดือน่  
-ความมนัคงในงาน่  

ลดความคบัขอ้งใจ 
ลดความรู้สึกกดดนัตางๆ่  
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 1.1.6 การเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow) และเฮอรซเบิรก 
(Herzberg)  
      ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว และทฤษฎีองคประกอบปจจัยค้ําจุนจูงใจ 
ของเฮอรซเบิรก มีความสัมพันธและความคลายคลึงกันมาก โดยเฉพาะอยางย่ิงมาสโลว เสนอวา 
ความตองการขั้นสูงจะไมเกิดข้ึนตราบเทาที่ความตองการขั้นตนยังไมไดรับการตอบสนอง
เชนเดียวกับที่เฮอรซเบิรก สรุปวา องคประกอบการจูงใจอาจไมมีความหมายเลย ตราบเทาที่
องคประกอบค้ําจุนยังไมไดรับการดูแลเอาใจใสหรือตอบสนองอยางดีพอสมควร (วุฒิชัย จํานง 
.2525 :10;เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 2522: 100)ดังแสดงในภาพประกอบ 4 
 
               ทฤษฎขีองมาสโลว์             ทฤษฎขีองเฮอร์ซเบิร์ก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงการเปรียบเทยีบทฤษฎแีรงจงใจของมาสโลว์และเฮอร์ซู เบิร์ก 

ทีม่า :(Davis. 1985 :77 ; สมยศ นาวกีาร. 2521 : 70) 

 
 จากแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่กลาวมา ทําใหผูวิจัยสนใจทฤษฎีแรงจูงใจ ของ เฮอรซเบิรก 
เน่ืองจากทฤษฎีน้ีเหมาะในการนํามาใชกับกลุมที่มีความรู เพราะถือวาบุคคลกลุมน้ีไดรับการ
ตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน หรือปจจัยคํ้าจนุมาบางแลวตามสมควร ทาํใหมีศักยภาพ ที่จะจูง
ใจโดยปจจัยจูงใจได (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529 : 56 ; Myer. 1970:1-16 ; Davis. 
1985 : 76) นอกจากนี้ยังเหมาะกับการนํามาประยุกตใชในองคการทางราชการทีม่ีทรัพยากร การ
บริหาร จาํกัด และเหมาะกับองคการที่ใหบริการทางสังคม เพราะแรงจงูใจตามแนวทฤษฎีของ เฮอร
เบริกน้ีหัวหนางานหรือผูบริหารสามารถสรางขึ้นไดอยางเต็มที่ในของเขต และอาํนาจหนาที่ของตน

  ลกัษณะงาน 
   ความสาํเร็จ 
  ความเจริญเติบโต 
  ความกาวหนา้้  
  การยกยอง่  

 ความตอ้งการ
ความสาํเร็จ 

ความตอ้งการเกยรติยศ ี
ช่ือเสียง 

ความตอ้งการทางสังคม 

     ความตอ้งการความมัน่คง ปลอดภยั 

ความตอ้งการทางรางกาย่  

 
สถานภาพความสมัพนัธ์ระหวางบุคคล่  
การควบคุมบงัคบับญัชา 
นโยบายและการบริหารงาน 
ความมนัคงในการปฏิบติังาน่  
สภาพแวดลอ้มของงาน 
เงินเดือน 

ปัจจยัจูงใจ 

ปัจจยัคาํจุนÊ  
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โดยไมตองส้ินเปลืองงบประมาณมากนัก (วุฒิชัย จํานง.2525 :41; อรุณ รักธรรม. 2527:277 ; นิภา 
แกวศรีงาม .2530:111) 

1.2 การวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฎิบัติงาน 
       1.2.1 การวิจัยในประเทศ 

กลา ทองขาว (2523: 52-55)ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอขวัญและกําลังใจของ
อาจารยโรงเรียน สาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒผลการวิจัยพบวาปจจัยที่สงผลตอขวัญของ
อาจารยสาธิต มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีอิทธิพลมากนอยตามลําดับดังน้ี ความพึงพอใจตอ
งานท่ีปฎิบัติ สถานภาพและการไดรับการยอมรับส่ิงอํานวยความสะดวกและสวัสดิการ 
ความกาวหนา และการเลื่อนตําแหนง ความเชื่อมั่นและนับถือในตัวผูบริหาร ความมั่นคงปลอดภัย 
ความเพียงพอของรายได การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย การสนับสนุนทางดานการศึกษา
จากชุมชน และสัมพันธภาพระหวางคณะอาจารย 
 กรองจิตต พรหมรักษ (2529:59-65) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบรรณารักษ หอง 
สมุดโรงเรียนมัธยมศึกษาที่ไดรับรางวัล และไมไดรับรางวัลจากสมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย 
ผลการศึกษาสรุปไดวาบรรณารักษที่ไดรับรางวัลมแีรงจูงใจในการทาํงานอยูในระดับมาก 
บรรณารักษที่ไมไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และพบวาบรรณารักษ 
ที่ไดรับรางวัลมีแรงจูงใจในการทํางานในปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบเปนอันดับแรก สวนใน 
ปจจัยคํ้าจุนมีแรงจูงใจในการทํางานดานความมั่นคงเปนอันดับแรก สําหรับบรรณารักษที่ไมไดรับ 
รางวัล มีแรงจงูใจในปจจัยจงูใจดานลักษณะงานที่ปฏิบตัิเปนอันดับแรก สวนปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจ 
ในการทํางานดานความมั่นคงในการทํางานเปนอันดับแรก 

อารีรัตน หิรัญโร (2532 : 168-174) แบบผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจและความพอใจในการ 
ทํางานของอาจารยในสถานศึกษา โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 151 คน และ 
อาจารย จาํนวน 755 คน ผลการศึกษาปรากฏวาระดับแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยจากปจจยั 
กระตุนที่อยูในระดับมาก คือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบ สวนปจจัยค้ําจนุ ไดแก ความ 
สัมพันธภายในหนวยงาน แตปจจัยอ่ืน ๆ ของแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง สวนอาจารย ท่ีมีอายุ 
ประสบการณการทํางานและระดับเงินเดือนแตกตางกันเปนแรงจูงใจและความพยายามพอใจใน 
การทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สําหรับลักษณะของงานซึ่งเปนปจจัยกระตุนการ นิเทศงาน 
และเงินเดือนซ่ึงเปนปจจัยคํ้าจุนสงผลตอความพอใจในการทาํงานของอาจารย (อารรีัตน หิรัญโร. 
2532 :บทคัดยอ) 
 ชนินทร เกตุขํา (2532 : 143-146) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของครู อาจารยเกี่ยวกับ 
วิธีการท่ีใชจูงใจครูอาจารยของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในเขตการศึกษา 9 โดยใชกลุมตัวอยาง 
เปน ครูอาจารยผูปฏิบัติการสอน จํานวน 621 คน พบวา ผูบริหารใชวิธีการจูงใจครูอาจารย ในดาน 
จัดสายการบังคับบัญชา ดานการมอบหมาย การปกครองบังคับบัญชา การสรางมนุษยสัมพันธกับ 
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ครูอาจารย และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมาก สวนการจูงใจในดานการใหมี
สวนรวมในงาน การสนับสนุนใหกาวหนา การพิจารณาความดีความชอบ  การจัดสวัสดิการ และ
ประโยชนเกื้อกูลการใหการยกยองชมเชยและดานการใหการยอมรับนับถืออยูในระดับนอย สําหรับ
ความคิดเห็นของครู อาจารยระหวางโรงเรยีนท้ัง 3 ขนาด ในทุกดานรวมกันพบวามีความ เห็นไม
แตกตางกัน 

ยงยุทธ สุคนธปฏิภาค (2532:บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัต ิ
งานของครูชางอุตสาหกรรม วิทยาลัยเทคนิคภาคกลาง สังกัดกรมอาชีวศึกษา” การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุ 
ประสงคเพ่ือศึกษาความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน และองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม กลุมวิทยาลัยเทคนิคภาคกลาง ผูวิจัยไดใชแบบวัดความพงึ 
พอใจในการทํางาน (Michael Beer.1970 : 10) มาศึกษาความพึงพอใจในงานและไดนําแนวคิดของ 
เฮอรซ เบิรก และคณะ มากาํหนดเปนกรอบในการวิจัยเร่ืององคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานจํานวน 10 องคประกอบ คือ ความสาํเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับ
ถือ ลักษณะของงานที่ปฏบิัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน เงินเดือน 
คาตอบแทน และสวัสดิการ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและผูบังคบับัญชา ความมั่นคงในการ
ทํางาน ผูวิจัย ไดสงแบบสอบถาม จาํนวน 615 ฉบับ ไปยังกลุมตัวอยางซึ่งเปนครู –อาจารยท่ีทาํการ
สอนทางดาน ชางอุตสาหกรรม 6 สาขาวิชา ในวิทยาลัยเทคนิคกลุมภาคกลาง ผลการวิจัย พบวา 
 1. ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของครูชางอุตสาหกรรม กลุมวิทยาลัยเทคนิคภาคกลาง 
อยูในระดับสูง และครูชางอุตสาหกรรมเห็นดวยกับองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานทั้ง 10 องคประกอบ ในระดับปานกลาง  
 2. องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม กลุม 
วิทยาลัยภาคกลางมี 5 องคประกอบ โดยเรียงตามลําดับความสาํคัญจากมากไปหานอย ดังน้ี ความ 
กาวหนาไปตําแหนงการงาน ความรับผิดชอบ ความสาํเร็จในการทํางาน  ความมั่นคงในงานที่ทํา 
และการปฏิบตัิในการบริหารของผูบังคับบัญชา 
 สุภาดา คําสุชาติ (2536 :66-70) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจการรับรูบทบาท 
และการปฏิบตัิตามบทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลทั่วไปในสวน 
กลาง สังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจ ใน 
การปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง โดยพบวา แรงจูงใจที่อยูในระดับสูงของ พยาบาล 
วิชาชีพ ไดแก ดานความสาํเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลดาน 
ลักษณะงาน สําหรับแรงจูงใจที่มีอยูในระดับปานกลาง คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน  ดาน 
การยอมรับนับถือ โอกาสความกาวหนา  และดานสภาพการทํางาน 
  ศรีรัตน บุญอริยะ (2538: 99-100) ไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย และ 
ขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่มีตอแบบผูนํา ผลการวิจัยพบวา 
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  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานความ 
กาวหนาของงาน ดานความยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ 
โดยรวมตามทศันะของอาจารยและขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหง มีแรงจูงใจอยูในระดับ 
ปานกลาง และเมื่อแยกเปนรายดาน พบวากลุมอาจารยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานลักษณะ 
งานท่ีปฏิบัต ิ และดานความสาํเร็จของงานอยูในระดับมาก สวนกลุมขาราชการมแีรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน 
  2. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสาํเรจ็ของงาน ดานความกาว 
หนาของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติพบวา 
โดยรวมอาจารยและขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกันและเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานแตละดานเปนรายขอ ปรากฏวา ดานความกาวหนาของงาน ดานความรับผิดชอบ และดาน 
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ กลุมอาจารยและกลุมขาราชการมีแรงจูงใจแตกตางกัน 
  1.2.2 การวิจัยในตางประเทศ 

เซอรจิโอวันน่ี (ชนินทร เกตุขํา. 2532:50; อางอิงจาก Sergiovanni.1967:249-260) ศึกษา
เร่ืองปจจัยที่สงผลตอความพอใจและไมพอใจในการทาํงานของครู จํานวน 3,382 คน ที่ เมืองมอน
โร มลรัฐนิวยอรค โดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรสเบอรก พบวา ปจจัยที่ทําใหเกิด ทัศนคติของ
ครูมีสูง ไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ สวนดานที่ทําใหครูมีทัศนคติต่ํา คือ สภาพแวดลอมจากการ
ทํางาน และสิง่ที่ครูมีความพึงพอใจในการทํางานมากทีสุ่ด คือ ดานความสําเรจ็ดานการไดรับการ
ยอมรับนับถือ และดานความรับผิดชอบ สวนส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพอใจ ซ่ึงอยูในระดับที่ครู
สามารถยอมรับได คือ ความยุติธรรมจากการปกครองของผูบังคับบัญชา นโยบาย และการ
บริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพที่ดีของที่ทํางาน 
 จอสนตัน และ เบวิน (Johnston and Bavin. 1973 : 136-141) ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอ 
ใจในงานทดสอบทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก โดยศึกษาจากประชากร จาํนวน 130 คน  ใน 
โรงเรียนราษฎรแหงหน่ึงในประเทศออสเตรเลีย ผลการศึกษาสรุปไดวา ปจจัยสูงสุดไดแก ความ 
สําเร็จ การยอมรับงานที่กระทํา ความรับผิดชอบและความกาวหนาไมกอใหเกิดความพอใจในงาน 
และสิ่งท่ีทําใหไมพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด คือ สภาพการทํางาน และการนิเทศงาน 
 แจ็คสัน (Jackson . 1975: 7560-A) ไดทําการวิจัยเรื่อง การรับรูของผูบริหารมหาวทิยาลัย 
เก่ียวของกับทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบรก โดยมีจุดมุงหมายที่จะตองศึกษาองคประกอบที่กอให 
เกิดความพึงพอใจในผูบริหารระดับกลาง และเพื่อเปรียบเทียบการรับรูเร่ืองความพึงพอใจงานของ 
ผูบริหาร ระดับกลางกับผูบริหารระดับสูงกวา โดยใหกลุมตัวอยางที่เปนผูบริหารระดับกลาง 
จํานวน 422 คน และผูบริหารระดับสูง 337 คน ผลการวิจัยพบวาทั้งผูบริหารระดับกลางและระดับ 
ที่สูงกวามีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจ อันไดแก ความสําเร็จของงานความกาวหนา การไดรับการ 
ยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ และลักษณะของงานมากกวาปจจัยค้ําจุน ซ่ึงเปนการสนับสนุน 
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ทฤษฎีของเฮอรซเบรกท่ีวา ผูปฏิบัติงานพอใจในปจจัยจูงใจมากกวาปจจัยค้ําจุน แตอยางไรก็ตาม 
ปจจัยคํ้าจุนก็เปนปจจัยที่มีสวนใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น 
 ฮอสแมนน และคนอื่น ๆ (Hauusman and others. 1976 : 338-341) ไดศึกษาเพื่อสนับสนุน 
รูปแบบการทาํนายการปฏิบัติงานของพยาบาลสาธารณสุข พบวา โครงสรางของหนวยงาน 
บุคลิกภาพความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับการปฏิบตัิงานโดยตรง โดยอายุและประสบการณมี
ความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน สวนพฤติกรรมการปฏบิัติงานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 
 โคเออรเนอร (Koemer. 1981 : 43-48) ซ่ึงไดทําการศึกษาในกลุมพยาบาลอนามัยชุมชน 
จํานวน 32 คน ถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของอนามัยชุมชน ไดแก ความพอใจในงาน 
อายุ ประสบการณทํางาน สัมฤทธิ์ผลทางการศึกษา และการรับรูพฤติกรรมเปนผูนําของผูนิเทศผล 
การวิจัยพบวา อายุ ประสบการณ การรับรูพฤติกรรมการเปนผูนําของผูนิเทศ มีความสัมพันธทาง 
ลบกับการปฏบิัติงาน ความพึงพอใจและสัมฤทธิ์ทางการศึกษามีความสัมพันธในทางบวกกับการ 
ปฏิบัต ิ
 ชมิดท (Schmidt. 1975 : 7583 -A ) ไดทําการวจิัยความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหาร 
โรงเรียนมัธยมศึกษา พบวาผูบริหารมีความพึงพอใจเกี่ยวกับปจจัยกระตุนเกือบทุกปจจัย คือความ 
สําเร็จของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน   ความกาวหนาในตาํแหนงการงาน 
ยกเวนความรับผิดชอบ สวนปจจัยค้ําจุน ผูบริหารไมพอใจเกี่ยวกับเงินเดือน ความสัมพันธกับผูรวม 
งาน นโยบาย และการบริหารงาน 

แมนนิ่ง (สนธิ์ คชสิทธิ์. 2524 : 19 ; อางองิจาก Manning. 1977) ศึกษาเร่ืองความพึงพอใจ
และสภาพความไมพึงพอใจในการทํางานของอาจารย โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจของ เฮอรซเบอรก 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา ไดแก อาจารย 30 คน เครื่องมือที่ใชคือ แบบสอบถาม ประกอบการ
สัมภาษณ โดยใหกลุมตัวอยางบรรยายถึงเหตุการณท่ีดีและไมดีในการทํางาน แลวนํา เอาขอมูลที่
ไดมาวิเคราะหกับปจจัยทั้งสองของเฮอรเบอรก ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจของ เฮอรเบอรก ใน
ดานความสาํเรจ็ในการทํางาน การยอมรับนับถือ การรับผิดชอบท่ีสูงและการที่มี โอกาส
เจริญกาวหนาในการงาน กลุมตัวอยางเห็นวามคีวามสาํคัญมากเปนตัวการจูงใจในการทํางาน 
โดยเฉพาะความสําเร็จในการทํางาน และการยอมรับนับถือเห็นวาเปนส่ิงที่สําคัญท่ีสุด และงานที่ทํา 
อยูน้ันกลุมตัวอยางเห็นวาเปนปจจัยค้ําจุน สวนปจจัยคํ้าจนุของเฮอรเบอรกที่เกี่ยวกับการบริหารงาน 
การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางอาจารยและชุมชนถือวา เปนตัวค้าํจุนและเห็นวา 
สภาพการทาํงานมีความสาํคัญที่สุด สวนความสัมพันธกับคณะกรรมการโรงเรียนเห็นวาเปนตัวจงู 
ใจ สําหรับอายุ ระยะเวลาการทาํงาน ความเห็นเก่ียวกับอาชีพ และจุดมุงหมายในอนาคต ไมมีนัย 
สําคัญทางสถติิกับองคประกอบของปจจัยจูงใจหรือปจจัยค้ําจุน 
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เดอเรียนดา (Dereinda. 1984 : 1267- A) ไดพบวาความพึงพอใจในงานกับผลการปฏิบัติ 
งานมีความสัมพันธกันในเชิงบวก รายไดกับความพึงพอใจในการทาํงาน มีความสัมพันธตอกัน 
อยางมีนัยสําคัญตอทุกลักษณะงาน ยกเวนการเลื่อนตําแหนงและสิ่งที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน 
ระดับสูง ไดแก ลักษณะงานที่ทํา เพ่ือนรวมงาน การปกครองบังคับบัญชา สวนส่ิงที่กอใหเกิด ความ
พึงพอใจนอย ไดแก เงินเดือน 

ฮิลล (Hill. 1984:94-A) ไดศึกษาพบวา ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน มี 5 
ปจจัย โดยเฉพาะลักษณะงาน โอกาสไดเลื่อนข้ันเล่ือนตําแหนง และเพื่อนรวมงานเปนปจจัยท่ีมี
อิทธิพล ตอความผูกพันกับหนวยงาน 

มาตา เฮรู (อารีรัตน หิรัญโร. 2532:57-58; อางอิงจาก Mataheru.1985) ไดวิจัยเรื่อง 
แรงจูงใจในการทํางานของอาจารยในอินโดนีเซีย พบวาแรงจูงใจกอใหเกิดความพอใจมากที่สุด 
ไดแก ดานความสาํเร็จของงาน สวนแรงจูงใจที่กอใหเกิดความไมพอใจมากที่สุด คือ สถานะของ
อาชีพ ดานโอกาสความกาวหนาและเงินเดือน สําหรับเพศ อายุ ระยะเวลาการทาํงานไมมีผลตอ
แรงจูงใจในการทํางาน ผลการวจิัยน้ีสอดคลองกับการวิจยัของ กูดสัน ซ่ึงพบวา เพศ อายุ และ
ระยะเวลาการทํางานไมมีผลอยางมีนัยสําคัญตอแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาเอกสารและการวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาการจูงใจมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของ บุคคลในองคการ การเสริมแรงจูงใจที่ดี จะทําใหบคุคลเกิดแรงจูงใจในการทํางานจนเต็มความ 
สามารถ และสงผลใหงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 
2. เอกสารและการวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัตวัแปรทีใ่ช้ในการศึกษาค้นคว้า 
 2.1 เอกสารที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 
  2.1.1 ความหมายและความสําคัญของบุคลิกภาพ 
 “บุคลิกภาพ” นักจิตวิทยาและนักวิชาการใหความหมายไวหลายทัศนะดวยกัน เชน 
อนาสตาซี (จรรยา เกษศรีสังข. 2537:11-15 ; อางอิงจาก Anastasi. 1968:111) กลาววาบุคลิกภาพ 
ของบุคคลเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางพันธุกรรมกับส่ิงแวดลอม พันธุกรรมเดียวกันแตอยูใน 
ส่ิงแวดลอมตางกันอาจกอใหเกิดบุคลิกภาพตางกันได หรือแมแตสภาพแวดลอมและพันธุกรรม 
เดียวกัน นอกจากนี้ ฮิลการด และแอทคินช่ัน (ผองพรรณ เกิดพิทักษ. 2530:41; อางอิงจาก Hilgard 
and Atkimson. 1967:462) กลาววา บคุลิกภาพ หมายถึง ลักษณะรวมของบุคคล และวิธีการ
แสดงออกของพฤติกรรมของเขา สวน ออลพอรด (จรรยา เกษศรีสังข. 2537:11-15; อางอิงจาก 
Allport.1967:28) ไดอธิบายวา บุคลิกภาพ เปนระบบการเคลื่อนไหวของอินทรียที่อยูภายในจิตใจ 
บุคคล และเปนตัวกําหนดลักษณะนิสัย (Traits) ประจําตวัของบุคคลนั้นทั้งหมด 
 รุช (ผองพรรณ เกิดพิทักษ. 2530:41; อางอิงจาก Ruch. 1953:29) กลาววา บุคลิกภาพ คือ 
ตัวเราทั้งตัว หรืออัตตะที่แสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมาและพฤติกรรมตางๆ ที่แสดงออกมานั้น เปน 
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กระจกเงาที่สะทอนความรูสึกนึกคิด หรือทัศนคติของบุคคลนั้นๆ และเชิดศักด์ิ โฆวาสินธุ (2530:3) 
กลาววา บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะนิสัยที่รวมเปนแบบฉบับเฉพาะตัวของแตละบุคคล และเปน 
ส่ิงที่ทําใหเห็นความแตกตางระหวางบุคคลซึ่งพิจารณาไดจากรูปแบบพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 จากความหมายของบุคลิกภาพ ดังกลาว สรุปไดวา บคุลิกภาพ คือลักษณะของบุคคลที่ 
แสดงออกมาดาน การกระทาํเปนลักษณะนิสัยของบุคคลเฉพาะตัว ซ่ึงเกิดจากพันธุกรรมและ 
ส่ิงแวดลอม 

2.1.2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ 
 ผองพรรณ เกิดพิทักษ (2530: 44 ) กลาววา ปจจัยท่ีมีอทิธิพลตอบุคลิกภาพ ประกอบดวย 
พันธุกรรม สิ่งแวดลอม และชวงเวลาในชีวิตของบุคคล กลาวคือ 

1. พันธุกรรม ส่ิงที่ถายทอดทางพันธุกรรม สวนมากเปนลักษณะทางกาย เชน ความสูงตํ่า 
ลักษณะเสนผม สีของผิว ชนิดของโลหิต โรคภัยไขเจ็บบางชนิด และขอบกพรองทางรางกายบาง 
ชนิด เชน ตาบอดสี ศีรษะลาน น้ิวเกิน มือติดกัน ฯลฯ ซึ่งลักษณะทางกายเหลาน้ี เปนอิทธิพลของ 
พันธุกรรมที่มีตอบุคลิกภาพของแตละบุคคลทั้งส้ิน  

2. ส่ิงแวดลอม มีอิทธิพลตอการพัฒนาการของมนุษยทั้งพัฒนาการทางกายทางจติ และ 
บุคลิกภาพ คือ บุคคลอื่น ๆ รอบตัวเรา ครอบครัว กลุมคน และ วัฒนธรรม  ส่ิงแวดลอมเปนมนุษย 
คนอื่น ๆ น้ีจะมีอิทธิพลอยางมากตอการพัฒนาทางบุคลิกภาพ ทัศนคติ และพฤติกรรมทางสังคม 
ของมนุษย 

3. ชวงเวลาในชีวิตของบุคคล แสดงถึง ระดับการพัฒนาการทางรางกายและจิตใจอันเกิด 
จากอิทธิพลรวมระหวางพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม ต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน และแมระยะสาํคญั 
ของพัฒนาการของมนุษยสวนมากจะอยูในชวงชีวิตเด็กเปนสวนมาก 
 อริคสัน (ผองพรรณ เกิดพิทักษ. 2530 : 42 ; อางอิงจาก Erikson. 1959 : 88 -94) เช่ือวา การ
พัฒนาบุคลิกภาพของมนุษยน้ัน มิไดหยุดอยูแตในวัยเด็ก แตจะพัฒนาลักษณะตาง ๆ ของ 
บุคลิกภาพอยางเปนลําดับ ตลอดจนชีวิตของบุคคลแคละบุคคล 
 กาญจนา คาํสุวรรณ (2524 : 194-195) กลาววา ประสบการณที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม 
และสงผลตอบุคลิกภาพนั้น แบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 
 1. ประสบการณรวมทางวัฒนธรรม เปนประสบการณที่บุคคลไดรับเหมือนกันหรือตางกัน 
มีผลใหบุคคลมีบุคลิกภาพที่แตกตางกันตามความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม ประเพณีและคําสอนของ 
สังคมนั้น ๆ  
 2. ประสบการณเฉพาะตัวเปนอิทธิพลที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดูจากบิดา มารดา ผูปกครอง ที่
แตกตางกัน มีผลใหแตละคนไดรับการหลอหลอมบุคลิกภาพไมเหมือนกันผูที่ไดรับการเลี้ยงดูที่ 
เหมาะสม ไดรับความรัก เอาใจใสดูแล ใหกําลังใจ ก็จะพัฒนาบุคลิกภาพไปในทิศทางเหมาะสม มี 
ความเช่ือม่ันในตนเอง มีเหตุผลและมองโลกในแงดี ในขณะที่ไดรับการอบรมเล้ียงดูปลอยปละ 
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ละเลยหรือเขมงวด จะมีบุคลิกภาพไปในทิศทางตรงกันขาม มีความกาวราวไมไวใจคน หวาดระแวง 
และมีทัศนคติที่ไมดีตอสังคม 
 ฉลอง ภิรมยรัตน (2531 : 29-30) กลาววา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ มี 2 ปจจัย ใหญ ๆ 
คือ 
 1. องคประกอบดานพันธุกรรม เปนการถายทอดยีนสจาก พอ แม  หรือ บรรพบุรุษไปสูลูก 
หลาน ไดแก ลักษณะทางดานรูปราง หนาตา ทาทาง ผิวพรรณ อารมณ ตลอดจนระบบประสาทและ 
เลือด เปนลักษณะที่ติดตัวมาแตเกิด 
 2. องคประกอบทางดานสิ่งแวดลอม ทั้งที่เปนธรรมชาติ และสภาพวัฒนธรรม ประเพณี 
กฎเกณฑ ระเบียบตาง ๆ ในสังคมที่บุคคลเกี่ยวของอยู เปนผลใหเกิดการเรียนรู และปรับตัวใหสม 
กับส่ิงแวดลอมน้ัน ๆ ไดแก ลมฟาอากาศ ที่อยูอาศัย อาหาร ตลอดจนคนที่อยูใกลชิดองคประกอบ 
ดานสิ่งแวดลอมน้ีมีผลใหบุคคลเกิดการเรียนรูท่ีแตกตางกัน สงผลใหบุคลิกภาพของคนแตกตางกัน 
 จากขอความดังกลาวสรุปไดวาอิทธิพลพันธุกรรม ส่ิงแวดลอม และชวงเวลาในชีวิตของ 
บุคคล เปนปจจัยสําคัญที่สงผลในการพัฒนาบุคลิกภาพของบุคคลใหมีลักษณะที่แตกตางกันไป 
  2.1.3 ประวัติความเปนมาของการศึกษาบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บ ี
 บุคลิกภาพแบบ เอ เปนบุคลิกภาพที่คนพบในราวป ค.ศ. 1960 อันเนื่องมาจากนายแพทย โร
เสนแมน (Rosenmam) ไดเริ่มสังเกตผูปวย โรคหัวใจวามีบุคลิกภาพบางอยางท่ีแปลกไปจาก ผูปวย
อื่น ๆ จากการสังเกตเหตุการณบางอยางในคลีนิคโรคหัวใจของเขา พบวา เกาอี้ท่ีผูปวยโรค หัวใจมา
น่ังตรวจนั้นจะมีรอยลึกเฉพาะตรงขอบเกาอ้ีเทาน้ัน แสดงวา คนไขสวนใหญของเขาน่ังแต ตรงขอบ
เกาอี้ซ่ึงทําใหเขาคิดวาคนเชนน้ีจะตองเปนคนรีบรอน เพราะคนที่ทาํอะไรรีบรอน รีบเรง มักน่ังเกาอี้
แคตรงขอบเกาอี้ จะไดลุกขึ้นไดรวดเร็ว นาจะมีบุคลิกภาพบางอยางที่เปนปจจัยเสี่ยง ตอการเกิด
โรคหัวใจ ซึ่งสอดคลองกับการสังเกตของเขาอีกวา ผูปวยโรคหัวใจบางคนนั้นไมปจจัย เส่ียงตอการ
เกิดโรคหัวใจ ซ่ึงสอดคลองกับการสังเกตของเขาอีกวา ผูปวยโรคหัวใจบางคนนั้นไมมีปจจัยเสี่ยง 
(Risk Factor) ที่เคยเชื่อกันวาเปนสาเหตสุําคัญของโรคหัวใจเลย แตเดิมน้ัน พบวา การมี โคสเต
อรอลสูง ความดันโลหิตสูง การสูบบุหร่ี การเปนเบาหวาน และความอวน เปนปจจัยที่เส่ียง ตอการ
เกิดโรคหัวใจ ดังน้ัน เขาจึงใชเวลานาน 8 ป ในการรวมกันศึกษาและวิจัยบุคลิกภาพผูปวย โรคหัวใจ 
และในที่สุดก็พบวาบุคลิกภาพชนิดหน่ึงเราใชช่ือวาบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคคลท่ีมี บุคลิกภาพ
ตรงกันขาม เรียกวา มีบุคลิกภาพแบบ บี การคนพบบุคลิกภาพแบบ เอ น้ัน ถือวาเปนการ คนพบที่
สําคัญเพราะบคุลิกภาพของ เอ เปนปจจัยที่เส่ียงกวาปจจัยกายภาพทุกตัว ถาเปรียบเทียบ ระหวาง
ผูปวยโรคเบาหวาน โรคความดันโลหิตสูง หรือโรคไขมันในหลอดเลือดสูงกับคนท่ีมี บุคลิกภาพ
แบบ เอ แลว คนที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ จะถือวาเปนปจจยัที่เส่ียงที่สุดของการเกิดโรคหัวใจ (จรรยา 
เกษศรีสังข. 2337 : 14 ; อางอิงจาก รังสิต หริมระฤก. 2532 : 10) 
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 จากประวัติความเปนมาของการศึกษาบุคลกิภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี น้ัน ฟรีด
แมน และ โรสเสนแมน (จรรยา เกษสังข. 2337 :14 ; อางอิงจาก Friedman and Roseman. 1974 : 
164 ) สรุปลักษณะของ บุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี ไดดังน้ี 
 บุคลิกภาพแบบ เอ ( Type A Behavior Pattem Personality) หมายถึง บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่
รีบรอน ชอบแขงขัน และกาวราว ชอบทาํงานใหไดมาก ๆ ในเวลานอย ๆ มีความรูสึก วาเวลาผาน
ไปรวดเร็ว มีความมานะพยายามมากในการทํางาน ชอบฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือประสบ
ความสาํเรจ็ ชอบทํางานดวยความรวดเร็วทนไมไดกับงานที่ลาชา มีความตองการพักผอนนอยกวา
ผูอื่น และถูกกระตุนใหเกิดความรูสึกโกรธและกาวราวไดงาย 
 บุคลิกภาพแบบ บี (Type B Behavior Pattem Personality) หมายถึง บุคคลที่มีบุคลิกภาพที่ 
มีความผอนคลาย ไมรีบรอน และไมกาวราว มีลักษณะเรื่อย ๆเฉื่อย ๆ ชอบการพักผอนดําเนินชีวิต 
แบบงาย ๆ และไมชอบฝาฟนอุปสรรคในการทํางาน 
  2.1.4 การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี 

บุคลิกภาพแบบ เอและ แบบ บี แบบวัดที่ใชในปจจุบันมี 3 แบบ (จรรยา เกษศรีสังข. 2337 : 
15 ; อางอิงจาก Friedman and Roseman. 1974 : 164 )คือ 

1. แบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง (Structured Interview : SI) ประกอบดวย ขอคําถาม 25 
ขอ เปนการถามโดยใหผูตอบรายงานพฤติกรรมตนเองในสถานการณตาง ๆ ที่ทําใหคนท่ีมี
บุคลิกภาพแบบ เอ ไมสามารถทนได เชน สถานการณท่ีทําใหเกิดความโกรธ สถานการณที่มีการ
แขงขันอยางมาก แบบสัมภาษณเปนการวัดการแสดงออกทางดานกายภาพ 
 2. มาตรวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบเอ ของเฟรมมิ่งแฮม (Framingham Type A Scale : 
FTAS) เปนแบบวัดรายงานตนเองเชนเดียวกับแบบที่หน่ึง ประกอบดวยขอคําถาม 10 ขอ วัดทาง 
ดานแรงขับมุงสัมฤทธิ์ การมีความรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว และการรับรูวามีความกดดันใน 
การทํางาน 
 3. แบบสํารวจการกระทํากิจกรรมของเจนกินส (Jenkins Activity Survey : JAS) เปนแบบ 
สอบถามที่ประกอบดวยขอคําถาม 20 ขอ บุคคลที่ไดคะแนนจากแบบวัดน้ีสูงเปนบุคคลที่มีลักษณะ 
บุคลิกภาพแบบ เอ โดยกลุมบุคคลนี้รายงานวา มีความรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว ทํางานดวย 
ความรีบเรง ไมลดละตอความออนลาหรือการทํางานที่ประสบความลมเหลว นอกจากน้ี ยังรายงาน 
วาตนเองทํางานหนักและมีความกาวหนาในอาชีพ มีความตั้งใจเพิ่มสถานภาพอาชพีใหสูงขึ้น รับรู 
วาไดรับแรงเสริมจากการทาํงานมากกวาอกีทั้งยังมีระดับการศึกษาสูงกวา 
 นอกจากนี้ สตรูปและคนอื่นๆ (Strube and others. 1987) ไดใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแบบ 
สํารวจกิจกรรมของเจนกินสวา เปนแบบวดับุคลิกภาพแบบ เอ โดยใหผูตอบรายงานพฤติกรรมตน 
เองวา มีการแสดงออกอยางไร และไดศึกษาพบวา คนที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ มีความเช่ือถือ 
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ในความสาํเร็จของงานมากกวาความลมเหลว มีแรงขับในการแขงขันสูง มุงสัมฤทธิ์ และมีความ 
รูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 
 2.2 การวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 

2.2.1 การวิจัยในตางประเทศ 
เคลล่ีและฮูสตัน (Kelly and Houston. 1985 : 634) ไดศึกษาบุคลิกภาพแบบ เอ และ แบบ บี 

จําแนกตามความแตกตางดานลักษณะชีวสังคมภูมิหลัง และการทาํงานกลุมตัวอยางเปนหญิงที่ทํา 
งานนอกบานจํานวน 220 คน โดยแบงกลุมออกเปน 2 กลุม ผลการศึกษาพบวา หญิงที่ทํางานนอก 
บานมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ มีระดับการศึกษาสูงกวา ระดับสถานภาพทางอาชพีสูงกวา มีช่ัว 
โมงการทํางานมากกวา มีปริมาณงานที่ทาํมากกวา มีความสับสนในบทบาทการทาํงาน ความเครียด 
ในการทํางานและตองประสบการณการทํางานมากกวาบคุคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ บี 
 ชวาทซและคนอื่น ๆ (Schwarts and others. 1986 ) ไดศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมของ 
บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ และ บี ที่ประสบความลมเหลวในสถานการณที่ไมมีผูใดเคย 
ประสบความสําเร็จเลย และในสถานการณที่มีบางคนประสบความสําเร็จ ผลการศึกษาพบวา คนที่ 
มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ มีความมุงหวังความสําเร็จในสถานการณที่มีโอกาสประสบความ 
สําเร็จได  แตจะไมเอาตวัไปผูกมัดกับงานที่ไมมีโอกาสประสบความสําเร็จ 
 สตรูป และ โบแลนด (อัจฉรา วงศวัฒนามงคล. 2533  : 19-20 ; อางอิงจาก  Strube and 
Boland. 1989)ไดศึกษาการรับรูสาเหตุของการกระทําและความพากเพียรในการทํางานของบุคคลที่ 
มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ  และ บี ผลการศึกษาพบวา กลุมที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ มีความ 
เช่ือถือในความสําเร็จมากกวาความลมเหลว สวนความสัมพันธระหวางการวินิจฉัยความยากของ 
งานกับความเพียรในการทํางานนั้น พบวา มีความสัมพันธทางลบ กลาวคือ ถางานมีความยากมาก 
ขึ้นบุคคลจะมีความเพียรพยายามในการทาํงานลดลง และจะมีความเพียรพยายามมากในงานที่มี 
ความยากปานกลางในขณะที่บุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ บี น้ัน มีความเชื่อถือในความสาํเร็จและ
ความ ลมเหลวไมแตกตางกันและการวินิจฉัยความยากของงาน และความเพียรพยายามมี
ความสัมพันธกัน ทางบวก 
 สตรูปและคนอื่น ๆ  (อัจฉรา วงศวัฒนามงคล. 2533 :19-20 ;อางอิงจาก Strube and other. 
1987) ไดศึกษาสถานการณที่ไมสามารถควบคุมไดซ่ึงเปนสถานการณที่มีความพยายาม และ 
ความสาํเรจ็ไมสอดคลองกัน ผลการศึกษาพบวา บุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ มีความ 
พยายามมากขึน้ เพ่ือใหตนเองสามารถควบคุมสถานการณได 
 ไดวรเวอรและไวนดเนอร (Kleiwer and Weidner. 1987:204) ไดศึกษาเรื่อง “ลักษณะ 
บุคลิกภาพแบบ เอ และระดับความมุงหวัง โดยศึกษาจากการตั้งเปาหมายของความสําเร็จของเด็ก 
และผูปกครอง”  กลุมตัวอยาง เปนเด็กชาย จํานวน 32 คน และเด็กหญิงจํานวน 41 คน มีอายุ 
ระหวาง 9-12 ป โดยแบงกลุมตัวอยางออกเปนเด็กที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ และบี พบวาเด็ก 
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ทั้งสองกลุมไดตั้งเปาหมายความสาํเร็จแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตในการกระทํา 
พฤติกรรม เด็กที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ จะทาํงานสําเรจ็มากกวา และมีความเพียรพยายามเพื่อให 
ประสบความสําเร็จมากกวา 
 จากการวิจัยดังกลาว สรุปไดวา บุคคลทีมี่ลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ จะมีความเพียร 
พยายามในการทํางาน เพ่ือประสบความสําเร็จมากกวา รักความกาวหนามากกวา มีความเครียดและ 
วิตกกังวลในการทาํงานสูงกวาบุคคลที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบบ บี การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบ 
เอ 

2.2.2 การวิจัยในประเทศ 
 ในประเทศไทยยังมีการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี นอยมาก 
จากการศึกษาเอกสารและการวิจัยที่เก่ียวของพบวา มีผูสนใจศึกษาบคุลิกภาพแบบ เอ และแบบ บี 
ดังน้ี 
 อัจฉรา วงศวฒันามงคล (2533:126-127) ไดศึกษาตัวแปรทางพฤติกรรมศาสตรที่เกี่ยวของ 
กับการศึกษาตอในระดับบัณฑิตศึกษา โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 240 คน เปนผูที่มีพฤติกรรมการ 
ศึกษาตอ จาํนวน 120 คน และไมมีพฤติกรรมตอการศึกษา จาํนวน 120 คน โดยศึกษาตวัแปร คือ จติ
ลักษณะพื้นฐานของบุคคล และสภาพแวดลอมที่มีความสัมพันธกับพฤติกรรมการศึกษาตอ ใน 
การศึกษาจิตลกัษณะพื้นฐานน้ันจะศึกษาบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี ซ่ึงผล 
การวิจัยพบวา ผูท่ีมีพฤติกรรมการศึกษาตอจะมีลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ มากกวาผูที่ไมมี 
พฤติกรรมการศึกษาตอ โดยเฉพาะในกลุมคนโสดจะเห็นชัดเจนกวากลุมที่มีครอบครัวแลว และคน 
ที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ จะมีทศันคติที่ดีตอการศึกษาตอมากกวาคนที่มีบุคลิกภาพแบบ บี 
 เกษม กลัดแพ (2537:146-147) ไดศึกษาความคิดเห็นของครูวิชาการกลุมโรงเรียนและครู 
ผูสอนเกี่ยวกับบทบาทและความตองการในการทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
การประถมศึกษาจังหวัดนนทบุรี จากผลการวจิัยดานบุคลิกภาพพบวา 
 1. ครูวิชาการกลุมโรงเรียนที่มีบุคลิกภาพตางกัน พบวามีความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทใน 
การทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียนในดานรวมปฏิบัติงานวางแผนการเรียนการสอนของกลุม 
โรงเรียน และดานใหคําปรึกษาแกคณะกรรมการกลุมในการพิจารณาแนวทางพัฒนาทางวิชาการ 
แตกตางกัน สวนดานอื่นๆ และโดยรวมไมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ย พบวาบุคลิกภาพ 
แบบ เอ สูงกวาบุคลิกภาพแบบ บี ในทุกดาน 
 2. ครูวิชาการกลุมโรงเรียนที่มีบุคลิกภาพตางกัน พบวามีความเห็นเกี่ยวกับความตองการใน 
การทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียน โดยรวมและรายไดแตกตางกัน ยกเวนดานปฏิบัติการสอน 
ในกลุมประสบการณที่รับผิดชอบใหเปนแบบอยางที่ดีแกครูภายในกลุมโรงเรียนไมแตกตางกัน แต 
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยพบวา ครูวิชาการกลุมโรงเรียนที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ สูงกวาแบบ บี ในทุกดาน 



31 

3. ตัวแปรดานอายุ และบุคลิกภาพของครูวิชาการกลุมโรงเรียน ไมพบปฏิสัมพันธของ 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาทและความตองการในการทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียน 

4. ตัวแปรประสบการณในการสอน และบุคลิกภาพของครูวิชาการกลุมโรงเรียนไมพบ 
ปฏิสัมพันธของความคิดเห็นเกี่ยวกับความตองการในการทํางานของครูวิชาการกลุมโรงเรียน 
 ชมพูนุท พงษศิริ (2535: 73-74) ไดศึกษาตวัแปรที่เก่ียวของกับความวิตกกังวลในการฝก 
ปฏิบัติงานบนหอผูปวยของนักศึกษาแพทยวิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย กรงุเทพมหานคร กลุม 
ตัวอยาง เปนนักศึกษาพยาบาลชั้นป 2 3 และ 4 วิทยาลัยสภากาชาดไทย กรุงเทพมหานคร จํานวน 
230 คน ผลการศึกษาพบวา นักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 3 มีความวิตกกังวลสูงกวานักศึกษาพยาบาล 
ชั้นปท่ี 2 และ 4 และนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 2 มีความกังวลต่าํที่สุด และนักศึกษาพยาบาลที่ม ี
บุคลิกภาพแบบ เอ จะมีความวิตกกังวลสูงกวานักศึกษาพยาบาลที่บุคลิกภาพแบบ บี 

                  2.2.3 การวิจัยท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรดานสวนตัว เพศ  อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส  รายได ประสบการณทํางาน ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ  และดานบรรยากาศใน
การปฏิบัติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

2.2.3.1 การวิจยัในประเทศ 
 นิยม ศรีวิเศษ (2521 : 50-51) ไดศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการงานของขาราชการสวน
จังหวัดตําแหนงครู เขตการศึกษา 9 สรุปผลการวิจัยไดวา ขาราชการครูในเขตการศึกษา 9 มีความ
พึงพอใจในดานความรับผิดชอบ ความสัมพันธระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และความ
มั่นคงปลอดภัยในการทํางานระดับสูง และมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ในปจจัยความสําเร็จ
ของงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะการปกครองบังคับบัญชา สภาพแวดลอมการทํางาน 
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานและเงินเดือน ครูที่มีประสบการณมากกับครูที่มี
ประสบการณนอย มีความพึงพอใจแตกตางกันในปจจัย การยอมรับนับถือและรับผิดชอบ 
 พิรพรต หุนเจริญ (2525 : 175) ไดศึกษาความพงึพอใจในการทํางานของขาราชการ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวาขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรที่มี เพศ อายุ สถานภาพ การ
สมรส และประสบการณในการทํางานตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน แตเมื่อ
จําแนกตามสายงาน วุฒิการศึกษา หนวยงานที่ปฏิบัติ และระดับตําแหนงแลว พบวามีความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกตางกัน 
 ชลิต พูลศิลป (2526 : 46) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทาํงานของขาราชการครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา ตามทฤษฎีสองปจจัย ของเฮอรซเบอรก ผลการวิจัยพบวาขาราชการครูใน
โรงเรียนประถมศึกษา มีความพึงพอใจในปจจัยกระตุนและปจจัยค้ําจุนอยูในระดับปานกลาง 
ตําแหนงหนาที่ และประสบการณในการทํางานที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจของครูแตกตาง
กัน สวนเพศและวุฒิการศึกษา ไมมีผลตอความพึงพอใจของครู 
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 วันชัย วิเศษสวุรรณ (2527 : 131-132) ศึกษาเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของ
ขาราชการฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 318 คน ท่ีมี
ประสบการณในการทํางาน เพศ วุฒิการศึกษา และที่ต้ังวิทยาเขตตางกัน ผลการศึกษาพบวา
ขาราชการฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความพึงพอใจในการ
ทํางานทุกองคประกอบอยูในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงาน 
จําแนกตามประสบการณในการทํางาน เพศ วุฒิการศึกษาไมพบวาแตกตางกัน 
 สมรภูมิ ขวัญคุม (2530 : 74-76)ไดทําการวิจัยเรื่องความพึงพอใจของบุคลากร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีตอการจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัย สรุปผลการวิจยัไดวาบุคลากร
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความพอใจตอการจัดสวัสดิการภายในมหาวิทยาลัยระดับปาน
กลาง และผูปฏิบัติหนาท่ีในวิทยาเขตตางกัน  ตําแหนงหนาที่ตางกัน   มีความพึงพอใจตอการจัด 
สวัสดิการแตกตางกัน 
 โชคดี รักทอง (2531 : 162-164) ศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรฝายบริการ
มหาวิทยาลัยรามคาํแหง ตามทฤษฎีการจูงใจและทางอนามัย หรือปจจัยค้ําจุนของเฮอรซเบอรก เพ่ือ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรฝายบริการมหาวิทยาลัยรามคําแหงตามตัว
แปร สถานภาพ เพศ อายุ ประสบการณในการทํางานและเพื่อเสนอรูปแบบการพัฒนา
สภาพแวดลอม ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานโดยสวนรวมของบุคลากรฝายบริการ
มหาวิทยาลัยรามคาํแหงที่เปนผูปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง สวนความพึงพอใจในการทาํงาน 
โดยสวนรวมของผูบริหารอยูในระดับมาก และเมื่อศึกษาโดยสวนรวมพบวาความพึงพอใจของ
บุคลากรฝายบริการ และบุคลากรฝายบริหารในดานฐานะอยูในระดับมาก ความพึงพอใจในการ
ทํางานของบุคลากรฝายบริการมหาวิทยาลยัรามคําแหง ที่มีสถานภาพเปนผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
แตกตางกัน ความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรฝายบริการมหาวิทยาลัยรามคาํแหงที่เปนชาย
และหญิงแตกตางกันความพงึพอใจในการทํางานของบุคลากรฝายบริการมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่
มีอายุนอย กับอายุมาก แตกตางกัน และความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรฝายบริการ
มหาวิทยาลัยรามคาํแหงที่มีประสบการณนอยกับที่มีประสบการณมากไมแตกตางกัน 
 อารีรัตน หิรัญโร (2532 : 165-167) ไดศึกษาเร่ืองแบบผูนําที่สงผลตอแรงจูงใจและความ
พอใจในการทํางานของอาจารยในสถานศึกษา สังกัดกรมอาชวีศึกษา โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหาร
สถานศึกษา และอาจารย ผลการศึกษาปรากฎวาระดับแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยจากปจจยั
กระตุนที่อยูในระดับมากคือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบ สวนปจจัยคํ้าจุน ไดแก 
ความสัมพันธภายในหนวยงาน แตปจจัยอื่นๆ ของแรงจงูใจ อยูในระดับปานกลาง สวนอาจารยที่มี
อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับเงินเดือนแตกตางกันมีแรงจูงใจและความพอใจในการ
ทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ สําหรับลักษณะของงานซึ่งเปนปจจัยกระตุนการนิเทศงาน และ
เงินเดือนซึ่งเปนปจจัยค้ําจุนสงผลตอความพอใจในการทํางานของอาจารย 
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 รอยพิมพใจ เพชรกุล (2534 : 181-186) ศึกษาขวัญของอาจารยในสถานศึกษาสังกัดกอง
วิทยาลัยอาชวีศึกษากลุมภาคใต พบวาขวญัในการปฏิบัติงานของอาจารยในสถานศึกษาสังกัดกอง
วิทยาลัยอาชวีศึกษากลุมภาคใต ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตามเพศ พบวา 
อาจารยหญิงกับอาจารยชายมีขวัญในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อจาํแนกตามประเภทวิชาที่
สอนและสถานศึกษาที่สังกัด พบวาอาจารยมีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 โชติ เกิดบัณฑิต (2539 : 81-82) ไดศึกษาเรื่องแรงจงูใจในการปฏบิัติงานของเจาหนาที่
สาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบล จังหวัดราชบุรี ผลการวิจัยพบวา 
 1. เจาหนาที่สาธารณสุขที่มี เพศ ระดับการศึกษา อายุ รายได ประสบการณในการทํางาน 
และสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 2. ในดานความสําเร็จของงาน พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีอายุ รายได ประสบการณการ
ทํางาน ที่มากกวา และสถานภาพสมรส จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อมุงความสําเร็จของงาน
มากกวาเจาหนาที่สาธารณสุขที่มี อายุ รายได ประสบการณนอยกวา และสถานภาพโสด 
 3. ดานความรบัผิดชอบ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขที่มีระดับการศึกษาต่าํกวาปริญญาตรี มี
ความรับผิดชอบมากกวาเจาหนาที่สาธารณสุขที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี 
 4. ดานการยอมรับนับถือ พบวาเจาหนาท่ีสาธารณสุขที่มีประสบการณสูงกวา 21 ป ขึ้นไปมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และไดรับการยอมรับนับถือมากกวากลุมเจาหนาท่ีสาธารณสุขที่มี
ประสบการณนอยกวา 
 มานี  ไชยธีรานุวัฒศิริ และคนอื่นๆ (อุบล ภัศระ . 2535 : 20 ; อางองิจาก มานี  ไชยธีรา
นุวัฒศิริ . 2524) ไดทําการวิจัยเรื่อง ปจจยัสําคัญที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยมหิดลตามแนวทฤษฎีเฮอรซเบอรก ระหวางเดือนเมษายน พ.ศ. 2523 ถึง
เดือนมกราคม พ.ศ. 2524 ผลการวิจัยพบวาปจจัยสําคัญที่กระทบตอการปฏิบติังานของอาจารยสวน
ใหญ ซ่ึงเปนกลุมตัวอยางในการวิจัย จนทําใหคิดจะลาออกจากมหาวิทยาลัย หรือยายโอนหนวยงาน
ก็คือ นโยบายของมหาวิทยาลัยที่มีตอหนวยงานของกลุมตัวอยางการบริหารงานของอธิการบดี 
คณบดี และหัวหนาภาควิชา โอกาสในการศึกษาตอ โอกาสในการปฏบิัติงานที่สําคญั การถืออาวโุส
และคุณวุฒิ โดยไมคํานึงถึงความสามารถ สภาพความแออัดของที่ทํางานความสมัพันธของกลุม
ตัวอยางกับนักศึกษา เพ่ือนอาจารยและผูบริหาร รายไดสวนปจจัยที่เปนส่ิงจูงใจ ทําใหกลุมตัวอยาง
สวนใหญพอใจในการทํางานมากที่สุด คืองานการสอนตรงกับแขนงวิชาที่จบการศึกษามา หรือตรง
กับความถนัดที่ตนมีอยู 
 ชนินทร เกตุขํา (2532 : 143-146) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของครูอาจารยเกี่ยวกับ
วิธีการท่ีใชจูงใจครูอาจารยของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 9 โดยใชกลุมตัวอยาง
เปนครูอาจารยผูปฏิบัติงานสอน จํานวน 621 คน พบวา ผูบริหารใชวิธีการจูงใจครูอาจารยในดานจัด
สายการบังคับบัญชา ดานการมอบหมายงาน การปกครองบังคับบัญชา การสรางมนุษยสัมพันธกับ
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ครูอาจารย และการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับมากสวนการจูงใจ ในดานการใหมี
สวนรวมในงาน การสนับสนุนใหกาวหนา การพิจารณาความดีความชอบ การจัดสวัสดิการและ
ประโยชนเกื้อกูล การใหการยกยองชมเชย และดานการใหการยอมรับนับถือ อยูในระดับนอย 
สําหรับความคิดเห็นของครูอาจารยระหวางโรงเรียนท้ัง 3 ขนาด ในทุกดานรวมกันพบวา มี
ความเห็นไมแตกตางกัน 
 โสภณ สุดสวาท (Sudsawad. 1980 : 964-A) ไดทําการวิจยัเรื่อง ปจจัยที่ใชวัดความพึงพอใจ
ในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยของประเทศไทย 2 แหง คือ มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ และ
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยนําทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกมาใช ผลการวจิยั พบวาอาจารย
มหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจ ในปจจัยดานนโยบาย และการบริหารงาน และเงินเดือน สวนปจจัยที่
ไมพึงพอใจ ไดแก ความสําเร็จในงาน ความกาวหนา ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน การยอมรบันับถือ 
ความรับผิดชอบ การบังคับบัญชา ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งเมื่อ
เปรียบเทียบกับทฤษฎีของเฮอรซเบอรกแลวปรากฎวา การวจิัยครั้งน้ีสนับสนุนทฤษฎีดังกลาว แตมี
สวนเบี่ยงเบนบาง เน่ืองจากมีความแตกตางก ันในเรื่องวัฒนธรรมและอาชีพ  
   2.2.3.2 การวิจยัตางประเทศ 
 ฮอสแมนน และคนอื่นๆ (Haussman and others. 1976 : 338-341) ไดศึกษาเพื่อสนับสนุน
รูปแบบการทาํนายการปฏิบัติงานของพยาบาลสาธารณสุขพบวาโครงสรางของหนวยงาน
บุคลิกภาพความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับการปฏิบตัิงานโดยตรง โดยอายุและประสบการณมี
ความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน สวนพฤติกรรมการปฏบิัติงานและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน 
 คูเปอร และคนอื่นๆ (Cooper and others. 1979 : 117-125) พบวาคุณลักษณะสวนตัว ไดแก 
อายุ เพศ ระดับของวิชาชีพ มีอิทธิพลตอความพึงพอใจงาน ความพึงพอใจจะเพิ่มขึ้นตามอายุ ปจจยั
ภายนอกไดแก เงินเดือน ความมั่นคง โอกาสการเลื่อนขั้นตําแหนงมีอิทธิพลตอความพึงพอใจงาน 
 เบดนาร (Bednar. 1981 : 4260-A) ไดวิจัยเรื่องความสมัพันธระหวางความพึงพอใจในงาน 
กับสถานภาพสวนตัวของอาจารยในมหาวทิยาลัยโอคลาโฮมา โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในงานกับสถานภาพสวนตัวของอาจารยในมหาวิทยาลัยโอ
คลาโฮมา การวิจัยคร้ังน้ีไดศึกษาองคประกอบทุกดานของความพึงพอใจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในเร่ืองลักษณะของงาน คาจาง การปกครองบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงานและการเลือ่นข้ัน นํามา
เปรียบเทียบกับสถานภาพการสมรส ครอบครัว เพ่ือนและการดําเนินชีวิต ผลการวิจัยปรากฎวา 
ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธกับสถานภาพสวนตัวในทางบวก และความพึงพอใจในงาน
ดานใดดานหน่ึงมีผลใหเกิดความพึงพอใจในดานอ่ืนๆ ดวย และพบอีกวาเพศหญิง และเพศชายมี
ความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
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 โคเออรเนอร (Koerner. 1981 : 43-48) ซ่ึงไดทําการศกึษาในกลุมพยาบาลอนามัยชุมชน 
จํานวน 32 คน ถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของพยาบาลอนามัยชุมชน ไดแก ความพอใจ
ในงาน อายุ ประสบการณทํางาน สัมฤทธิ์ผลทางการศึกษา และการรับรูพฤติกรรมเปนผูนําของผู
นิเทศผลการวจิัยพบวา อายุ ประสบการณ การรับรูพฤติกรรมการเปนผูนําของผูนิเทศ มี
ความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษามีความสัมพันธ
ในทางบวกกับการปฏิบัต ิ
 ฮาสซึมิ (Hashemi. 1985 : 1141-A) ศึกษาความพึงพอใจในงานของอาจารยในมหาวิทยาลัย
ที่เท็กซัส พบวาอาจารยที่มีประสบการณการทํางานนอยกวา 10 ป มีความพึงพอใจกับโอกาส
กาวหนามากกวาอาจารยอาวโุส หรือมีประสบการณมากกวา อาจารยที่ทํางานดานวิจัย มีโอกาส
กาวหนามากกวาอาจารยท่ีทําหนาที่การสอน 
 กาซีล (อุบล ภัศระ. 2535 : 19 ; อางอิงจาก Gaziel. 1986) ไดศึกษาความพึงพอใจและไมพึง
พอใจในการทํางานของครูประถมศึกษา โดยศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยสุข
ศาสตรกับตัวแปรทางชีวสังคม ไดแก เพศ อายุ ประสบการณทํางาน การศึกษา และขนาดของ
โรงเรียน ผลการวจิัยพบวาครูที่มีการศึกษาสูงและประสบการณการทํางานสูง อยูในโรงเรียนขนาด
ใหญจะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวากลุมที่มีลักษณะตรงกันขาม ในดานปจจัยจูงใจ 
ความสาํเรจ็ในงาน ความกาวหนาของงาน ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับ ทํานายความพงึ
พอใจไดสูง สวนปจจัยสุขศาสตรน้ันนโยบายการบริหารเงินเดือน เงื่อนไขในการทํางานทํานาย
ความพึงพอใจไดสูง ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยสุขศาสตร รวมกันทํานายความพึงพอใจในการทํางาน
ไดมากกวา 40 เปอรเซ็นต 
 แรดดี้ (อุบล ภัศระ. 2535 : 19 ; อางอิงจาก Rady. 1986) ไดศึกษาแรงจูงใจกับความพึงพอใจ
ในพฤติกรรมการทํางานของครูมัธยมศึกษาในรัฐมิชิแกนวิสคอนซินและอินเดียนนา ตามแนว
ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก พบวาครูที่มีอายุราชการมากจะมีแรงจูงใจในการทํางานและมีพฤติกรรม 
การทํางานที่มีประสิทธิภาพสูงกวาครูที่มีอายุราชการนอย และครูที่มีอายุราชการมากจะมีปฏิ-
สัมพันธ ระหวางผูบริหารและนักเรียนดีกวาครูที่มีอายุราชการนอย 
 อัลมาซบูบ (Almalsboob. 1987 : 1402-A) ไดศึกษาระดับความพึงพอใจของอาจารยใน
มหาวิทยาลัย ประเทศซาอุดิอารเบียพบวา อาจารยที่มีวุฒิปริญญาเอกมีความพึงพอใจดานความ
รับผิดชอบสูงกวาอาจารยวฒุิอื่นๆ และไมพึงพอใจดานการบริหารนอยกวาอาจารยวุฒิอื่นๆ และ
กลุมศาสตราจารยมีความพึงพอใจดานความกาวหนา คาจาง การบริหาร การนิเทศมากที่สุด 
 เรชเมเยอร (Rethmeyer. 1976 : 7112 A) ไดทําการวิจัยสภาพความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันชางตางๆ ผลการวิจัยปรากฎวา 

1. ลักษณะของงานและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการเกิดทัศนคติ 
ที่ดีในการทํางาน 
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2. ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และการมีสวนรวมทําใหมทีัศนคติที่ดีตอสถาบัน 
3. คาจางตอบแทนมีสวนอยางมากที่จะทาํใหเกิดทัศนคติในทางบวกหรือทางลบตอ 

สถาบัน 
4. สถาบันที่ขยายกวางออกไป ทําใหผูปฏิบัตงิานมีความพึงพอใจสูง เพราะมีความรูสึกวา 

มีความสัมพันธกับความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
5. แรงจูงใจที่สําคัญในการสรรหาบุคลากรของสถาบัน คือ ความมั่นคงในการทํางาน 

และสวัสดิการท่ีดี 
ไดคาปริโอ (Dicaprio. 1974 : 3334 A) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศในโรงเรียนกับความพึงพอใจในการทํางาน ของครูโรงเรียนมัธยมที่ตั้งอยูในเมืองและ
นอกเมือง” พบวา ตัวแปรทั้งสองมีความสมัพันธกันอยางมีนัยสําคัญ สถานที่ต้ังโรงเรียนคือในเมือง
และนอกเมืองไมทําใหบรรยากาศในโรงเรียน รวมทั้งระดับความพอใจในการทํางานของครู
โรงเรียนมัธยมดังกลาวแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ อายุ และสถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกันในเรื่องสถานภาพทางสังคม นโยบายและการปฏิบตัิงานใน
โรงเรียน การควบคุมงาน ความมั่นคงในการทํางาน นอกจากนี้ มติดานความสัมพันธภาพของ
บรรยากาศในโรงเรียนระหวางครูในโรงเรียน ในเมืองและนอกเมืองมีความแตกตางกัน 
 อลูโก (Aluko . 1983 : 1509 –A) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในงานและการรับรูบรรยากาศ
องคการของสถานศึกษา กรณีศึกษาประเทศไนจีเรีย ศึกษากลุมตัวอยางท่ีเปนอาจารยใน
มหาวิทยาลัย 3 แหง จํานวน 252 คน โดยใชเครื่องมือที่เปนแบบสอบถาม OCDQ และแบบศกึษา
องคประกอบของงาน การศึกษาพบวา 

1.การตัดสินใจระบุแบบของบรรยากาศองคการวาเปนแบบใดแบบหนึ่ง เปนส่ิงที่ทําไดยาก 
ลําบาก 

2. สภาพแวดลอมทางกายภาพและเงื่อนไขการทํางาน มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการ 
3. บรรยากาศองคการมหาวทิยาลัยไนจีเรียโดยรวม ไมเอ้ืออํานวยตอความสําเร็จท่ีดีของ 

อาจารยแตละคน 
    
3. เอกสารทีเ่กีย่วข้องกบับริษทัเอกชน 
 
สถานที่ตั้ง (Manufacturing Facility)  : จังหวัดปทุมธานี  
จํานวนพนักงาน (No. Of Employees)  : 2,300 คน (วิศวกร 150 คน) 
ความสามารถในการผลิต    : 225,000 ตารางฟุต 
(Manufacturing Capability)   : ไดรับมาตรฐาน ISO 9002 และ ISO 14001 

: Six Sigma Technology 
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แหลงเงินทุน (Institutional Investor)  : Chase H & Q Asia Pacific 
ยอดขาย (Revenues)    : 193 ลานดอลลาร 
การตลาด (Market Segments)   : Outsorce mass Storage 
      : Fiber Optic Components 
สินคา (Products)     : Optical Switches 

: Isolators 
: Transceivers 
: Wave Length Lockers 
: Integrated Power Monitoring Modules 
: Power Meter Sub-Assembly 
: LC Detectors 
: Filters 
: Beam Splitters 
: Tunable Laser 
: CATV Receivers / Transmitters 
: UTP TAP 
: SANQOS 
: Optical Channel Monitor 
: Mass Storage Sub-Assembly 

 
ขอบเขตฝายผลิต และภาระหนาที่ (Production Scope and Mission) 

: วางแผนกําลังคน และ ทําการผลิตใหไดเปาหมายตามแผนการผลิต   
   (  Meet to Production Scheduling ) 
: ทําการผลิตโดยคํานึงถึงคาใชจายต่ําสุด ( Low Cost Production ) 
: ทําการผลิตโดยคํานึงถึงคุณภาพสูงสุดตามความพึงพอใจของลูกคา ( Customer Satisfy ) 
: ทําการผลิตโดยคํานึงถึงหลักการอาชีวอนามัย และ ความปลอดภัยสูงสุดของพนักงาน  
   ( Health & Safety ) 
: ทําการผลิตโดยคํานึงถึงผลกระทบตอกรอบทางสังคม และหลักการทางกฎหมาย  
   ( Social and Law Cares ) 
: ทําการผลิตดวยแรงจูงใจจากผลการประกอบการ และความเติบโตของหนวยงาน   
   ( Profit Sharing ) 
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: ทําการผลิตเคียงคูกับการพัฒนาความรู และ ทัศนคติของคนในองคการ  
   ( Human Development ) 
: ทําการผลิตดวยจิตใตสํานึกแหงการปรับปรุงและพัฒนาใหดีย่ิงขึ้นเร่ือยๆ  
   ( Continuous Improvement ) 
: ทําการผลิตดวยจิตวิญญานแหงชัยชนะ ( Winning Spirit ) 
: ทําการผลิตภายใตมนตรแหงความคิดสรางสรรค ( Creative Idea ) 
: ทําการผลิตโดยเคารพสถานที่ทํางาน และวินัยแหงการทํางาน  
   ( Company Rule & Regulation ) 
: ทําการผลิตเพ่ือสูเปาหมาย และ ตอบสนองแนวนโยบายขององคการ  
   ( Meet to the Goal & Policy ) 
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บทที ่3 
วธีิดาํเนินการวจัิย 

 
การกาํหนดประชากรและการเลอืกกล่มตวัอย่างุ  
ประชากร 
         ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานองคกรเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี 
จํานวน 400 คน 

การเลือกกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี เปนพนักงานองคกรเอกชนที่ปฏิบัติงานดานการ
ผลิต ในสายงานประกอบชิ้นสวน ของบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ
ตําแหนงงานเปนพนักงาน และหัวหนางานจํานวน 100 คน เปนเพศชายจาํนวน 24 คน และเพศ
หญิง 76 คน ที่ไดมาจากการสุมอยางเฉพาะเจาะจงจากประชากร 
 
เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาในครั้งน้ี เปนแบบสอบถามตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึงในจังหวัดปทุมธานีประกอบดวย 3 ตอน ไดแก 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัว 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ประกอบดวย 
แบบสอบถาม 2 ตอน คือแบบสอบถามบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และแรงจุงใจในการปฏิบัติงาน 
 
วธีิการสร้างเคร่ืองมอืและหาคณภาพเคร่ืองมือุ  
วธีิการสร้างเคร่ืองมอื 
 1. ศึกษานิยามศัพทเฉพาะ เอกสารและการวิจัย ทฤษฏแีละแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงาน เพ่ือนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 
 2. ศึกษาหลักเกณฑและวิธีการสรางเครื่องมือจากตาํราและเอกสารอื่น ๆ 
 3. ศึกษาและรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามบุคลิกภาพของ เกษม กลัดแพ (2537) ท่ีดัด 
แปลงจากแบบสํารวจกิจกรรมของเจนกินส (Jenkin Activity หรือ JAS)  

4. ศึกษาแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ ผองพรรณ  เกิดพิทักษ ผูวิจัยไดนํา 
มาปรับปรุงใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ 
 5. สรางแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน เปน
แบบสอบถามมาตราสวน ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ คือ จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย 
จริงนอยที่สุด   
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัวของพนักงานบริษัทเอกชน ตามตัวแปรที่ ศกึษา คือ 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได ประสบการณทํางาน และระดับตําแหนงงาน 
 
ตวัอย่างแบบสอบถามข้อมลส่วนตัวของพนักงานบริษทัเอกชนู  

คาํช้ีแจง โปรดอานขอความ แลวทาํเครื่องหมาย    4   ลงใน  (     )  หนาขอความดังกลาว 
 
1. เพศ 

ο  ชาย    ο  หญิง 
2. อายุ  ……………….. ป 
3. ระดับการศึกษา 

ο  ตํ่ากวาปรญิญาตรี  ο  ปริญญาตรี  ο  สูงกวาปริญญาตรี 
4. สถานภาพการสมรส  

ο โสด    ο  คู   ο  หมาย 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน………………….. บาท (โปรดระบุ) 
6. ประสบการณในการปฏิบัติงาน …………………. ป (โปรดระบุ) 
7. ระดับตําแหนงงานปจจุบัน 

ο  พนักงาน   ο  หัวหนางาน   
 
 ตอนที ่2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 
ตวัอย่างแบบสอบถามบคลกิภาพุ  

คาํช้ีแจง โปรดอานขอความแลวทาํเครื่องหมาย   4 ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึงใน 5 ชอง
ที่ตรงกับการกระทําของทานมากที่สุด 
 แบงเปน 5 ระดับ ไดแก 
 จริงที่สุด หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการกระทําของทานมากที่สุด 
 จริง  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการกระทําของทานพอสมควร 
 จริงบาง  หมายถึง ขอความนั้นตรงกับการกระทําของทานบางครั้งที่ไมตรงกับการ 
   กระทําของทาน 
 จริงนอย  หมายถึง ขอความตรงกบัการกระทําของทานนอย 
 จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกบัการกระทําของทานนอยที่สุด 
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ขอท่ี ขอความ จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย จริงนอย 

ที่สุด 
(0) ขาพเจาจะเรงรีบใหงานตางๆเสร็จโดยเร็ว ………. …….. ………. ………. …………. 
(00) ขาพเจารูสึกเบื่อหนายที่ตองทํางานซ้ําซาก 

จําเจ …………………………….. 
 

………. 
 

…….. 
 

………. 
 

………. 
 

…………. 

 
เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
  จริงที่สุด ให  5  คะแนน 
  จริง  ให  4  คะแนน 
  จริงบาง  ให  3  คะแนน 
  จริงนอย  ให  2  คะแนน 
  จริงนอยที่สุด ให  1  คะแนน 

ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนน ดังน้ี 
  จริงที่สุด ให  1  คะแนน 
  จริง  ให  2  คะแนน 
  จริงบาง  ให  3  คะแนน 
  จริงนอย  ให  4  คะแนน 
  จริงนอยที่สุด ให  5  คะแนน 
 
เกณฑการแปลผล 
 ผูมีบุคลิกภาพแบบเอ หมายถึง ผูที่ไดคะแนนตั้งแต 51-100 คะแนน 
 ผูมีบุคลิกภาพแบบบี หมายถึง ผูที่ไดคะแนนตั้งแต 1-50 คะแนน 
 
 ตอนที ่3 แบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏบิัติงาน 
 ลักษณะของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น 
เพ่ือวัดแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษัทเอกชน เปนแบบสอบถามชนิดกาเครื่องหมาย 

4 หนาขอความที่ตรงกับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชน เปนแบบสอบถามชนิดมาตรา 
สวนประมาณคา (Rating Scale) ตามแบบของลิเคอรท (Likert) มี 5 ระดับ 
 
 



ตวัอย่างแบบสอบถามแรงจงใจในการปฏิบัตงิานู
คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนี้ แลวระบุวาขอความตอไปนี้เปนจริงมากนอยเพียงใดในหนวยงานของทาน และทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใสเครื่องหมาย  ลงใน

   ชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด
แบงเปน 5 ระดับ ไดแก

 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุด
มาก หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมาก

ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทาน แตบางครั้งก็ไมตรงกับความรูสึกของทาน
นอย หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอย

นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอยที่สุด

ลาํดบัที่ ข้อความ

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ

(0)
งานที่ขาพเจารับผิดชอบ เปนงานที่ทาทายความสามารถ

ของขาพเจา

(00)
พนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มากอน พรอมที่จะ

ใหความชวยเหลือพนักงานที่ไดรับการบรรจุใหม

ข้อความนีเ้ป็นจริงมากน้อยเพยีงใดในหน่วยงานของท่าน ข้อความนี ้ทาํให้ท่านเกดิแรงจงใจในการปฏิบัตงิานมากน้อยเพยีงใดู

บรรยากาศในการปฏิบัตงิาน แรงจงใจในการปฏิบัตงิานู
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เกณฑการใหคะแนนของแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ขอความที่มีความหมายทางบวกใหคะแนน ดังน้ี 
  มากที่สุด ให  5  คะแนน 
  มาก  ให  4  คะแนน 
  ปานกลาง ให  3  คะแนน 
  นอย     ให  2  คะแนน 
  นอยที่สุด ให  1  คะแนน 
 ขอความที่มีความหมายทางลบใหคะแนน ดังน้ี 
  มากที่สุด ให  1  คะแนน 
  มาก  ให  2  คะแนน 
  ปานกลาง ให  3  คะแนน 
  นอย  ให  4  คะแนน 
  นอยที่สุด ให  5  คะแนน 
 
เกณฑการแปลความหมาย 
    คะแนน  การแปลความหมาย 
 3.68 – 5.00   มาก 
 2.34 – 3.67   ปานกลาง 
 1.00 – 2.33   นอย 
 
การหาคณภาพเคร่ืองมือุ  
 การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ประกอบดวย 
 1. หาความเทีย่งตรงเชิงประจักษ (Face Validity) โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ2ทาน คือ        
ศ.ดร.ผองพรรณ เกิดพิทักษ และผศ.วันเพ็ญ พงศประยูร เพ่ือตรวจสอบหาความเหมาะสมดาน
เน้ือหา ขอคําถามและภาษาทีใ่ช ลวนนํามาปรับปรุงแกไขกอนนําไปใช 
 2. หาคาอาํนาจจาํแนก โดยนําแบบสอบถามแรงจูงใจที่มีความเทีย่งตรงเชิงประจักษไป
ทดลองใช (Tryout) กับพนักงานบริษัทจํากัดซ่ึงมีลักษณะใกลเคียงกับบริษัทเอกชนที่จะศึกษา แลว
นําไปตรวจใหคะแนนเพื่อวิเคราะหหาคาอาํนาจจาํแนกรายขอโดยใชเทคนิค 25% กลุมสูง - กลุมตํ่า 
หาคาเฉลี่ยรายขอมาทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช t-test เลือกขอที่มีคา t ตั้งแต 1.75 ขึ้นไป 
จํานวน 37 ขอไวเปนแบบสอบถาม 
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             3. หาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) นําแบบสอบถามจากขอ 2 มาหาคาความเชื่อม่ัน โดยใช 

สัมประสิทธิ์แอลฟา (∝ -Coeficient) ของครอนบาค (Cronbach) แบบสอบถามทั้งฉบับมีคาความ
เช่ือม่ันเทากับ 0.83 
 
วธีิดาํเนินการรวบรวมข้อมลู  

1. ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมอืจากบริษัทเอกชนแหงหน่ึง เขตจังหวัดปทุมธานี เพ่ือขอ 
เก็บขอมูลจากกลุมประชากร 

2. ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล ตั้งแตวันที่ 20 ธันวาคม 2545 – 25 ธันวาคม 2545 โดยผูวิจัย 
สงแบบสอบถามใหแกพนักงานบริษัทเอกชน และชี้แจงการตอบคําถามดวยตนเอง  

3. ผูวิจัยแจกแบบสอบถามไป 100 ฉบับ ไดคืนกลับมา 100 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 แลว 
นําขอมูลมาวเิคราะหทางสถิติตอไป 
 
การวเิคราะห์ข้อมลู  
 1. หาคารอยละในแบบสอบถามตอนที่ 1.2 โดยหาความถี่และคารอยละของกลุมประชากร 
ไดแก เพศ  อายุ วุฒิการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณทํางาน ระดับตําแหนง งาน
และบุคลิกภาพ 
 2. หาคาเฉล่ีย (Mean) และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 และ 3 
 3. โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
ในการหาคาความสัมพันธของตัวแปรที่เก่ียว ของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดย ใช  t-test , F-test 
 4.การคนหาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใชวิธีการ 
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Stepwise Regression Analysis) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดยใช     
F-test 
 
สถติทิีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู  
1. สถิติพ้ืนฐาน 
 1.1 คารอยละ 
 1.2 คาเฉลี่ย (Mean) 

1.3 ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2. สถิติที่ใชในการวิเคราะหเครื่องมือ 
2.1 การหาคาอํานาจจาํแนกของแบบสอบถาม โดยใชเทคนิค 25% ของกลุมสูง - ตํ่า โดยใช  

สูตร t-test 

2.2  การหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา  (∝ -          
Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
3. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน 
 3.1 วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรดานตางๆ โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ 
เพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ (Multiple Correlation Coefficient) 
 3.2 การวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Stepwise Regression Analysis) 
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลการวจัิยู  

 
สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์และการแปลผล 
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาคนควาคร้ังน้ีเพ่ือจะ
ไดเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลผลวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชแทน
ความหมายดังน้ี 
 
สัญลกัษณ์และอกัษรย่อทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมลู  
 n แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
 X แทน คาเฉล่ีย 
 S แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 F แทน คาสถิติที่ใชในการพิจารณาใน F-Distribution 
 df แทน Degree of Freedom 
 SS แทน Sum of Squares 
 MS แทน Mean Squares 
 Seb แทน ความคลาดเคลื่อนของการประมาณคาพารามิเตอร 
 b แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณซ่ึงพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta แทน คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณซ่ึงพยากรณในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
 Ŷ แทน สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 Z แทน สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน  

โดยใชคะแนนมาตรฐาน 
 a แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

t แทน คาสถิติท่ีใชพิจารณาใน t - distribution                                                             
Y แทน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
p แทน ระดับนัยสําคัญ 

 X1 แทน เพศ 
 X2 แทน อายุ 
 X3 แทน ระดับการศึกษา 
 X4 แทน สถานภาพการสมรส 
 X5 แทน รายได 
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 X6 แทน ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
 X7 แทน ระดับตําแหนง 
 X8 แทน บุคลิกภาพ 
 X9 แทน บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
 
การวเิคราะห์ข้อมลู  

1. ขอมูลทั่วไปคิดคารอยละ 
2. วิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรดานตางๆ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

ของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) และหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple Correlation ) 

3. การคนหาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
บริษัทเอกชน โดยใชวิธีการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Stepwise Regression Analysis) 
 

ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล โดยแบงออกเปน 4 ตอนคือ 
 ตอนที ่ 1 ผลการศึกษาจาํนวนและรอยละของพนักงานบริษัทเอกชน โดยจําแนกตามตัว
แปรดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ระดับตําแหนง และบุคลิกภาพ 
 ตอนที ่  2  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปร ไดแก แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานและบุคลิกภาพ 
 ตอนที ่  3  ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดานสวนตัวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 ตอนที ่  4   ผลการศึกษาตวัแปรดานสวนตัวที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
 
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู  
 
 ตอนที ่ 1 ผลการศึกษาจาํนวนและรอยละของพนักงานบริษัทเอกชน โดยจําแนกตามตัว
แปรดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
ระดับตําแหนง และบุคลิกภาพ ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1  กลุมตัวอยางจาํแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได  
      ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และบุคลิกภาพ 
 

 

สถานภาพของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

   ชาย 
          หญิง 
2.   อาย ุ
           อายุตํ่ากวา 25 ป 
           อายุระหวาง 25-34 ป 
           อายุมากกวา 35 ปขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
           ตํ่ากวาปริญญาตรี 
           ปริญญาตร ี
           สูงกวาปริญญาตรี 
4. สถานภาพการสมรส 
           โสด 
           คู 
           มาย 
5. รายได 
           ตํ่ากวา 6,000 บาท 
           ระหวาง 6,000 – 8,000 บาท 
           ระหวาง 8,001 – 10,000 บาท 
           ระหวาง 10,001 – 13,000 บาท 
           มากกวา 13,000 บาท 
6. ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
           ตํ่ากวา 5 ป 
           ระหวาง 6-10 ป 
           ระหวาง 11-15 
           มากกวา 16 ป 

 
24 
76 

 
29 
60 
11 

 
67 
29 
4 
 

82 
16 
2 
 

32 
30 
9 
12 
17 

 
53 
32 
11 
4 

 
24 
76 

 
29 
60 
11 

 
67 
29 
4 
 

82 
16 
2 
 

32 
30 
9 
12 
17 

 
53 
32 
11 
4 
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ตาราง 1 (ตอ) 
 

สถานภาพของกลุมตัวอยาง จํานวน รอยละ 
7. ระดับตําแหนง 
           พนักงาน 
           หัวหนางาน  
8. บุคลิกภาพ 
            แบบ เอ 
            แบบ บี 

 
80 
20 

 
100 
0 

 
80 
20 

 
100 

0 

  
จากตาราง 1 พบวากลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ีสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 76 อายุ

ระหวาง 25-34 ป รอยละ 60 ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 67 สถานภาพการสมรส โสด 
รอยละ 82 รายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 6,000 บาท รอยละ 32 ประสบการณในการปฏิบัติงาน ต่ํากวา 
5 ป รอยละ 53 ระดับตําแหนงพนักงาน รอยละ 80 และบุคลิกภาพแบบเอ รอยละ 100 
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 ตอนที ่ 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศในการปฏบิัติงาน แรงจงูใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในแตละดาน ดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของบรรยากาศในการปฏบิัติงาน แรงจูงใจในการ 
      ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในแตละดาน 

 

ตัวแปร X S ระดับแรงจูงใจ 
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 3.43 0.38 ปานกลาง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
1. ดานการอุทิศตนใหกับงานของพนักงาน 
2. ดานความสามคัคีของพนักงาน 
3. ดานการไดรับการสนับสนุนการฝายบริหารและ 

พนักงานบริษัท 
4. ดานความเปนตัวของตัวเองของพนักงาน 
5. ดานประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
6. ดานความกดดันในการปฏิบตัิงาน 
7. ดานความชัดเจนในนโยบายการปฏิบัติงาน 
8. ดานกฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติงาน   
9. ดานนวัตกรรมและการเปลีย่นแปลงวิธีการใหมๆ ในการ

ปฏิบัติงาน 
10. ดานสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และ

ความสุขในการปฏิบัติงาน   

3.54 
3.54 

 
2.89 
3.23 
3.42 
3.08 
3.67 
3.81 

 
3.57 

 
3.59 

0.49 
0.50 

 
0.79 
0.62 
0.60 
0.59 
0.54 
0.58 

 
0.60 

 
0.55 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   ปานกลาง 
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จากตาราง 2 พบวาบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานในบริษัทเอกชน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
เปนรายดานพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานดานการอุทิศตนใหกับงานของพนักงาน ดานความ
สามัคคีของพนักงาน ดานการไดรับการสนับสนุนการฝายบริหารและพนักงานบริษัท ดานความ
เปนตัวของตัวเองของพนักงาน ดานประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ดานความกดดัน
ในการปฏิบัติงาน ดานความชัดเจนในนโยบายการปฏิบตังิาน ดานนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง
วิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน ดานสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และความสุขในการ
ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง ยกเวนแรงจูงใจดานกฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมาก 
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 ตอนที ่ 3 ผลการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สภาพภาพการสมรส รายได 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ดัง
ตาราง 3 
 
ตาราง 3 ความสัมพันธระหวาง เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณ 
      ในการปฎิบัติงาน ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ตัวแปรดานสวนตัว 

  เพศ 
  อายุ 
  ระดับการศึกษา 
  สถานภาพการสมรส 
  รายได  
  ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
  ระดับตําแหนง 
  บุคลิกภาพ 

ตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
         บรรยากาศในการปฏิบตัิงาน 

 
                 -0.295** 
                  0.425** 
                  0.406** 
                  0.256** 
                  0.194 
                  0.254* 
                  0.481** 
                  0.172 
 
                  0.800** 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 3 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวพยากรณกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมีคาระหวาง -0.295 – 0.8000 โดยตัวแปรเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการ
สมรส ระดับตําแหนง และบรรยากาศในการปฏิบติังาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนประสบการณในการปฏบิัติงาน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายได และ
บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 



ตาราง 4  คา่สมัประสทิธิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านสว่นตวักบัแรงจงูใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานบริษัทเอกชนÍ

ตวัแปร X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 Y

X1 เพศ 1.000 -0.382** -0.675** -0.115 -0.324** -0.159 -0.656** -0.027 0.005 -0.295**

X2 อายุ 1.000 0.441** 0.533 0.255** 0.764** 0.487** 0.216* 0.037** 0.425**

X3 ระดบัการศกึษา 1.000 0.144 0.319** 0.230* 0.697** 0.027 0.216* 0.406**

X4 สถานภาพการสมรส 1.000 0.177 0.532** 0.224* 0.144 0.123 0.256**

X5 รายได้ 1.000 0.214* 0.353** 0.086 0.072 0.194

X6 ประสบการณ์การปฏิบตัิงาน 1.000 0.286** 0.205* 0.239* 0.254*

X7 ระดบัตําแหน่ง 1.000 0.190 0.247* 0.481*

X8 บคุลกิภาพ 1.000 0.324 0.172

X9 บรรยากาศในการปฏิบตัิงาน 1.000 0.800**

Y แรงจงูใจ 1.000

* มีนยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.05

** มีนยัสําคญัทางสถิติระดบั 0.01
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 ตอนที ่ 4 ผลการศึกษาตวัแปรดานสวนตัวที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน 
 
ตาราง 5 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ เมื่อใชแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
      เอกชนเปนเกณฑ  
 

แหลงความแปรปรวน Df SS MS F 
Regression 
Residual 

8 
91 

3.370 
11.110 

0.421 
0.122 

3.450** 

Total 99 14.479   

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
 จากตาราง 5 พบวาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษัทเอกชน มีความสัมพันธ
กันเชิงเสนตรงกับ เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส  รายได ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน  ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และสามารถสรางสมการพยากรณได ซ่ึงคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ดัง
แสดงในตาราง 5  
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ตาราง 6 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรดานสวนตัว ไดแก เพศ  อายุ  ระดับการ 
      ศึกษา  สถานภาพการสมรส  รายได ประสบการณในการปฏิบัติงาน  ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ  
      และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ที่สามารถทาํนายแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปร b SEb Beta t p 
X1 เพศ 
X2 อาย ุ
X3 ระดับการศึกษา 
X4 สถานภาพการสมรส 
X5 รายได 
X6 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
X7 ระดับตําแหนง 
X8 บุคลิกภาพ 
X9 บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

-0.154 
0.008 
-0.025 
0.128 
0.000 
-0.012 
0.191 
-0.006 
0.867 

0.076 
0.007 
0.059 
0.057 
0.000 
0.008 
0.084 
0.003 
0.063 

-0.157 
0.096 
-0.033 
0.137 
0.022 
-0.129 
0.183 
-0.125 
0.786 

-2.028 
1.038 
-0.417 
2.238 
0.404 
-1.578 
2.272 
-2.282 
13.803 

0.046 
0.302 
0.678 
0.028 
0.687 
0.118 
0.025 
0.025 
0.000 

a = 0.695            R = 0.881              R2 = 0.776        SE = 0.209         F = 34.607             sig = 
0.01 

 
จากตาราง 6 พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรที่เกี่ยวของทุกตัวกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน มีคาเทากับ 0.881 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 (F = 34.607) มีความผันแปรรวมกัน 77.60 % และมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการ
พยากรณเทากับ 0.209 
  สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยใชคะแนนดิบ 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 0.695 +(-0.154) เพศ+ 0.008 อายุ + (-0.025 ระดับการศึกษา)+   

          0.128 สถานภาพการสมรส + 0.000 รายได + (-0.012 
ประสบการณ 
          ในการปฏิบัติงาน) + 0.191 ระดับตําแหนง + (-0.006 บุคลิกภาพ )+  
           0.867 บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยใชคะแนน
มาตรฐาน 
     แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = (-0.157 เพศ) + 0.096 อายุ + (-0.033 ระดับการศึกษา)+  
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          0.137 สถานภาพการสมรส + 0.022 รายได + (-0.129 
ประสบการณ 

          ในการปฏิบัติงาน) + 0.183 ระดับตําแหนง + (-0.125 บุคลิกภาพ ) 
+  

           0.786 บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

 
ตาราง 7  คานํ้าหนักความสําคัญสัมพัทธของตัวแปรพยากรณที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

ตัวแปรพยากรณ b Beta % สงผล อันดับสําคัญ 
X1 เพศ 
X2 อาย ุ
X3 ระดับการศึกษา 
X4 สถานภาพการสมรส 
X5 รายได 
X6 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
X7 ระดับตําแหนง 
X8 บุคลิกภาพ 
X9 บรรยากาศในการปฏิบัติงาน 

    -0.154 
     0.008 
    -0.025 
     0.128 
     0.000 
    -0.012 
     0.191 
    -0.006 
     0.867 

   -0.157 
    0.096 
   -0.033 
    0.137 
    0.022 
   -0.129 
    0.183 
   -0.125 
    0.786 

     9.412 
     5.755 
     1.978 
     8.213 
     1.319 
     7.734 
   10.971 
     7.494 
   47.122 

3 
7 
8 
4 
9 
5 
2 
6 
1 

รวม      1.668 100.000  

 
 จากตาราง 7 พบวาตัวแปรพยากรณที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเปน
อันดับ 1-9 ไดแก บรรยากาศในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง เพศ สถานภาพการสมรส 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน บุคลิกภาพ อายุ ระดับการศึกษา และรายได ตามลําดับ 
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บทที ่5 
บทย่อ สรป อภปิรายผล และข้อเสนอแนะุ  

 
บทย่อ 
ความมุ่งหมายของการวจิยั 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตัวแปรดานสวนตัว ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน กับ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

2. เพ่ือศึกษาตัวแปรดานสวนตัว   ดานบรรยากาศในการปฏบิัติงานที่สงผลตอแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

3. เพ่ือสรางสมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
 
ขอบเขตของการวจิยั 
 1. ประชากรทีใ่ชในการศึกษาครั้งน้ีเปนพนักงานองคกรเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัด 
ปทุมธานี จํานวน 400 คน 

การเลือกกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี เปนพนักงานองคกรเอกชนที่ปฏิบัติงานดานการ
ผลิต ในสายงานประกอบชิ้นสวน ของบริษัทเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี ที่มีระดับ
ตําแหนงงานเปนพนักงาน และหัวหนางานจํานวน 100 คน เปนเพศชายจาํนวน 24 คน และเพศ
หญิง 76 คน ที่ไดมาจากการสุมอยางเฉพาะเจาะจงจากประชากร 

2. ตัวแปรที่ศึกษา 
2.1 ตัวแปรอิสระ 

2.1.1 ตัวแปรดานสวนตัว ไดแก 
2.1.1.1 เพศ 
2.1.1.2 อายุ 
2.1.1.3 ระดับการศึกษา 
2.1.1.4 สถานภาพการสมรส 
2.1.1.5 รายได 
2.1.1.6 ประสบการณในการปฏิบัติงาน 
2.1.1.7 ระดับตําแหนง 
2.1.1.8 บุคลิกภาพ 

       2.1.2  ตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
2.2 ตัวแปรตาม ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวจิยั 
 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษาในครั้งน้ี เปนแบบสอบถามตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนแหงหน่ึงในเขตจังหวัดปทุมธานี ประกอบดวย 4 ตอน 
ไดแก 
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามรายละเอียดขอมูลสวนตัวของพนักงานบริษัทเอกชนตามตัว
แปรที่ศึกษา คอื เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน และบุคลิกภาพ 
 ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามบุคลิกภาพที่ดัดแปลงมาจากแบบสํารวจกิจกรรมของเจนกินส  
(Jenkin Activity หรือ JAS)  
 ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 
ประกอบดวย แบบสอบถาม 2 ตอน คือ แบบสอบถามบรรยากาศในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน สําหรับแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏบิัติงานประกอบดวยดานตางๆ 10 ดาน 
ไดแก  ดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ดานกฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติงาน ดาน
สภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และความสุขในการปฏิบัติงาน  ดานนวัตกรรมและการ
เปล่ียนแปลงวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน  ดานการอุทิศตนใหกับงานของพนักงาน   ดานความ
ชัดเจนในนโยบายการปฏิบตังิาน  ดานความสามัคคีของพนักงาน   ดานความเปนตัวของตัวเองของ
พนักงาน ดานการไดรับการสนับสนุนการฝายบริหารและพนักงานบริษัท    ดานความกดดันในการ
ปฏิบัติงาน  
 
วธีิดาํเนินการรวบรวมข้อมลู  

1. ผูวิจัยไดติดตอขอความรวมมอืจากบริษัทเอกชนแหงหน่ึง เขตจังหวัดปทุมธานี เพ่ือขอ 
เก็บขอมูลจากกลุมประชากร 

2. ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูล ตั้งแตวันที่ 20 ธันวาคม 2545 – 25 ธันวาคม 2545 โดยผูวิจัย 
สงแบบสอบถามใหแกพนักงานบริษัทเอกชน และชี้แจงการตอบคําถามดวยตนเอง  

3. ผูวิจัยแจกแบบสอบถามไป 100 ฉบับ ไดคืนกลับมา 100 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 แลว 
นําขอมูลมาวเิคราะหทางสถิติตอไป 
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การวเิคราะห์ข้อมลู  
1. หาคารอยละในแบบสอบถามตอนที่ 1.2 โดยหาความถี่และคารอยละของกลุม 

ประชากร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณในการ
ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน และบุคลิกภาพ 

2. หาคาเฉลี่ย (Mean) และคาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 และ 3 

3. ใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ ใน 
การหาคาความสัมพันธของตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ โดยใช t-test , F-test 

4. การคนหาตัวพยากรณที่สามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใชวิธีการ 
วิเคราะหถดถอยพหุคูณ (Stepwise Regression Analysis) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติโดยใช  
F-test 
 
สรปผลการวจัิยุ  
 ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 

1. กลุมตวัอยางในการศึกษาครั้งน้ีสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 76 อายุระหวาง 25-34 ป 
รอยละ 60 ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 67 สถานภาพการสมรส โสด รอยละ 82 รายได
เฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 6,000 บาท รอยละ 32 ประสบการณในการปฏิบัติงาน ต่าํกวา 5 ป รอยละ 53 
ระดับตําแหนงพนักงาน รอยละ 80 และบุคลิกภาพแบบเอ รอยละ 100 จากการศึกษาพบวา
บรรยากาศในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทเอกชน โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาแรงจงูใจในการปฏบิัติงานเปนรายดานพบวามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานดานการอุทิศตนใหกับงานของพนักงาน ดานความสามัคคีของพนักงาน ดานการไดรับ
การสนับสนุนการฝายบริหารและพนักงานบริษัท ดานความเปนตัวของตัวเองของพนักงาน ดาน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานความกดดันในการปฏิบัติงาน ดานความชัดเจน
ในนโยบายการปฏิบัติงาน ดานนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน ดาน
สภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และความสุขในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 
ยกเวนดานกฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 
 2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวพยากรณกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีคา
ระหวาง -0.295 – 0.8000 โดยตัวแปรเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส ระดับตําแหนง 
และบรรยากาศในการปฏิบติังาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 สวนประสบการณในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ



60 

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนรายได และบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3. ตัวแปรดานสวนตัว ดานบรรยากาศในการปฏิบัติงานที่สามารถพยากรณแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนได อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.01 ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนงงาน 
บุคลิกภาพ และบรรยากาศในการปฏิบัติงาน ซ่ึงตัวแปรทั้ง 9 ตัวแปรน้ี สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ไดรอยละ 77.60 

4. สมการที่สามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนได 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ทีร่ะดับ 0.01 โดยนําคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณมาเขียน
สมการไดดังน้ี 

สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยใชคะแนนดิบ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 0.695 +(-0.154) เพศ+ 0.008 อายุ + (-0.025 ระดับ
การศึกษา)+  

     0.128 สถานภาพการสมรส + 0.000 รายได +  
     (-0.012 ประสบการณในการปฏิบัติงาน) +  0.191 ระดับ 
     ตําแหนง + (-0.006 บุคลิกภาพ )+ 0.867 บรรยากาศในการ 
     ปฏิบัติงาน 

 

สมการพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน โดยใชคะแนน
มาตรฐาน                                                                                                                                                     

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = (-0.157 เพศ) + 0.096 อายุ + (-0.033 ระดับการศึกษา)+  
      0.137 สถานภาพการสมรส + 0.022 รายได +  
      (-0.129 ประสบการณในการปฏิบัติงาน) + 0.183 ระดับ 
      ตําแหนง + (-0.125 บุคลิกภาพ ) + 0.786 บรรยากาศในการ 
      ปฏิบัติงาน 

 
อภิปรายผลการวจิยั 

1. ตัวแปรดานสวนตัว ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได  
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง บุคลิกภาพ และดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน 
สงผลตอแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน  

1.1 ตัวแปรดานสวนตัว  ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส รายได 
ประสบการณในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง และบุคลิกภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ
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ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 แสดงวาตวัแปร
ดานสวนตัวมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน  ซ่ึงสอดคลอง
กับการศึกษาของ จารุภรณ เภาธะทัต (2538) ศึกษาปจจยับางประการที่มีผลกระทบตอการจูงใจใน
การทํางาน ที่พบวาเจาหนาที่ที่ทาํงานขยันและมีประสิทธิภาพสูงน้ัน เปนเพราะไดรับการ
ตอบสนองปจจัยท่ีกอใหเกิดแรงจูงใจคอนขางสูง โดยเฉพาะอยางยิ่งปจจัยที่เปดโอกาสใหเจาหนาที่
ไดแสดงความคิดเห็นและความสามารถ  พิพรพต หุนเจริญ (2535) ศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวาขาราชการทีม่ีระยะเวลาทาํงานตั้งแต 7 ป
ขึ้นไป มีเงินเดือนสูง มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานมากกวาขาราชการที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานนอยกวา 7 ป และมีเงนิเดือนตํ่า โชคดี  รักทอง (2531 : 162-164) ไดศึกษาความพึงพอใจใน
การทํางานของฝายบริการมหาวิทยาลัยรามคําแหงตามทฤษฎีการจูงใจและทางอนามยัหรือปจจัยคํ้า
จุน ของเฮอรซเบอรก พบวาบุคลากรฝายบริการของมหาวิทยาลัยรามคําแหงที่เปนชายและหญิงมี
คามพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน สวนงานวิจัยของคูเปอร และคนอื่นๆ (Cooper and others. 
1979 : 117-125) พบวาเพศมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน เดวิส (Davis. 1981 : 22) กลาววา 
องคประกอบที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงและมีความรูสึกดานบวกหรือลบ ไดแก 
รายได ลักษณะงานที่ทํา การเลื่อนตําแหนง การบังคับบัญชาและสภาพเงื่อนไขในการทาํงาน เปน
ตน ซ่ึงความพึงพอใจในงานจะมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
และสงผลไปยังผลผลิตและกําไรของหนวยงานในที่สุด ซ่ึงเฮิรซเบอรก (Fredick Herzberg. 
1959:25) มีความเห็นในแนวนี้เชนกันและกลาววามีปจจยั 2 ประการ คือ ปจจัยค้ําจนุ ไดแก การ
ควบคุมสภาพการทํางานดานกายภาพ อัตราคาจางและนโยบายขององคการ และปจจัยที่สองคือ 
ปจจัยกระตุน เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการทํางานของบุคคลโดยตรง เชนความสาํเร็จเปนที่ยอมรับ 
โอกาสกาวหนาในตาํแหนงงาน และลักษณะงาน ซ่ึงปจจัยเหลาน้ีสามารถปองกันความไมพึงพอใจ
ในหนวยงานได เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานก็จะเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหได
ผลงานออกมาดีที่สุด รวมทั้งเต็มใจอุทิศเวลา แรงกายและความคิดของตนเอง เพ่ือตอบสนองความ
ตองการของหนวยงานและสงผลถึงความสําเร็จของหนวยงานในที่สุด ซ่ึงจากผลการวิจัยน้ีช้ีใหเห็น
วาตัวแปรดานสวนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  

1.2 บรรยากาศในการปฏิบตัิงาน ไดแก การอุทิศตนใหกับงานของพนักงาน ความสามัคคี
ของพนักงาน การไดรับการสนับสนุนการฝายบริหารและพนักงานบริษัท ความเปนตัวของตัวเอง
ของพนักงาน ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน ความกดดันในการปฏิบัติงาน ความ
ชัดเจนในนโยบายการปฏิบตังิาน นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงวิธีการใหมๆ ในการปฏิบัติงาน 
สภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ และความสุขในการปฏิบัติงาน กฎระเบียบในการควบคุม
การปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา พนักงานแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมในที่ทํางานวา 
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สถานที่ทํางานมีสวนชวยกระตุนใหอยากทํางาน ไมมีส่ิงรบกวนตางๆ เชน เสียง แสง ฝุนละออง 
เปนตน หองทํางานมีความเปนระเบียบเรียบรอย อากาศถายเทไดสะดวก วัสดุอุปกรณเคร่ืองใช
สํานักงานมีปริมาณเพียงพอ สภาพการใชงานไดดี มีความทันสมัย มีความเปนกันเองระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน มีการชวยเหลือพ่ึงพาอาศัยซ่ึง
กันและกัน พนักงานมีสวนรวมในการบริหารงานของหนวยงานและหนวยงานมีนโยบายการ
บริหารงานที่ชัดเจน ดังน้ันส่ิงแวดลอมในที่ทํางานดี มีความเหมาะสมดังกลาวจึงสงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ เซอรจิโอวันน่ี (ชนินทร เกตุขํา 2532-50 ; อางองิ
จาก Sergiovanni. 1967 : 249-260) พบวา ปจจัยที่สงผลตอความพอใจและไมพอใจในการทํางาน
ของครู ไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ส่ิงที่ครูมีความพึงพอใจในการทํางานมากทีสุ่ด คือ ดาน
ความสาํเรจ็ ดานการยอมรับนับถือ และดานความรับผิดชอบ สวนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ ซ่ึง
อยูในระดับที่ครูสามารถรับไดคือ ความยุติธรรมจากการปกครองบังคับบัญชา นโยบายและการ
บริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพที่ดีของที่ทํางาน และยังสอดคลองกับการศึกษา
ของ อารีรัตน หิรัญโร (2532 : 168-174) พบวา ระดับแรงจูงใจในการทํางานของอาจารยจากปจจยั
กระตุนที่อยูในระดับมาก คือลักษณะของงานและดานความรับผิดชอบ สวนปจจัยคํ้าจุน ไดแก 
ความสัมพันธภายในหนวยงาน 

2.ตัวแปรดานสวนตัว ดานบรรยากาศในการปฏิบติังาน สงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน สามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จะเห็นไดวาตัวแปรดานบรรยากาศในการปฏิบัติงาน สามารถพยากรณแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานไดดีที่สุด รองลงมาคือ ระดับตําแหนง ทั้งน้ีอาจเปนเพราะวา บริษัทเอกชน
แหงน้ี เปนบริษัทที่มุงผลิตอุปกรณ จึงตองมีบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการผลิต และกระตุนให
พนักงานเกิดความกระตือรือรนที่จะผลิตใหไดตามมาตรฐาน และจาํนวนตามที่ตลาดตองการ 
พนักงานที่มีตําแหนงเปนหัวหนา ตองรับผิดชอบในคุณภาพของผลิตภัณฑ และการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหมีมาตรฐานตามนโยบายที่บริษัทกําหนด ซ่ึงนาจะเปนเหตุผลที่ทําใหเกิดแรงจูงใจใน
ระดับสูง 
 
ข้อเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะทั่วไป 
1.1 ผลการวิจัยคร้ังน้ีสามารถใชเปนแนวทางใหผูบริหารของบริษัทเอกชน ไดทราบวาตัว 

แปรอะไรบางท่ีมีความสัมพันธและสามารถพยากรณแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนไดมากนอยแตกตางกัน เพ่ือนําไปประกอบการพิจารณาวางนโยบายในหนวยงาน และ
พัฒนาพนักงานในบริษัทเอกชน ซึ่งจะสงผลถึงความสําเร็จในการปฏบิัติงาน 

1.2 เน่ืองจากความเปนตัวของตัวเองของพนักงาน ความสามคัคีของพนักงาน ความกดดัน 
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ในการปฏิบัติงาน การไดรับการสนับสนุนการฝายบริหารและพนักงานบริษัท ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงาน กฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติงาน มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ดังน้ัน
ผูบริหารของบริษัทเอกชน ควรพัฒนา และใหความสาํคัญในดานตางๆ ดังกลาว เสริมสราง
สัมพันธภาพที่ดีตอผูใตบังคับบัญชา มีความเปนกันเอง เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมใน
การแสดงความคิดเห็นในเรื่องการปฏิบัติงานชวยเหลือ โดยการใหคําแนะนาํ ปรึกษาเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย 

1.3 บริษัทเอกชน ควรจะจัดใหมีการพัฒนาทีมงานอยางนอยปละ 1 ครั้ง เพ่ือเสริมสราง 
สัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานบริษัท กับผูบังคับบัญชาดวย 
 

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรศึกษาตวัแปรดานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เชน เจตคติของ 

พนักงานที่มีตองาน และนิสัยในการทํางาน  
2.2 ควรนําตัวแปรที่พยากรณไดดีที่สุดไปพัฒนาพนักงาน โดยใชเทคนิคตางๆ เชน กลุม 

สัมพันธ การฝกอบรม เปนตน 
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ตอนที ่1  แบบสอบถามขอมูลสวนตัวของพนักงานบริษัทเอกชน 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทาํเครื่องหมาย  3ลงใน  ο  หนาขอความดังกลาว 
 
1. เพศ 

ο  ชาย    ο  หญิง 
2. อายุ  ……………….. ป 
3. ระดับการศึกษา 

ο  ตํ่ากวาปรญิญาตรี  ο  ปริญญาตรี  ο  สูงกวาปริญญาตรี 
4. สถานภาพการสมรส  

ο โสด    ο  คู   ο  หมาย 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน………………….. บาท (โปรดระบุ) 
6. ประสบการณในการปฏิบัติงาน …………………. ป (โปรดระบุ) 
7. ระดับตําแหนงงานปจจุบัน 

ο  พนักงาน   ο  หัวหนางาน    
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ตอนที ่2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 
ตัวอยาง  แบบสอบถามบุคลิกภาพ 

คําชี้แจง  โปรดอานขอความแลวทาํเครื่องหมาย 3ลงในชองทางขวามือชองใดชองหน่ึงใน  
5 ชอง ที่ตรงกับการกระทําของทานมากทีสุ่ด ซ่ึงแบงเปน 5 ระดับไดแก 

 
  จริงที่สุด หมายถึง     ขอความตรงกับการกระทําของทานทุกคร้ัง 
  จริง  หมายถึง     ขอความตรงกับการกระทําของทานเกือบทุกครั้ง 
  จริงบาง  หมายถึง     ขอความตรงกับการกระทําของทานบางครั้งก็ไม 
            ตรงกับการกระทําของทาน 
  จริงนอย  หมายถึง     ขอความตรงกับการกระทําของทานนอย 
  จริงนอยที่สุด หมายถึง     ขอความตรงกับการกระทําของทานนอยท่ีสุด 
 
 

ข้อที ่ ข้อความ จริง
ทีส่ดุ  

จริง จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริงน้อย
ทีส่ดุ  

(0) ขาพเจาจะเรงรีบใหงานตางๆ เสร็จโดยเร็ว    3  
(00) ขาพเจารูสึกเบื่อหนายที่ตองทํางานซ้ําซาก จําเจ     3 
 
จากตัวอยาง 
ขอ (0) จากคาํตอบ จริงนอย           แสดงใหเห็นวาขอความตรงกับการกระทําของทานนอย 
ขอ (00) จากคําตอบ จริงนอยที่สุด แสดงใหเห็นวาขอความตรงกับการกระทําของทานนอย 

ที่สุด 
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ข้อที ่ ข้อความ จริง
ทีส่ดุ  

จริง จริง
บ้าง 

จริง
น้อย 

จริงน้อย
ทีส่ดุ  

1. ทานไมพอใจถามีคนมาขัดจังหวะขณะที่ทานทํางาน      
2. ทานคิดวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว จนไมสามารถทําส่ิงที่

ตั้งใจได 
     

3. ทานรูสึกเสียเวลา ถาตองไปรอซ้ือของในรานคาท่ีมีลูกคา
แนน 

     

4. ทานไมสบายใจ ถางานของทานดําเนินไปอยางลาชา      
5. ถาทานตองฟงคนที่พูดไมรูจักจบ ทานจะรูสึกทนไมได      
6. ทานรูสึกวาทานตองทําส่ิงตางๆ อยางรวดเร็วเพื่อแขงกับ

เวลา 
     

7. ทานไมเห็นความจําเปนที่จะตองกระตือรือรนในการ
ทํางาน 

     

8. ทานเปนคนที่เริ่มตนทําส่ิงใดแลวตองทําใหเสร็จ      
9. ทานรูสึกหงุดหงิดท่ีตองเขาคิวรอเพื่อรับบริการ เชน ที่

ธนาคาร หรือที่ทําการไปรษณีย 
     

10. ทานทนไมไดถาตองทํางานรวมกับคนที่ทํางานอยางขอ
ไปที 

     

11. เพ่ือนๆ สวนใหญเห็นวาทานเปนคนที่จริงจังกับการ
ทํางาน 

     

12. ทานไมตองการเสียเวลาเพื่อฟงคนอื่นพูดพร่ําเพรื่อ      
13. เมื่อทานตองทําส่ิงตางๆ ซํ้าซากทานรูสึกหงุดหงิด      
14. เมื่อทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบทํางานอะไร ทาน

จะทํางานนั้นใหเสร็จกอนเวลากําหนด 
     

15. ทานรูสึกเบื่อที่ตองฟงคนที่พูดเรื่องไรสาระและจะหาทาง
เล่ียงออกมาในทันที 

     

16. ทานคิดวาคนรอบขางทํางานไมถูกใจทาน      
17. ทานทํากิจกรรมตางๆ ในชีวิตประจําวันอยางรวดเร็ว และ

วองไว 
     

18. เมื่อทานมีนัดทานมักไปถึงที่นัดหมายกอนเวลา      
19. ทานพรอมที่จะทํางานหลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน      
20. ทานรูสึกโมโหถามีคนมาขัดจังหวะเวลาที่ทานไม

สามารถทําส่ิงท่ีทานตั้งใจได 
     



ตอนที ่3 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
ตัวอยาง   แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน
คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนี้ แลวระบุวาขอความตอไปนี้เปนจริงมากนอยเพียงใดในหนวยงานของทาน และทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยใสเครื่องหมาย � ลงใ

   ชองใดชองหนึ่งที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด

 มากที่สุด หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุด
มาก หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมาก

ปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทาน แตบางครั้งก็ไมตรงกับความรูสึกของทาน
นอย หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอย

นอยที่สุด หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงมากที่สุด หรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอยที่สุด

ลาํดบัที่ ข้อความ

มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ มากทีส่ดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีส่ดุ

(0)
งานที่ขาพเจารับผิดชอบ เปนงานที่ทาทายความสามารถ

ของขาพเจา � �

(00)
พนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มากอน พรอมที่จะ

ใหความชวยเหลือพนักงานที่ไดรับการบรรจุใหม � �

จากตัวอยาง
ขอ (0) จากคําตอบ นอยที่สุด , นอย หมายถึง งานที่ทานรับผิดชอบเปนงานที่ทาทายความสามารถของทานนอยที่สุด 

ทําใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย
ขอ (00) จากคําตอบ มาก , ปานกลาง หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มากอนพรอมที่จะใหความชวยเหลือแกพนักงานที่บรรจุใหมม

ทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง

บรรยากาศในการปฏิบัตงิาน แรงจงใจในการปฏิบัตงิานู
ข้อความนีเ้ป็นจริงมากน้อยเพยีงใดในหน่วยงานของท่าน ข้อความนี ้ทาํให้ท่านเกดิแรงจงใจในการปฏิบัตงิานมากน้อยเพยีงใดู
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ลาํดบัทีÉ ข้อความ

มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสดุ มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสดุ

1
งานที่ขาพเจารับผิดชอบ เปนงานที่ทาทายความสามารถ

ของขาพเจา

2
พนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มากอน พรอมที่จะ

ใหความชวยเหลือพนักงานที่ไดรับการบรรจุใหม

3 หัวหนาบางคนพูดจาไมคอยไพเราะกับพนักงาน

4 พนักงานตางตั้งใจปฏิบัติงาน

5
พนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามนโยบาย และกฎระเบียบ

อยางเครงครัด

6
พนักงานพยายามทําทุกวิถีทาง เพื่อใหงานที่รับผิดชอบมี

คุณคามากขึ้น

7 พนักงานไมคอยมีน้ําใจตอกัน

8 บรรยากาศในที่ทํางานไมคอยเปนกันเอง

9 ปฏิบัติงานดี

10 พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติ

11
การปฏิบัติงานของพนักงานขาดประสิทธิภาพ ทําให

สูญเสียเวลาโดยเปลาประโยชน

12 ดูเหมือนวางานตางๆ ที่ตองทํา มีแตงานเรงดวน

13 มีการวางแผนงานอยางดี ในหนวยงานของขาพเจา

14
มีการนําความคิดและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชใน

หนวยงานของขาพเจา

15 สถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอ

16 พนักงานสวนใหญมาปฏิบัติงานตรงเวลา

17 พนักงานตางใหความสนใจ เอาใจใสกันและกัน

บรรยากาศในการปฏิบตังิาน แรงจงใจในการปฏิบตังิานู
ข้อความนีเ้ป็นจริงมากน้อยเพยีงใดในหน่วยงานของท่าน ข้อความนี ้ทําให้ท่านเกดิแรงจงใจในการปฏิบตังิานมากน้อยเพยีงใดู
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ลาํดบัทีÉ ข้อความ

มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสดุ มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสดุ

18 พนักงานไดรับการสนับสนุนใหตัดสินใจดวยตนเอง

19 พนักงานมีเวลาพักผอนนอย

20 กฎ ระเบียบตางๆ ของที่ทํางานไมชัดเจน และคลุมเครือ

21
ในการปฏิบัติงาน พนักงานทุกคนควรปฏิบัติใหเปนไป

ตามกฎ ระเบียบของหนวยงาน

22
หนวยงานนี้เปนหนวยงานแรกที่ขาพเจามีโอกาสไดนํา

เทคโนโลยีใหมมาใช

23 สภาพที่ทํางานคอนขางแออัดยัดเยียด

24 พนักงานรูสึกภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด

25 พนักงานไมคอยมีโอกาสไดทํากิจกรรมตางๆ รวมกัน

26
หัวหนางานพรอมที่จะยอมรับความคิด และขอเสนอแนะ

ของพนักงาน

27 พนักงานมีความคิดริเริ่มในการทํางาน

28 สถานที่ทํางานมีอุปกรณ เครื่องมือตางๆ ที่เอื้อตอการ

29 พนักงานไมขยันทํางาน

30 มีการกําหนดบทบาทหนาที่หัวหนาไวอยางชัดเจน

31
หัวหนาจะติดตามดูแลการทํางานของพนักงานอยางใกลชิด

32
สถานที่ทํางานที่ขาพเจาทํางานในปจจุบันเปนสถานที่

ทํางานที่ทันสมัย

33
พนักงานทุมเทความพยายาม และความสามารถในการ

ปฏิบัติงาน

บรรยากาศในการปฏิบตังิาน แรงจงใจในการปฏิบตังิานู
ข้อความนีเ้ป็นจริงมากน้อยเพยีงใดในหน่วยงานของท่าน ข้อความนี ้ทําให้ท่านเกดิแรงจงใจในการปฏิบตังิานมากน้อยเพยีงใดู
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ลาํดบัทีÉ ข้อความ

มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสดุ มากทีÉสดุ มาก ปานกลาง น้อย น้อยทีÉสดุ

34 พนักงานตางมีความจริงใจตอกัน

35
หัวหนาคอนขาง จูจี้ จุกจิก ชอบตําหนิ แมแตเรื่องเล็กๆ 

นอยๆ

36
เมื่อพนักงานมีปญหา หัวหนาพรอมที่จะใหกําลังใจในการ

แกปญหา

37
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเปนสิ่งสําคัญยิ่งของ

พนักงาน

บรรยากาศในการปฏิบัตงิาน แรงจงใจในการปฏิบัตงิานู
ข้อความนีเ้ป็นจริงมากน้อยเพยีงใดในหน่วยงานของท่าน ข้อความนี ้ทาํให้ท่านเกดิแรงจงใจในการปฏิบัตงิานมากน้อยเพยีงใดู
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ภาคผนวก ข 
คณภาพของเคร่ืองมือุ  
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ตาราง 8 คาอาํนาจจาํแนก (t) เปนรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจใน 
      การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน (ขอความน้ีเปนจริงมากนอยเพียงใดในหนวยงานของ 
      ทาน) 
 

ขอที่ คาอาํนาจจาํแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 

3.4130 
4.1944 
2.6430 
3.9874 
2.4778 
4.2463 
2.7568 
2.3016 
1.6541 
2.4801 
1.8610 
1.8941 
2.9038 
7.0970 
6.0262 
2.1464 
4.3143 
1.9413 
1.8974 
2.9956 
3.5252 
3.4811 
2.4120 
3.1833 
-0.8568 
4.6658 
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ขอที่ คาอาํนาจจาํแนก 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 

2.5225 
5.6883 
4.3862 
3.0000 
3.8206 
3.9730 
5.8770 
1.4530 
2.3198 
3.1305 
5.0701 

 
 
ตาราง 9 คาอาํนาจจาํแนก (t) เปนรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแรงจูงใจใน 
      การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน (ขอความน้ีทําใหทานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
      มากนอยเพียงใด) 
 

ขอที่ คาอาํนาจจาํแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 

1.4076 
2.2238 
3.8088 
2.0956 
2.5949 
2.1845 
2.5688 
2.2097 
2.0594 
3.0451 
1.9950 
2.3461 

ตาราง 8 (ตอ่) 
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ขอที่ คาอาํนาจจาํแนก 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 
21 
22 
23 
24 
25 
26 
27 
28 
29 
30 
31 
32 
33 
34 
35 
36 
37 

4.6303 
4.8256 
3.2469 
1.2321 
5.8283 
1.2692 
3.0787 
4.0335 
1.4194 
1.9077 
4.4059 
1.5838 
2.2762 
2.6121 
2.2061 
4.6032 
2.4467 
4.0399 
3.0784 
2.9646 
3.2495 
1.5790 
2.0456 
4.2816 
2.3333 

 
 
 
 
 
 

ตาราง 9 (ตอ่) 
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ตาราง 10 คาอาํนาจจําแนก (t) เปนรายขอและคาความเชือ่ม่ันของแบบสอบถามบุคลิกภาพ 
      ของพนักงานบริษัทเอกชน  
 

ขอที่ คาอาํนาจจาํแนก 
1 
2 
3 
4 
5 
6 
7 
8 
9 
10 
11 
12 
13 
14 
15 
16 
17 
18 
19 
20 

3.8442 
3.1452 
4.7227 
5.5394 
2.6968 
5.4229 
2.2525 
3.9611 
3.7283 
3.2363 
4.7782 
4.7721 
6.4869 
4.1231 
4.7927 
3.2139 
3.7475 
2.6687 
2.0789 
4.9043 
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ตาราง 11 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในดานการอุทิศตนใหกับงานของ 
       พนักงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานการอุทิศตนใหกับงาน X S ระดับแรงจูงใจ 
1 
 
7 

16 
24 
33 

งานที่ขาพเจารบัผิดชอบเปนงานที่ทาทาย
ความสามารถของขาพเจา 
พนักงานไมคอยมีนํ้าใจตอกัน 
พนักงานสวนใหญมาปฏิบัตงิานตรงเวลา 
พนักงานรูสึกภูมิใจในหนวยงานที่สังกัด 
พนักงานทุมเทความพยายาม และ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

3.32 
 

3.33 
3.50 
3.52 
3.75 

 

0.86 
 

0.92 
0.76 
0.79 
0.78 

 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
มาก 

 

 
ตาราง 12 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในดานความสามัคคีของพนักงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานความสามัคคีของพนักงาน X S ระดับแรงจูงใจ 
2 
 
 
8 

17 
 

25 
 

34 

พนักงานที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้มา
กอน พรอมที่จะใหความชวยเหลือ
พนักงานที่ไดรับการบรรจุใหม 
บรรยากาศในที่ทํางานไมคอยเปนกันเอง 
พนักงานตางใหความสนใจ เอาใจใสกัน
และกัน 
พนักงานไมคอยมีโอกาสไดทํากิจกรรม
ตางๆ รวมกัน 
พนักงานตางมีความจริงใจตอกัน 

3.53 
 
 

3.22 
3.52 

 
3.02 

 
3.31 

0.78 
 
 

0.92 
0.75 

 
1.06 

 
0.84 

ปานกลาง 
 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
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ตาราง 13 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในดานการสนับสนุนการฝายบริหาร 
      และพนักงานบริษัทเอกชน 
 

ขอที่ แรงจูงใจในดานการสนับสนุนการฝาย
บริหารและพนักงานบริษัทเอกชน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

3 
 
9 
 

26 
 

35 
 

หัวหนาบางคนพูดจาไมคอยไพเราะกับ
พนักงาน 
หัวหนาจะยกยองชมเชยใหรางวัลแก
พนักงานที่ปฏิบัติงานดี 
หัวหนางานพรอมที่จะยอมรับความคิด 
และขอเสนอแนะของพนักงาน 
หัวหนาคอนขางจูจี้ จุกจิก ชอบตําหนิ 
แมแตเรื่องเล็กๆ นอยๆ 

3.22 
 

3.47 
 

3.42 
 

3.10 
 

1.06 
 

0.97 
 

0.88 
 

1.17 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 
ตาราง 14 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานความเปนตัวของตัวเองของ 
      พนักงาน 
 

ขอที่ แรงจูงใจในดานความเปนตัวของ 
ตัวเองของพนักงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

10 
18 

 
27 
36 

พนักงานมีอิสระในการปฏิบัติ 
พนักงานไดรับการสนับสนุนใหตัดสินใจ
ดวยตนเอง 
พนักงานมีความคิดริเริ่มในการทาํงาน 
เมื่อพนักงานมีปญหา หัวหนาพรอมที่จะให
กําลังใจในการแกปญหา 

3.29 
3.23 

 
3.43 
3.38 

 

0.91 
0.84 

 
0.83 
0.89 

 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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ตาราง 15 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
      ของพนักงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

4 
11 

 
28 

 
37 

พนักงานตางตัง้ใจปฏิบตัิงาน 
การปฏิบัติงานของพนักงานขาด
ประสิทธิภาพ ทําใหสูญเสียเวลาโดยเปลา
ประโยชน 
สถานที่ทํางานมีอุปกรณ เครื่องมือตางๆ ท่ี
เอื้อตอการทํางาน 
การปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพเปนส่ิง
สําคัญยิ่งของพนักงาน 

3.59 
3.25 

 
3.55 

 
3.98 

 

0.83 
0.93 

 
0.87 

 
0.84 

 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
มาก 

 

 
ตาราง 16 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานความกดดันในการปฏิบัติงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานความกดดัน 
ในการปฏิบัติงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

12 
 

19 
29 

ดูเหมือนวางานตางๆ ท่ีตองทํา มีแตงาน
เรงดวน 
พนักงานมีเวลาพักผอนนอย 
พนักงานไมขยันทํางาน 

2.80 
 

3.27 
3.37 

0.90 
 

0.93 
0.91 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



87 

ตาราง 17 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานความชัดเจนในนโยบายการ 
      ปฏิบัติงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานความชัดเจนในนโยบาย
การปฏิบัติงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

13 
 

20 
 

30 
 

มีการวางแผนงานอยางดี ในหนวยงานของ
ขาพเจา 
กฎ ระเบียบตางๆ ของที่ทํางานไมชัดเจน 
และคลุมเครือ 
มีการกําหนดบทบาทหนาทีหั่วหนาไวอยาง
ชัดเจน 

3.54 
 

3.35 
 

3.49 
 

0.72 
 

0.87 
 

0.79 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

 
ตาราง 18 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานกฎระเบียบในการควบคุมการ 
      ปฏิบัติงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานกฎระเบียบในการควบคุม
การปฏิบัติงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

5 
 

28 
 

31 
 

พนักงานทุกคนตองปฏิบัติตามนโยบาย 
และกฎระเบียบอยางเครงครัด 
สถานที่ทํางานมีอุปกรณ เครื่องมือตางๆ ท่ี
เอื้อตอการทํางาน 
หัวหนาจะติดตามดูแลการทาํงานของ
พนักงานอยางใกลชิด 

3.69 
 

3.55 
 

3.54 
 

0.80 
 

0.87 
 

0.76 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
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ตาราง 19 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง 
      วิธีการใหมๆ ในการปฏบิัติงาน 
 

ขอที่ แรงจูงใจในดานนวัตกรรมและการ
เปล่ียนแปลงวิธีการใหมๆ ในการ

ปฏิบัติงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

6 
 

14 
 

22 
 

พนักงานพยายามทาํทุกวิถีทาง เพ่ือใหงาน
ที่รับผิดชอบมีคุณคามากขึ้น 
มีการนําความคิดและเทคโนโลยีที่ทันสมัย
มาใชในหนวยงานของขาพเจา 
หนวยงานน้ีเปนหนวยงานแรกที่ขาพเจามี
โอกาสไดนําเทคโนโลยีใหมมาใช 

3.82 
 

3.58 
 

3.11 
 

0.77 
 

0.78 
 

1.02 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

 
ตาราง 20 แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในดานสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิด
ความ 
      พึงพอใจ และความสุขในการปฏิบัติงาน 

 

ขอที่ แรงจูงใจในดานสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจ และความสุขในการปฏิบัติงาน 

X S ระดับแรงจูงใจ 

15 
23 
32 

 

สถานที่ทํางานมีแสงสวางเพียงพอ 
สภาพที่ทํางานคอนขางแออัดยัดเยียด 
สถานที่ทํางานที่ขาพเจาทาํงานในปจจุบันเปน
สถานที่ทํางานที่ทันสมัย 

3.86 
3.11 
3.62 

 

0.73 
0.90 
0.80 

 

มาก 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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