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บทคัดย่อ 

กกกกกกกกการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม 1988 จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดั

ประจวบคีรีขนัธ์ จาํแนกตามเพศ อาย ุ สถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ค่าจา้งท่ีไดรั้บต่อเดือน 

ตาํแหน่งงาน แผนกการปฏิบติังาน ซ่ึงเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยแบบสอบถามจาก พนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั จาํนวน 400 คน สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ไดแ้ก่ 

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและใชส้ถิติสาํหรับการทดสอบสมมติฐานโดยการ

หาค่า T-test และ One-way ANOVA  

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานทั้ง 9 ดา้น 

โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไป

ดา้นเพศ อาย ุสถานภาพการสมรส ระดบัการศึกษา ค่าจา้งท่ีไดรั้บต่อเดือน ตาํแหน่งงาน แผนกการ

ปฏิบติังาน แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม 

(1988) จาํกดั ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กกกกกกกกจากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานโดยส่วนใหญ่มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง

ฉะนั้นองคก์รความปรับปรุงและใหค้วามสาํคญัทั้งดา้นนโยบายและการบริหารงาน สภาพในการ

ทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าจา้งเงินเดือนและสวสัดิการ ความปลอดภยัในการทาํงาน 

ความมัน่คงในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญกา้วหนา้

และความสาํเร็จในการทาํงานเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานแก่พนกังาน 
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กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ฉบบัน้ีเป็นส่วนหน่ึงของ

รายวิชาการวิจยัสัมมนาปัญหาทางธุรกิจ (761 427) หลกัสูตรปริญญาศิลปศาสตร์บณัฑิต สาขาวิชา

การจดัการธุรกิจทัว่ไป คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร สามารถสาํเร็จลุล่วงไดเ้ป็นอยา่ง

ดีดว้ยความอนุเคราะห์ของบุคคลหลายๆท่าน ท่ีสละเวลาอนัมีค่ายิ่งเพื่อให้ขอ้มูลต่างๆประกอบการ

ทาํวจิยั ผูว้จิยัจึงขอกราบขอบพระคุณมาดว้ย ณ โอกาสน้ี 

 ขอขอบพระคุณ อาจารย์ ดร. วิโรจน์  เจษฎาลักษณ์ โดยให้ความอนุเคราะห์ในการ

ถ่ายทอดความรู้ ขั้นตอนการทาํวิจยั และเป็นอาจารยท่ี์ปรึกษาท่ีคอยให้คาํแนะนาํ ให้คาํปรึกษา ให้

การช่วยเหลือช้ีแนะแนวทางในการจดัทาํวจิยั เสียสละเวลาตรวจสอบงานวิจยั เพื่อนาํมาสู่การแกไ้ข

และปรับปรุงขอ้บกพร่องใหง้านวจิยัสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน ทาํใหก้ารวจิยัฉบบัน้ีสาํเร็จไปดว้ยดี 

 ขอขอบพระคุณ คุณบุญล้อม ยิ้มน้อย  เจ้าหน้า ท่ี ฝ่ายประกันคุณภาพ  โรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั ท่ีคอยประสานงาน ให้ความช่วยเหลือสนบัสนุน

การขออนุญาตในการดาํเนินการเก็บขอ้มูลแบบสอบถามภายในบริษทั 

 ขอขอบพระคุณ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกัด

อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ท่ีให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถาม และสละเวลาให้

ความร่วมมือตอบแบบสอบถาม เพื่อนาํขอ้มูลและความคิดเห็นมาใช้ประโยชน์ทางการศึกษาจน

สามารถทาํงานวจิยัคร้ังน้ีสาํเร็จไดด้ว้ยดี 

 สุดท้ายน้ีขอขอบคุณครอบครัวและเพื่อนๆ น้องๆทุกคนท่ีให้ข้อคิดท่ีดี  ให้การ

สนบัสนุนและใหก้าํลงัใจเสมอมา พร้อมทั้งขอขอบคุณทุกท่านท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัรายงานการวิจยั

ฉบบัน้ี และหวงัว่างานวิจยัฉบบัน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูอ่ื้นท่ีจะนาํไปปรับประยุกต์ใช้ หรือเป็น

แบบอยา่งในการพฒันางานวจิยัต่างๆ ต่อไป 
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บทที ่1 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

กกกกกกกกงานอุตสาหกรรมเป็นงานท่ีจะตอ้งคาํนึงถึงผลไดผ้ลเสีย กาํไรขาดทุน ทั้งการดาํเนินงาน

ยงัเต็มไปด้วยการแข่งขันในทุกเร่ือง ไม่ว่าจะด้านคุณภาพของสินค้าและบริการ การโฆษณา

ประชาสัมพนัธ์ การตลาด รวมไปถึงการควบคุมตน้ทุนการผลิต และอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง แต่ปัญหาท่ี

ตอ้งประสบกนัมาทุกยุคทุกสมยั คือการทาํงานของคนในองคก์าร ซ่ึงจดัเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีมีค่า

ขององคก์าร ทาํอยา่งไรจะใหท้รัพยากรบุคคลเหล่านั้นทาํงานเต็มท่ี เต็มความสามารถเพื่อให้ไดง้าน

ท่ีมีคุณภาพดีท่ีสุด และดว้ยปริมาณมากท่ีสุด ผูบ้ริหารหลายคนอาจคิดถึงกลยุทธ์การให้รางวลัและ

การลงโทษ ผูบ้ริหารบางคนคิดถึงหลกัเมตตาธรรมให้อยู่กนัดว้ยความรักความเขา้ใจแลว้พลงัการ

ทาํงานก็จะตามมา  

กกกกกกกกการเสริมสร้างใหค้นทาํงานไดเ้ป็นอยา่งดีนั้น นอกจากเพื่อให้เกิดพฤติกรรมการทาํงาน

ท่ีมุ่งเพิ่มปริมาณและคุณภาพแล้ว ยงัเน้นบรรยากาศท่ีผูป้ฏิบติัมีความสุขความพอใจและเต็มใจ

ลงทุนลงแรง เพื่อให้ผลงานบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้การทาํงานในลกัษณะดงักล่าวคือ การจูงใจ

ในการทาํงาน  

กกกกกกกกในการบริหารองค์กร มนุษยน์ับเป็นทรัพยากรสําคญัท่ีจาํเป็นและต้องใช้ทรัพยากร

มนุษยจ์าํนวนมากในหลากหลายหนา้ท่ี  เพราะทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นผูส้ร้างสรรคง์านบริการและ

เป็นผูใ้หบ้ริการดา้นสุขภาพ ท่ีเนน้คุณภาพ มาตรฐาน ความปลอดภยั และคุณธรรมจริยธรรม ซ่ึงการ

ท่ีจะไดม้าซ่ึงทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพ การพฒันาและการรักษาทรัพยากรมนุษยใ์ห้ทาํงานให้กบั

องคก์ารอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองคก์ารไปดว้ยดีนั้น ลว้นตอ้ง

อาศยัการจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี กก 

กกกกกกกกจากสภาวะแวดลอ้มโดยรวมของอาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์เอ้ืออาํนวยต่อ

การประกอบอาชีพการเพาะปลูก จึงส่งผลให้เป็นแหล่งการเกษตรกรรมท่ีเก่ียวข้องกับผลไม้

สับปะรดจดัตั้งโรงงานอุตสาหกรรมเพื่อใชส้าํหรับการแปรรูปสับปะรดและผลไมอ่ื้นๆ 
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จึงเป็นอีกทางเลือกหน่ึงสําหรับกลุ่มคนประเภทน้ี ฉะนั้นการปฏิบติังานในโรงงานอุตสาหกรรม

ผลไมก้ระป๋องแปรรูปจึงเป็นอีกทางเลือกหน่ึงท่ีไดรั้บความสนใจเป็นอยา่งมากจากคนกลุ่มดงักล่าว

น้ี การท่ีแต่ละบุคคลจะปฏิบติังานหรือทาํงานไดอ้ยา่งย ัง่ยืนและยาวนานนั้นส่วนใหญ่จะมองถึงส่ิง

ตอบแทน ผลประโยชน์ท่ีก่อให้เกิดประโยชน์แก่การดํารงชีวิตกันทั้ งส้ิน อุตสาหกรรมผลไม้

กระป๋องบริษทัใดมีแรงจูงใจและมีความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของคนกลุ่มน้ีมาก

เท่าไหร่ มีทุนในการวา่จา้งมากก็จะไดรั้บความสนใจมากเป็นอนัดบัตน้ๆดว้ยเช่นกนั 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

กกกกกกกก1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม ้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั ในอาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

กกกกกกกก2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม ้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกัด ในอาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จาํแนกตาม เพศ อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ ตาํแหน่งงาน และแผนกการปฏิบติังาน 

 

ขอบเขตการศึกษา 

1. ขอบเขตเชิงเนือ้หา 

กกกกกกกกศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในโรงงานอุสาหกรรม 

ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั ตวัแปรตน้ไดแ้ก่ ตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ ตาํแหน่งงาน และแผนกการปฏิบติังาน โดยตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจใน

การทํางาน ประกอบด้วย 9 ด้าน ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน สภาพในการทํางาน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ความปลอดภยัในการทาํงาน ความ

มัน่คงในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญกา้วหนา้และ

ความสาํเร็จในการทาํงาน 

 

2. ขอบเขตประชากร 

กกกกกกกกประชากรท่ีใชใ้นการศึกษางานวจิยัไดแ้ก่ พนกังานโรงงานอุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋อง

สยาม 1988 (จาํกดั) อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จาํนวนทั้งหมด 600 คน ซ่ึงกลุ่ม

ตวัอย่างประกอบดว้ยพนกังาน แผนกทรัพยากรบุคคล แผนกบญัชีและการเงิน แผนกการควบคุม

คุณภาพ การประกนัคุณภาพ แผนกวศิวกรรม ช่าง แผนกการตลาด จดัซ้ือ แผนกการผลิต และแผนก

คลงัสินคา้ 
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3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

กกกกกกกกระยะเวลาในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ีตั้งแต่ช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2553 – เดือนมกราคม 

พ.ศ. 2554 โดยผูว้จิยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นเวลา 3 สัปดาห์ 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

ตัวแปรต้น    ตัวแปรตาม 

ลกัษณะสถานภาพทัว่ไป  แร ง จูง ใ จ ใ น ทํา ง า น ข อง พ นัก ง า นใ น โ รง ง า น

อุตสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม (1988) จาํกัด

ประกอบดว้ย 9 ดา้น 

1. นโยบายและการบริหารงาน  

2. สภาพในการทาํงาน 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ  

5. ความปลอดภยัในการทาํงาน  

6. ความมัน่คงในการทาํงาน  

7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

9. ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน 

เพศ 

อาย ุ

สถานภาพสมรส 

ระดบัการศึกษา 

ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ 

ตาํแหน่งงาน 

แผนกการปฏิบติังาน 

 

 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

กกกกกกกก1. ทาํใหท้ราบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม  

ผลไมก้ระป๋องสยาม 1988 จาํกดั 

กกกกกกกก2. เพื่อทราบแรงจูงใจในของพนักงานท่ีแตกต่างกนัไปตาม เพศ อายุ สถานภาพการ

สมรส ระดบัการศึกษา ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ตาํแหน่ง และแผนกการปฏิบติังาน 

กกกกกกกก3. เพื่อเป็นแนวในการกาํหนดนโยบาย บริหารงานบุคคล เพื่อสร้างแรงจูงใจให้กบั

พนกังาน ในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั 
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สมมติฐานงานวจัิย 

 1. พนกังานท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ดา้นแตกต่างกนั 

 2. พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ดา้นแตกต่างกนั 

 3. สถานภาพสมรสท่ีแตกต่างกนัทาํใหแ้รงจูงใจการทาํงานทั้ง 9 ดา้นแตกต่างกนั 

 4. ระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ดา้นต่างกนั 

 5. ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ดา้นแตกต่างกนั  

 6. ตาํแหน่งท่ีแตกต่างกนัส่งผลใหมี้แรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ดา้นแตกต่างกนั 

 7. แผนกการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้เกิดแรงจูงในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน

แตกต่างกนั 

 

นิยามศัพท์กกกกกก 

 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงผลกัดนัหรือแรงกระตุน้ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ี

จะไดรั้บการตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ท่ีโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง สยาม (1988) จาํกดั จดั

ให ้เพื่อก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงาน ประกอบดว้ยปัจจยัแรงจูงใจ 9 ดา้น ดงัน้ี 

 1. นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การวางแผนงาน การกระจายงาน การ

มอบหมายงาน การจดัระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ และการปฏิบติัตามข้อกาํหนดของกฎหมาย

แรงงาน 

  2. สภาพในการทํางาน หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ภายในโรงงาน

อุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋อง สยาม (1988) จาํกดั ท่ีเอ้ือเฟ้ือหรือส่งเสริมต่อการปฏิบติังาน เช่น 

ส่ิงแวดลอ้มบรรยากาศในการทาํงาน การมีวสัดุอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยัเพียงพอต่อการ

ปฏิบติังาน 

 3. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสามคัคี ความสนิทสนมใกลชิ้ดไดรั้บ

ความเป็นมิตรและความช่วยเหลือ การไดรั้บการดูแลเอาใจใส่จากเพื่อนร่วมงานและหวัหนา้งาน ทั้ง

ในดา้นการงานและส่วนตวั รวมไปถึงการทาํงานร่วมกนัและมีบรรยากาศในการทาํงานท่ีเป็นมิตร 

 4. ค่าจ้างหรือเงินเดือน สวสัดิการ หมายถึง เงินและค่าตอบแทน รวมไปถึงผลประโยชน์

อ่ืนๆ เช่น ค่ารักษาพยาบาล วนัหยดุงาน ค่าจา้งล่วงเวลา ท่ีโรงงานอุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋อง สยาม 

(1988) จาํกดั จดัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานทุกระดบั   

 5. ความปลอดภัยในการทาํงาน หมายถึง สถานท่ีปฏิบติังาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ปลอดภยัจากอุบติัเหตุต่าง ๆ ท่ีจะเกิดแก่ร่างกาย  ชีวิตในขณะท่ีปฏิบติังาน  รวมทั้งจดัให้มีการ

ประกนัชีวติและประกนัอุบติัเหตุจากการทาํงาน 
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กกกกกก 6. ความมั่นคงในการทาํงาน หมายถึง ความย ัง่ยนื ถาวรของตาํแหน่งงานและโรงงานใน 

การจา้งงาน การมีงานใหป้ฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง ความเช่ือมัน่ในช่ือเสียงของโรงงาน 

 7. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรั้บการยอมรับ การชมเชย ยกยอ่ง ความ 

ไวว้างใจจากหวัหนา้งาน เพื่อนร่วมงานและผูอ่ื้น 

  8. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานท่ีส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ทา้ทายต่อ

ความรู้ ความสามารถท่ีสนใจรวมไปถึงความรู้ความสามารถท่ีมีอยู ่

  9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน หมายถึง งานท่ีปฏิบติัใหโ้อกาสใน 

การเล่ือนตาํแหน่ง หรือระดบัท่ีสูงข้ึน รวมทั้งการปฏิบติังานจนบรรลุตามเป้าหมาย การไดรั้บการ

พฒันาความรู้ ความสามารถและทกัษะจากการปฏิบติังาน ตลอดจนไดรั้บโอกาสในการพฒันา

ความรู้ ความสามารถ อบรม สัมมนาและดูงาน  

 โรงงานอุตสาหกรรม หมายถึง สถานท่ีประกอบผลิตสินค้าโดยใช้เคร่ืองจักรหรือ

แรงงานคนหรือจากเคร่ืองจกัรและแรงงานคนและได้รับอนุญาตจากหน่วยราชการให้ประกอบ

กิจการดงักล่าว 

  อายุ หมายถึง อายุเต็มสมบูรณ์ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงงานผลไมก้ระป๋องสยาม 

1988 จาํกดั 

 ตําแหน่งงาน หมายถึง ระยะเวลาเร่ิมตั้งแต่เขา้ทาํงานเป็นพนกังานในองคก์ร 
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บทที ่2 

 

เอกสารและงานวจัิยทีเ่กี่ยวข้อง 

 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกกกศึกษาแรงจูงใจในการเลือกทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม บริษทัผลไมก้ระป๋องสยาม 

(1998) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ในคร้ังน้ีมีผูว้ิจยัไดค้น้ควา้แนวคิด ทฤษฎี

ต่างๆ จากเอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อนาํมาประกอบในการสร้างเคร่ืองมือวิจยัและเป็น

ขอ้มูลสนบัสนุนในการนาํเสนอผลงานวิจยัดงักล่าวให้บรรลุวตัถุประสงค์ตามท่ีกาํหนดไวโ้ดยได้

แบ่งขอ้มูลออกเป็น ส่วน ดงัต่อไปน้ี 

กกกกกกกกส่วนท่ี 1 ประวติัความเป็นมาของโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) 

จาํกดั 

กกกกกกกกส่วนท่ี 2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

กกกกกกกกส่วนท่ี 3 วรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง  

ส่วนที ่1 ประวตัิความเป็นมาของโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม (1988) จํากดั 

 กกกกกกกกบริษทั ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั (SIFCO) ก่อตั้งข้ึน เม่ือปี พ.ศ. 2531 ดว้ยทุน

จดทะเบียน 40 ลา้นบาท  มีโรงงาน ตั้งอยูท่ี่เลขท่ี 362 หมู่ 2 ถนนเพชรเกษม ตาํบลวงัก์พง อาํเภอ

ปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ บนพื้นท่ี 146 ไร่ และมีสาขายอ่ย ตั้งอยูท่ี่เลขท่ี 123 - 125 ถนน

ดาํรงลทัธพิพฒัน์ แขวงคลองเตย เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มีพนกังานทั้งส้ิน 600 คน เป็น

ฝ่ายผลิต 500 คน ฝ่ายสํานกังานธุรการ บญัชีและการเงิน การตลาดและอ่ืน ๆ 100 คน เป็นผูน้าํใน

การผลิตและจาํหน่ายสับปะรดบรรจุกระป๋องนํ้ าสับปะรดเขม้ขน้รายใหญ่แห่งหน่ึงของประเทศทาํ

การผลิตตามคาํสั่ง หรือขอ้กาํหนดของลูกคา้รวมทั้งการผลิตตามมาตรฐานสากลปัจจุบนัมีกาํลงัการ

ผลิตสับปะรดวนัละ 500 ตนั ผลิตภณัฑ์ทั้งหมดของ บริษทั SIFCO ท่ีผลิตเป็นการผลิตตามกาํลงั

และสัญญาซ้ือของลูกคา้ในต่างประเทศ ซ่ึงการแกไ้ขกระบวนการผลิตและขอ้กาํหนดทางเทคนิค

ต่าง ๆ ในกระบวนการผลิตนั้น บริษทั SIFCO จะเนน้ถึงคุณภาพการผลิตสินคา้และ ความปลอดภยั

ของผูบ้ริโภค โดยจะผลิตใหไ้ดเ้ท่ากบัและ / หรือสูงกวา่มาตรฐาน นโยบายคุณภาพ เรามุ่งมัน่ท่ี 
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จะ "ผลิต พฒันาและปรับปรุงอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้สินคา้มีความปลอดภยั ถูกตอ้งตามกฎหมาย ถูก

สุขลกัษณะ และจริยธรรม รักษาส่ิงแวดลอ้มและไดม้าตรฐานตามท่ีลูกคา้ตอ้งการ" 

 

ส่วนที ่2 แนวคิด ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

 ความหมายของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ คือ แรงผลกัดนั แรงกระตุน้ ท่ีเกิดจากความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการตอบสนอง

ต่อส่ิงกระตุน้ท่ีองคก์ารจดัให ้ซ่ึงก่อใหเ้กิดพฤติกรรมในการทาํงาน ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัแห่งความ

ตอ้งการพื้นฐานไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน ความเจริญเติบโตในการทาํงาน ปัจจยัสุขอนามยั

นโยบายและการบริหารงาน ขององค์การ ค่าจา้งเงินเดือนท่ีไดรั้บ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

สภาพการทาํงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมัน่คงในการทาํงาน 

 สรุปไดว้า่ การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลถูก กระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจ ให้กระทาํ

หรือด้ินรนเพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคบ์างอยา่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ พฤติกรรมท่ีเกิดจาก การจูงใจ เป็น 

พฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา แต่ ตอ้งเป็นพฤติกรรมท่ีมีความเขม้ขน้ 

มีทิศทางจริงจัง มีเป้าหมายชัดเจนว่าต้องการไปสู่จุดใด และ พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผลสืบ

เน่ืองมาจาก แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ท่ีเรียกวา่ แรงจูงใจ  

  

 ทีม่าของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจมีท่ีมาจากหลายสาเหตุดว้ยกนัเช่น อาจจะเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรง

ขบัหรือส่ิงเร้า หรืออาจเน่ืองมาจากการคาดหวงัหรือจากการเก็บกดซ่ึงบางทีเจา้ตวัก็ไม่รู้ตวั  จะเห็น

ไดว้่าการจูงใจให้เกิดพฤติกรรมท่ีไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอนเน่ืองจากพฤตกรรมมนุษยมี์ความซบัซ้อน  

แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจทาํให้เกิดพฤติกรรมท่ีต่างกัน  แรงจูงใจต่างกนัอาจเกิดพฤติกรรมท่ี

เหมือนกนัก็ไดด้งันั้นจะกล่าวถึงท่ีมาของแรงจูงใจท่ีสาํคญัพอสังเขปดงัน้ี 

  

 ความต้องการ (Need)  

 เป็นสภาพท่ีบุคคลขาดสมดุลทาํให้เกิดแรงผลกัดนัให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสร้าง

สมดุลให้ตวัเอง  เช่น เม่ือรู้สึกว่าเหน่ือยล้าก็จะนอนหรือนั่งพกั ความต้องการมีอิทธิพลมากต่อ

พฤติกรรมเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายท่ีตอ้งการ  นกัจิตวิทยาแต่
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ละท่านอธิบายเร่ืองความตอ้งการในรูปแบบต่างๆกนัซ่ึงสามารถแบ่งความตอ้งการพื้นฐานของ

มนุษยไ์ดเ้ป็น 2 ประเภททาํใหเ้กิดแรงจูงใจ   

  

 แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (Physical Motivation) 

 เป็นความต้องการเก่ียวกับอาหาร นํ้ า การพกัผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความ

ปลอดภยั การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเคียด แรงจูงใจน้ีจะมีสูงมากในวยัเด็ก

ตอนตน้และวยัผูใ้หญ่ตอนปลายเน่ืองจากเกิดความเส่ือมของร่างกาย 

 แรงจูงใจทางด้านสังคม (Social motivation) 

 แรงจูงใจดา้นน้ีสลบัซบัซอ้นมากเป็นความตอ้งการท่ีมีผลมาจากดา้นชีววิทยาของมนุษย์

ในความตอ้งการอยูร่่วมกนักบัครอบครัว เพื่อนฝงูในโรงเรียน เพื่อนร่วมงาน เป็นความตอ้งการส่วน

บุคคลท่ีได้รับอิทธิพลมาจากส่ิงแวดล้อมและวฒันธรรมซ่ึงในบางวฒันธรรมหรือบางสังคมจะมี

สิทธิพลท่ีเขม้แขง็และเหนียวแน่นมาก 

 ความแตกต่างของแรงจูงใจดา้นสังคมและแรงจูงใจดา้นร่างกาย  คือแรงจูงใจดา้นสังคม  

เกิดจากพฤติกรรมท่ีเขาแสดงออกดว้ยความตอ้งการของตนเองมากกว่า ผลตอบแทนจากวตัถุและ

ส่ิงของ 

 

 ความสําคัญของการจูงใจ 

 การจูงใจมีอิทธิผลต่อผลผลิต ผลิตผลของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากนอ้ยเพียงใด 

ข้ึนอยูก่บั การจูงใจในการทาํงาน ดงันั้น ผูบ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานจึงจาํเป็นตอ้งเขา้ใจวา่อะไร 

คือ แรงจูงใจท่ีจะทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งเต็มท่ี และไม่ใช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนกังาน เพราะ 

พนกังานตอบสนองต่องานและวธีิทาํงานขององคก์รแตกต่างกนั การจูงใจพนกังานจึงมีความสําคญั 

สามารถสรุปความสาํคญัของการจูงใจในการทาํงานไดด้งัน้ี 

 1. พลงั (Energy) เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีสําคญัต่อการกระทาํ หรือ พฤติกรรมของมนุษย ์

ในการทาํงานใดๆ ถา้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงยอ่มทาํให้ขยนัขนัแข็งกระตือรือร้น กระทาํ

ใหส้าํเร็จ ซ่ึงตรงกนัขา้มกบั บุคคลท่ีทาํงานประเภท “เชา้ชาม เยน็ชาม” ท่ีทาํงานเพียงเพื่อให้ผา่นไป

วนัๆ 

 2. ความพยายาม (Persistence) ทาํใหบุ้คคลมีความมานะ อดทน บากบัน่ คิดหาวิธีการนาํ

ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ของตนมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากท่ีสุด ไม่

ทอ้ถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แมง้าน จะมีอุปสรรคขดัขวาง และเม่ืองานไดรั้บผลสําเร็จ ดว้ยดี

ก็มกัคิดหาวธีิการปรับปรุงพฒันาใหดี้ข้ึนเร่ือยๆ 
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 3. การเปล่ียนแปลง  (Variability)  รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางคร้ัง 

ก่อให้เกิดการคน้พบช่องทางดาํเนินงานท่ีดีกว่าหรือประสบผลสําเร็จมากกวา่ นกัจิตวิทยาบางคน

เช่ือว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเคร่ืองหมายของความเจริญกา้วหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคล

กาํลงัแสวงหาการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ใหชี้วติบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงเม่ือด้ินรนเพื่อจะบรรลุ

วตัถุประสงคใ์ดๆ หากไม่สําเร็จบุคคลก็มกัพยายามคน้หาส่ิงผิดพลาดและพยายามแกไ้ขให้ดีข้ึนใน

ทุกวถีิทาง ซ่ึงทาํให้เกิดการเปล่ียนแปลงการทาํงานจนในท่ีสุด ทาํให้คน้พบแนวทางท่ีเหมาะสมซ่ึง

อาจจะต่างไปจากแนวเดิม 

 4. บุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานจะเป็นบุคคลท่ีมุ่งมัน่ทาํงาน ให้เกิดความเจริญกา้วหนา้

และการมุ่งมัน่ทาํงานท่ีตนรับผิดชอบให้เจริญกา้วหน้าจดัว่าบุคคลผูน้ั้น มีจรรยาบรรณในการทาํงาน 

(Work Ethics) ผูมี้จรรยาบรรณในการทาํงาน จะเป็นบุคคล ท่ีมีความรับผิดชอบ มัน่คงในหนา้ท่ี มีวินยั

ในการทาํงาน ซ่ึงลกัษณะดงักล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผูมี้ลกัษณะ ดงักล่าวน้ี มกัไม่มีเวลา

เหลือพอท่ีจะคิดและทาํในส่ิงท่ีไม่ดี 

 

 ลกัษณะของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจของมนุษยมี์มากมายหลายอย่าง เราถูกจูงใจให้มีการกระทาํหรือพฤติกรรม 

หลายรูปแบบ เพื่อหานํ้ าและอาหารมาด่ืมกินสนองความต้องการทางกาย แต่ยงัมีความต้องการ

มากกวา่นั้น เช่น ตอ้งการความสําเร็จ ตอ้งการเงิน คาํชมเชย อาํนาจ และในฐานะท่ีเป็นสัตวส์ังคม 

คนยงัตอ้งการมีอารมณ์ผกูพนัและอยูร่วมกลุ่มกบัผูอ่ื้น แรงจูงใจ จึงเกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัภายในและ

ปัจจยัภายนอก 

 1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงผลกัดนัจากภายในตวั

บุคคล ซ่ึงอาจจะเป็นเจตคติ ความคิดเห็น ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ 

ความตอ้งการ ฯลฯ ส่ิงต่างๆ ดงักล่าวมาเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนขา้งถาวร เช่น คนงานท่ี

เห็นคุณค่าของงาน มองว่าองค์การคือสถานท่ีให้ชีวิตแก่เขาและครอบครัว เขาก็จะจงรักภกัดีต่อ

องคก์าร กระทาํ การต่างๆ ใหอ้งคก์ารเจริญกา้วหนา้  

 2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นส่ิงผลกัดนัภายนอกตวั

บุคคลท่ีมากระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม อาจจะเป็นการไดรั้บรางวลั เกียรติยศ ช่ือเสียง คาํชม การไดรั้บ

การยอมรับยกย่อง ฯลฯ แรงจูงใจน้ีไม่คงทนถาวรต่อพฤติกรรม บุคคลจะ แสดงพฤติกรรม เพื่อ 

ตอบสนองส่ิงจูงใจดงักล่าว เฉพาะในกรณีท่ีตอ้งการรางวลั ตอ้งการเกียรติ ช่ือเสียง คาํชม การยก

ย่อง การได้รับ การยอมรับ ฯลฯ ตวัอย่างแรงจูงใจภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เช่น การท่ี
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คนงาน ทาํงานเพียง เพื่อแลกกบั ค่าตอบแทน หรือเงินเดือน การแสดงความขยนัตั้งใจทาํงานเพียง 

เพื่อใหห้วัหนา้งานมองเห็นแลว้ ไดค้วามดีความชอบ เป็นตน้ 

  

 ชนิดของพฤติกรรมทีเ่กดิจากการจูงใจ (Types of Motivated Behavior) 

 การกระตุน้ (Motives) สามารถแสดงออกมาในรูปพฤติกรรมไดห้ลายแบบ เช่น 

 1.พฤติกรรมเพื่อจุดมุ่งหมาย (Consummstory Behavior) เป็นพฤติกรรมการจูงใจท่ี

เห็นชดัท่ีสุด เพราะทาํใหเ้กิดความพอใจในความสาํเร็จท่ีไดรั้บ ความตอ้งการท่ีปรารถนาไว ้ตวัอยา่ง

ของพฤติกรรมเพื่อจุดมุ่งหมายกบัแรงขบัท่ีมีความสัมพนัธ์กนันั้น ไดแ้ก่ การกิน (ความหิว) การด่ืม

นํ้ า (ความกระหาย) การรวมกลุ่มเป็นสโมสร (การคบหาสมาคมและสถานภาพ) และการสมคัร

แข่งขนัทางการเมือง (อาํนาจ) 

 2.พฤติกรรมเคร่ืองมือ (Instrumental Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีเป็นเคร่ืองมือหรือใช้

เป็นแนวทางเพื่อให้ได้มาซ่ึงความต้องการท่ีมีอยู่ การเดินไปท่ีร้านขายของชาํ และการร่วมทีม

โบวล่ิ์งของบริษทั เป็นพฤติกรรมแสดงออกของแรงขบัเก่ียวกบัความหิวและความตอ้งการเพื่อน แต่

พฤติกรรมน้ีเป็นเพียงเคร่ืองมือในการท่ีจะให้ได้มาซ่ึงอาหารและเพื่อนเท่านั้ น จะเห็นได้ว่า

พฤติกรรมเคร่ืองมือน้ีไม่ได้ทาํให้เกิดตอบสนองความต้องการท่ีแท้จริงเหมือนพฤติกรรมเพื่อ

จุดมุ่งหมาย จึงอาจจะมีความยุ่งยากอยู่บ้างท่ีบางคนอาจจะมองพฤติกรรมเพื่อจุดมุ่งหมายเป็น

พฤติกรรมเคร่ืองมือ หรือโดยนยักลบักนัได ้

 3.พฤติกรรมทดแทน (Substitute Behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีมีความซับซ้อนมากและ

ยากแก่การอธิบาย เพราะวา่เป็นลกัษณะออ้มและทดแทนโดยธรรมชาติของมนัเองอยูใ่นตวัแลว้ ซ่ึง

หากมองอย่างผิวเผินแล้วดูเหมือนว่าแทบจะไม่มีค่าต่อความตอ้งการท่ีเรามีอยู่เลย ตวัอย่างเช่น 

พฤติกรรมของคนท่ีค่อนขา้งจะอดอยาก จะมีพฤติกรรมทดแทนมากกว่าท่ีจะเป็นพฤติกรรมเพื่อ

จุดมุ่งหมายหรือพฤติกรรมเคร่ืองมือในการท่ีจะใหไ้ดม้าซ่ึงอาหาร 

 การมีพฤติกรรม เคร่ืองมือ และพฤติกรรมทดแทน ช้ีให้เห็นถึงความยุง่ยากในการท่ีจะ

พยายามทาํนายหรือควบคุมพฤติกรรมท่ีจะเกิดจากความตอ้งการอนัหน่ึง โดยนยัเดียวกนั จึงเป็นไป

ไม่ได้เสมอไปท่ีจะอ้างว่า อะไรเป็นแรงขบัท่ีอยู่เบ้ืองหลังของพฤติกรรมท่ีสังเกตเห็นนั้น จาก

ตวัอยา่งท่ีใหไ้วต้อนแรก พฤติกรรมการกินอาหารของบางคนในภตัตาคาร อาจจะมีหรืออาจจะไม่มี

พื้นฐานมาจากแรงขับจากความหิวก็ได้ เราอาจจะมีนัดกับหญิงอ่ืนท่ีไม่ได้แต่งงานด้วยมา

รับประทานอาหาร (Sex) และสถานม่ีเช่นน้ีปลอดหูปลอดตาจากคนรู้จกัได ้หรืออาจจะเป็นไดอี้ก

ทางหน่ึง เช่น สถานภตัตาคารท่ีวา่น้ีมีช่ือเสียงมาก เขาจึงอยากไปรับประทานท่ีนัน่เพื่อให้มีคนเห็น 

คนจะไดม้องเห็นสถานภาพ (Status) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่อาจจะมีแรงขบัท่ีเป็นไปไดอี้กหลายๆอยา่งใน
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การท่ีคนไปรับประทานอาหารในภตัตาคารซ่ึง Hilgard และ Atkinson ไดส้รุปเหตุผล 5 ประการ ถึง

ความยุง่ยากในการท่ีจะสรุปวา่พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนเน่ืองจากแรงขบัอนัใดบา้งไวด้งัน้ี 

1. การแสดงออกของแรงขบัของคนเรา มีความแตกต่างกนัในวฒันธรรมท่ีแตกต่างกนัและแตกต่าง

กนัระหวา่งบุคคลอีกดว้ย ถึงแมว้า่จะอยูใ่นวฒันธรรมเดียวกนัแน่นอน 

2. แรงขบัท่ีคลา้ยคลึงกนั อาจจะแสดงออกโดยพฤติกรรมท่ีไม่เหมือนกนั 

3. แรงขบัท่ีไม่เหมือนกนั อาจจะถูกแสดงออกโดยพฤติกรรมท่ีคลา้ยคลึงกนัได ้

4. แรงขบัอาจจะแสดงใหเ้ห็นไดใ้นรูปแบบท่ีไม่เหมือนกนั หรือในรูปแบบต่างๆได ้

5. พฤติกรรมการกระทาํหน่ึงๆอาจจะแสดงถึงแรงขบัหลายอยา่งไดใ้นเวลาเดียวกนั 

  

 ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการ(Maslow’s Hierarchical Theory of Motivation)  

 Maslow เช่ือว่าพฤติกรรมของมนุษยเ์ป็นจาํนวนมากสามารถอธิบายโดยใช้แนวโน้ม

ของบุคคลในการคน้หาเป้าหมายท่ีจะทาํให้ชีวิตของเขาได้รับความตอ้งการ ความปรารถนา และ

ไดรั้บส่ิงท่ีมีความหมายต่อตนเอง เป็นความจริงท่ีจะกล่าวว่ากระบวนการของแรงจูงใจเป็นหัวใจ

ของทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow เช่ือวา่มนุษยเ์ป็น “สัตวท่ี์มีความตอ้งการ” (wanting animal) และ

เป็นการยากท่ีมนุษยจ์ะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยา่งสมบูรณ์ ในทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของ Maslow เม่ือบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บความพึงพอใจและเม่ือบุคคลไดรั้บความพึงพอใจในส่ิง

หน่ึงแลว้ก็จะยงัคงเรียกร้องความพึงพอใจส่ิงอ่ืนๆ ต่อไป ซ่ึงถือเป็นคุณลกัษณะของมนุษยซ่ึ์งเป็นผู ้

ท่ีมีความตอ้งการจะไดรั้บส่ิงต่างๆอยูเ่สมอ  

 Maslow กล่าวว่าความปรารถนาของมนุษยน์ั้นติดตวัมาแต่กาํเนิดและความปรารถนา

เหล่าน้ีจะเรียงลาํดบัขั้นของความปรารถนาตั้งแต่ขั้นแรกไปสู่ความปรารถนาขั้นสูงข้ึนไปเป็นลาํดบั  

 ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์(The Need –Hierarchy Conception of Human 

Motivation) Maslow เรียงลาํดบัความตอ้งการของมนุษยจ์ากขั้นตน้ไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไปไว้

เป็นลาํดบัดงัน้ี  

 1. ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) เป็น ความตอ้งการขั้นพื้นฐาน

ของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อดของชีวติ เช่น ความตอ้งการในเร่ืองอาหาร นํ้า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค 

ท่ีพกัอาศยัรวมทั้งความตอ้งการทางเพศ 

 2. ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) เป็น เร่ืองท่ีเก่ียวกบัการป้องกนั

เพื่อใหเ้กิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ท่ีจะเกิดข้ึนกบัร่างกาย ความมัน่คงทางเศรษฐกิจ ความ

มัน่คงในหนา้ท่ีการงานและผลประโยชน์พิเศษต่างๆ รวมทั้งสถานะทางสังคม 
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 3. ความตอ้งการทางดา้นสังคม (Social Needs) ความตอ้งการขั้นน้ีจะเก่ียวกบัการ

ตอ้งการความรัก การอยูร่่วมในสังคม การตอ้งการไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนและการเป็นส่วน

หน่ึงของกลุ่มทางสังคม 

 4. ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) เป็น ความตอ้งการ และ

ปรารถนาท่ีจะได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ในด้านการมีพลังเขม้แข็ง ความสําเร็จ 

ความสามารถและความมีอิสรเสรีและความตอ้งการมีเกียรติมีช่ือเสียง มีฐานะ ท่ีไดรั้บการยอมรับ

จากบุคคลอ่ืน 

 5. ความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self – Actualization Needs) เป็นความตอ้งการ

ระดบัสูงสุด ท่ีอยากให้เกิดความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอยา่งตามความนึกคิดของตนเอง ซ่ึงถือวา่เป็น

ความสามารถในระดบัท่ีมนุษยพ์ึงกระทาํได ้

 

ทฤษฎคีวามต้องการตามลาํดับข้ันของมาสโลว์ 

                                  

 

 

  

       ความตอ้งการ 

   ความสาํเร็จในชีวติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 โดยสรุป ทฤษฎีความต้องการตามลาํดับขั้นของมาสโลวท์ั้ ง 5 ระดบัได้แก่ ความ

ตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั ความตอ้งการทางดา้นสังคม ความ

ตอ้งการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต ซ่ึงลว้นแลว้แต่เป็นส่ิงท่ี

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 

ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั 

ความตอ้งการทางดา้นสังคม 

ความตอ้งการ

ไดรั้บการยอมรับ
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มนุษยทุ์กคนตอ้งการในการดาํรงชีวติ ฉะนั้นองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ สามารถนาํมาปรับใชห้รือ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของพนกังาน เพื่อประโยชน์ทั้งแก่องคก์รและพนกังานในองคก์ร 

 

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG Theory) เคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Claton Elderfer) แห่ง

มหาวิทยาลยัเยล ไดรั้บปรับปรุงลาํดบัความตอ้งการตามแนวคิดของมาสโลวเ์สียใหม่ เหลือความ

ตอ้งการเพียงสามระดบั คือ 

 ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู่ (Existence Needs) คือความตอ้งการทางร่างกาย และความ

ปลอดภยัในชีวติ เปรียบไดก้บัความตอ้งการระดบัต่อของมาสโลว ์ยอ่โดย E 

 ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) คือความตอ้งการต่างๆ ท่ีเก่ียวเน่ืองกบั

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ทั้งในท่ีทาํงานและสภาพแวดลอ้มอ่ืนๆ ตรงกบัความตอ้งการทางสังคม

ตามแนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย R 

 ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) คือความตอ้งการภายใน เพื่อการพฒันา

ตวัเอง เพื่อความเจริญเติบโต พฒันาและใชค้วามสามารถของตวัเองไดเ้ต็มท่ี แสวงหาโอกาสในการ

เอาชนะความทา้ทายใหม่ๆ เปรียบไดก้บัความตอ้งการช่ือเสียงและการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิตตาม

แนวคิดของมาสโลว ์ยอ่โดย G 

 

ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Two-Factor Theory) 

 เฟรดเดอริค เฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg) ไดพ้ฒันาทฤษฎีการจูงใจซ่ึงเป็นท่ีนิยม

แพร่หลาย คือ ทฤษฎีสองปัจจยั โดยแบ่งเป็นปัจจยัอนามยั และปัจจยัจูงใจ 

 ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) ไดแ้ก่สภาพแวดลอ้มของการทาํงาน และวิธีการบงัคบั

บญัชาของหวัหนา้งาน ถา้หากไม่เหมาะสม หรือบกพร่องไป จะทาํให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน ซ่ึง

ถา้มีพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได ้แต่ยงัคงปฏิบติังานอยู ่เพราะเป็นปัจจยัท่ี

ป้องกนัความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจยัท่ีจะส่งเสริมให้คนทาํงาน โดยมีประสิทธิภาพ หรือ

ผลผลิตมากข้ึนได้ ตวัอย่างปัจจยัเหล่าน้ี ได้แก่ นโยบายของหน่วยงาน สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวสัดิการต่างๆ ความมัน่คง 

ความปลอดภยั เป็นตน้ 

 ปัจจยัจูงใจ (Motivating Factors) ไดแ้ก่ปัจจยัท่ีเก่ียวเน่ืองกบัเน้ือหาของงาน และทาํให้ผู ้

ปฏิบติัมีความพอใจในงาน ใช้ความพยายาม และความสามารถทุ่มเทในการทาํงานมากข้ึน เช่น 

ความสําเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานท่ีท้าทาย เหมาะกับระดับ

ความสามารถ มีโอกาสกา้วหนา้และพฒันาตนเองใหสู้งข้ึน เป็นตน้ 
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 การสร้างแรงจูงใจแก่ผูป้ฏิบติังานจึงมีสองขั้นตอน คือ ตอนแรกหวัหนา้งานหรือผูบ้ริหาร

ต้องตรวจสอบให้มั่นใจว่าปัจจัยอนามัยไม่ขาดแคลนหรือบกพร่อง เช่น ระดับเงินเดือนค่าจ้าง

เหมาะสม งานมีความมัน่คง สภาพแวดลอ้มปลอดภยั และอ่ืนๆ จนแน่ใจวา่ความรู้สึกไม่พอใจจะไม่

เกิดข้ึนในหมู่ผูป้ฏิบติังาน ในตอนท่ีสองคือการให้โอกาสท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น การไดรั้บการยก

ย่องในความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดส่วน ให้โอกาสใช้

ความสามารถในงานสําคญั ซ่ึงอาจตอ้งมีการออกแบบการทาํงานให้เหมาะสมดว้ย การตอบสนอง

ดว้ยปัจจยัอนามยัก่อน จะทาํให้เกิดความรู้สึกเป็นกลาง ไม่มีความไม่พอใจ แลว้จึงใชปั้จจยัจูงใจเพื่อ

สร้างความพอใจ ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานทุ่มเทในการทาํงานอยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 

 เฮิร์ซเบิร์กไดล้ดความตอ้งการห้าขั้นของมาสโลวเ์หลือเพียงสองระดบั คือ ปัจจยัอนามยั

ท่ีพบได้กบัการสนองตอบต่อความตอ้งการระดบัตํ่า (ความตอ้งการทางกาย ความต้องการความ

ปลอดภยั และความตอ้งการทางสังคม) ส่วนปัจจยัจูงใจเทียบไดก้บัการสนองตอบ ต่อความตอ้งการ

ระดบัสูง (เกียรติยศช่ือเสียง และความสมบูรณ์ในชีวติ) 

 

ทฤษฎกีารจูงใจของแมคเคิลล์แลนด์ (McClelland’s Motivation Thory) 

 เดวดิ ซี. แมคเคิลล์แลนด์ (David C. McClelland) ไดมี้บทบาทช่วยในการพฒันาการ    จูง

ใจ โดยแบ่งการจูงใจตามความตอ้งการขั้นพื้นฐานของบุคคลเป็น 3 แบบ ดงัน้ี 

แบบที ่1 ความต้องการอาํนาจ (The Need For Power) 

 แมคเคิลลแ์ลนดไ์ดค้น้พบวา่ บุคคลมีความตอ้งการการมีอาํนาจเป็นอยา่งมาก เพราะจะได้

อาศยัการใชอ้าํนาจเพื่อสร้างอิทธิพลและควบคุมในการทาํงาน  

แบบที ่2 ความต้องการความผูกพนั (The Need For Affiliation) 

 บุคคลมีความตอ้งการความผกูพนัเป็นอยา่งมากแต่ละบุคคลชอบท่ีจะรักษาสัมพนัธภาพ

ท่ีดีทางสังคม เพื่อทาํให้เกิดความรู้สึกยินดี มีความคุน้เคยกนั เขา้ใจกนั พร้อมท่ีจะเป็นท่ีพึ่งในการ

ปลอบใจ ให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นเม่ือเกิดความทุกข ์ มีการติดต่อสัมพนัธ์กนักบับุคคลอ่ืน อยา่งเช่น 

เพื่อนสนิท 

แบบที ่3 ความต้องการความสําเร็จ (The Need For Achievement) 

 บุคคลมีความปรารถนาอยา่งแรงกลา้ท่ีจะไดรั้บความสําเร็จมีความหวาดกลวัอยา่งรุนแรง

ต่อการประสบความลม้เหลว และมีอารมณ์หงุดหงิดเม่ือไดรั้บความลม้เหลวหรือผิดหวงั และชอบ

การทาํงานดว้ยตนเองเสมอ 
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ทฤษฎXี และทฤษฎYีของแมคเกรเกอร์              

 แมคเกรเกอร์ (McGregor 1960) ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงแบบของการบริหาร 2 แบบ คือ ทฤษฎี X 

ซ่ึงมีลกัษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วม แต่ละแบบเก่ียวขอ้งกบัสมมุติฐานท่ีมี

ต่อลกัษณะของมนุษยด์งัน้ี   

 ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี X เช่ือวา่  

 1.  มนุษยโ์ดยทัว่ไปไม่ชองการทาํงาน และพยายามหลีกเล่ียงงานถา้สามารถทาํได ้ 

 2.  เน่ืองจากการไม่ชอบทาํงานของมนุษย ์มนุษยจึ์งถูกควบคุม บงัคบั หรือข่มขู่ให้ทาํงาน 

ชอบใหส้ั่งการและใชว้ิธีการลงโทษ เพื่อให้ใชค้วามพยายามไดเ้พียงพอ และบรรลุวตัถุประสงคข์อง

องคก์าร 

 3. มนุษยโ์ดยทัว่ไปพอใจกบัการช้ีแนะสั่งการหรือการถูกบงัคบั ตอ้งการหลีกเล่ียงความ

รับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอ้ย และตอ้งการความมัน่คงมากท่ีสุด ผูบ้ริหารตามทฤษฎี X จึง

ตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษ เพื่อทาํให้ลูกนอ้งใชค้วามพยายามให้บรรลุความสําเร็จ

ตามเป้าหมายขององคก์าร  

 ผูบ้ริหารแบบทฤษฎี Y มีความเช่ือวา่  

 1. การทาํงานเป็นการตอบสนองความพอใจ  

 2. การข่มขู่ดว้ยวธีิการลงโทษไม่ไดเ้ป็นวิธีการท่ีดีท่ีสุดในการจูงใจให้คนทาํงาน บุคคล

ท่ีผูกพนักบัการบรรลุถึงความสําเร็จตามเป้าหมายขององค์การ มีแรงจูงใจดว้ยตนเองและควบคุม

ตนเอง  

 3. ความผูกพนัของบุคคลท่ีมีต่อเป้าหมายข้ึนอยู่กบัรางวลั และผลตอบแทนท่ีพวกเขา

คาดหวงัวา่จะไดรั้บเม่ือเป้าหมายบรรลุถึงความสาํเร็จ  

 4. ภายใตส้ภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมในการทาํงาน เป็นการจูงใจให้บุคคลอมรับและ

แสวงหาความรับผดิชอบ มีความคิดสร้างสรรคใ์นการทาํงาน  

 ทฤษฎี Y เนน้ถึงการพฒันาตนเองของมนุษย ์ช้ีให้เห็นวา่มนุษยน์ั้นรู้จกัตวัเองไดถู้กตอ้ง 

รู้จกัความสามารถของตนเอง ผูบ้ริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ท่ีจะทาํให้

สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการทาํงาน  ในการบริหารนั้น มีการนาํทฤษฎีเชิง

จิตวิทยามาใชจ้าํนวนมาก เพราะการบริหารเป็นการทาํงานกบั “คน” และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเร่ือง 

“คน”  การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาท่ีเก่ียวกบัการควบคุมกาํกบัพฤติกรรมของมนุษย ์ การสร้างแรงจูงใจ

ในการทาํงาน และภาวะผูน้าํ จึงเป็นประโยชน์อยา่งมากต่อผูบ้ริหาร Donglas Mc Gregor ไดค้น้พบ

แนวคิด “พฤติกรรมองคก์าร”  และสรุปว่า กิจกรรมการบริหารจดัการลว้นมีสาเหตุรากฐานมาจาก

ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย ์(Human Behaviors) ซ่ึงเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ  
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 ทฤษฎี X (Theory X) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใชม้าตรการบงัคบั 

มีระเบียบกฎเกณฑค์อยกาํกบั มีการควบคุมการทาํงานอยา่งใกลชิ้ด และมีการลงโทษเป็นหลกั 

 ทฤษฎี Y (Theory Y) คือคนประเภทขยนั ควรมีการกาํหนดหนา้ท่ีการงานท่ีเหมาะสม ทา้

ทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการ

บริหารงาน 

 สรุป Donglas Mc Gregor เห็นวา่คนมี 2 ประเภท และการบริหารคนทั้ง 2 ประเภท ตอ้ง

ใชว้ธีิการบริหารแตกต่างกนั 

 

ทฤษฎแีรงจูงใจ Motivation Theory 

 แนวความคิดของการจูงใจมีได้หลายแง่หลายมุม ดงันั้นจึงมีทฤษฎีต่างๆ ท่ีพยายาม

อธิบายสภาวะ ของอินทรียเ์ช่นน้ีและ พอจะแบ่งออกไดเ้ป็น 

 1. ทฤษฎีเก่ียวกบัสมดุลยภาพและแรงขบั (Homeostasis and Drive Theory) พื้นฐาน

เก่ียวกบั มโนภาพของแรงขบั คือ หลกัการของสมดุลยภาพ (Homeostasis) ซ่ึงหมายถึง ความโน้ม

เอียงของร่างกาย ท่ีจะทาํให้ส่ิงแวดลอ้มภายในคงท่ีอยูเ่สมอ ตวัอยา่ง คนท่ีมีสุขภาพดียอ่มสามารถ 

ทาํให้อุณหภูมิใน ร่างกายคงท่ีอยู่ไดใ้น ระดบัปรกติไม่วา่จะอยูใ่นอากาศร้อนหรือหนาว ความหิว 

และความกระหาย แสดงให้เห็นถึงกลไกเก่ียวกบั สมดุลยภาพเช่นกนั เพราะว่าแรงขบัดงักล่าว จะ

ไปกระตุน้พฤติกรรม เพื่อก่อใหเ้กิดความสมดุลของส่วนประกอบหรือสารบางอยา่งในเลือด ดงันั้น

เม่ือเรามองในทศันะของสมดุลยภาพ ความตอ้งการเป็นความไม่สมดุลทางสรีรวิทยา อย่างหน่ึง

อย่างใดหรือเป็น การเบ่ียงเบนจากสภาวะท่ีเหมาะสม และการเปล่ียนแปลงทางสรีรวิทยาท่ีเกิด

ตามมาก็คือแรงขบั เม่ือความไม่สมดุลทางสรีรวทิยา คืนสู่ภาวะปกติ แรงขบัจะลดลงและการกระทาํ 

ท่ีถูกกระตุน้ดว้ยแรงจูงใจก็จะหยดุลงดว้ย นกัจิตวทิยาเช่ือวา่ หลกัการของสมดุลยภาพมิไดเ้ป็นเร่ือง

ของสรีรวิทยาเท่านั้น แต่ยงัเก่ียวขอ้งกบัจิตใจดว้ย กล่าวคือความไม่สมดุลทางสรีรวิทยา หรือ ทาง

จิตใจ (Physiological or Psychological Imbalance) มีส่วนจูงใจพฤติกรรม เพื่อทาํให้ภาวะสมดุล

กลบัคืนมาเช่นเดิม 

 2.  ทฤษฎีของความตอ้งการและแรงขบั (Theory of Needs and Drives) เม่ือทฤษฎีของ

สัญชาตญาณซ่ึงจะได้กล่าวต่อไปนั้นได้รับความนิยมลดลง ได้มีผูเ้สนอแนวความคิดของแรงขบั

ข้ึนมาแทน แรงขบั (drive) เป็นสภาพท่ีถูกย ัว่ยุอนัเกิดจากความตอ้งการ (Need) ทางร่างกายหรือ

เน้ือเยือ่บางอยา่ง เช่น ความตอ้งการอาหาร นํ้า ออกซิเจน หรือการหลีกหนีความเจ็บปวด สภาพท่ีถูก

ย ัว่ยเุช่นน้ีจะจูงใจอินทรียใ์หเ้ร่ิมตน้แสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองความตอ้งการท่ีเกิดข้ึน เช่น การ

ขาดอาหารก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางเคมีบางอย่างในเลือด แสดงให้เห็นถึงความต้องการ
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สําหรับอาหาร ซ่ึงต่อมามีผลทาํให้เกิดแรงขบั อนัเป็นสภาพของความย ัว่ยุหรือความตึงเครียด 

อินทรียจ์ะพยายามแสวงหาอาหารเพื่อลดแรงขบัน้ี และเป็นการตอบสนองความตอ้งการไปในตวั

ดว้ย บางคร้ังความตอ้งการและแรงขบัอาจถูกใชแ้ทนกนัได ้แต่ความตอ้งการมกัจะหมายถึง สภาพ

สรีรวิทยาของการท่ีเน้ือเยื่อขาดส่ิงท่ีจาํเป็นบางอย่าง ส่วนแรงขบัหมายถึงผลท่ีเกิดตามมาทาง 

สรีรวทิยาของความตอ้งการ ความตอ้งการและแรงขบัเคียงคู่กนั แต่ไม่เหมือนกนั 

 3. ทฤษฎีเก่ียวกบัเหตุกระตุน้ใจ (Incentive Theory) ในระยะต่อมาคือ ราว ค.ศ. 1950 

นกัจิตวทิยาหลายท่านเร่ิมไม่พอใจทฤษฎีเก่ียวกบัการลดลงของแรงขบั (Drive-Reduction Theory) ใน

การอธิบายการจูงใจของพฤติกรรมทุกอย่าง จะเห็นไดช้ัดว่าส่ิงเร้าจากภายนอกเป็นตวักระตุน้ของ

พฤติกรรมได้ อินทรียไ์ม่เพียงแต่ถูกผลกัดนัให้เกิดกิจกรรมต่าง ๆ โดยแรงขบัภายในเท่านั้น เหตุ

กระตุน้ใจหรือเคร่ืองชวนใจ (Incentives) บางอยา่งก็มี ความสําคญัในการย ัว่ยุพฤติกรรม เราอาจมอง

การจูงใจไดใ้นฐานะเป็นการกระทาํระหวา่งกนั (Interaction) ของวตัถุท่ีเป็นส่ิงเร้าในส่ิงแวดลอ้มกบั

สภาพทางสรีรวทิยาของอินทรียอ์ยา่งหน่ึงโดยเฉพาะ คนท่ีไม่รู้สึกหิวอาจถูกกระตุน้ ให้เกิดความหิว

ได ้เม่ือเห็นอาหารท่ีอร่อยในร้านอาหาร ในกรณีน้ีเคร่ืองชวนใจคือ อาหารท่ีอร่อยสามารถกระตุน้

ความหิวรวมทั้งทาํให้ความรู้สึกเช่นน้ีลดลง สุนขัท่ีกินอาหารจนอ่ิม อาจกินอีกเม่ือเห็นสุนขัอีกตวั

กาํลงักินอยู่ กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนมิไดเ้ป็นเร่ืองของแรงขบัภายใน แต่เป็นเหตุการณ์ภายนอก พนกังาน 

พอไดย้นิเสียงกร่ิงโทรศพัทก์็รีบยกหูข้ึนพูด ดั้งนั้นจึงกล่าวไดว้า่พฤติกรรมท่ีมีการจูงใจ อาจเกิดข้ึน

ภายใตก้ารควบคุมของส่ิงเร้า หรือเหตุกระตุน้ใจมากกวา่ท่ีจะเกิดจากแรงขบั 

 4. ทฤษฎีเก่ียวกบัสัญชาตญาณ (Instinct Theory) สัญชาตญาณคือแรงทางชีวภาพท่ีมีมา 

แต่กาํเนิด และเป็นตวัผลกัดนัให้อินทรียแ์สดงพฤติกรรมอย่างหน่ึงอย่างใดออกมา พฤติกรรม ของ

สัตว ์ส่วนใหญ่เช่ือว่าเป็นเร่ืองของสัญชาตญาณ เพราะสัตวไ์ม่มีวิญญาณ สติปัญญาหรือเหตุผล เช่น 

มนุษย์ William McDougall กล่าวว่าความคิดและพฤติกรรมทั้งหมดของคนเราเป็นผลของ

สัญชาตญาณในหนงัสือ Social Psychology ตีพิมพใ์นปี ค.ศ. 1908 ท่านไดจ้าํแนกสัญชาตญาณต่างๆ 

ไวด้งัน้ี 

- การหลีกหนี flight) 

-  การขบัไล่ (repulsion) 

-  ความอยากรู้ (curiosity) 

-  ความอยากต่อสู้ (pugnacity) 

-  การตาํหนิตนเอง (self-abasement) 

-  การเสนอตนเอง (self-assertion) 

-  การสืบพืชพนัธ์ุ (reproduction) 
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-  การรวมกลุ่ม (gregariousness) 

-  การแสวงหา (acquisition) 

-  การก่อสร้าง (construction) 

จะเห็นวา่ทฤษฎีเก่ียวกบัสัญชาตญาณ ไม่ค่อยจะสมเหตุผลนกัในทศันะของนกัจิตวทิยาหลายท่าน 

 5. ทฤษฎีเก่ียวกบัจิตไร้สํานึก (Theory of Unconscious Motivation) ฟรอยด์มีความเช่ือวา่

พฤติกรรมของมนุษยถู์กกาํหนดโดยพลงัพื้นฐานสองอยา่งคือ สัญชาตญาณแห่งชีวติ (Life Instincts) 

ซ่ึงแสดงออกมา เป็นพฤติกรรมทางเพศ และสัญชาตญาณแห่งความตาย (Death Instincts) ซ่ึงผลกัดนั

ให้เกิดเป็นพฤติกรรมก้าวร้าว สัญชาตญาณ ทั้งสองอย่างน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีทรงพลงัอย่างยิ่งและอยู่

ภายในจิตไร้สาํนึก บ่อยคร้ังคนเรามกัจะไม่รู้วา่อะไรคือ แรงจูงใจ หรือเป้าประสงค ์ท่ีแทจ้ริง เขาอาจ

ใหเ้หตุผลท่ีดีบางอยา่งสาํหรับพฤติกรรมของเขา แต่เหตุผลเหล่าน้ีมกัไม่ถูกตอ้ง ตามความเป็นจริงอยู่

เสมอ 

 6. ทฤษฎีเก่ียวกบัการรู้ (Cognitive theory) การรู้ (Cognition) มาจากภาษาลาติน แปลวา่

การรู้จกั (Knowing) ทฤษฎีน้ีเนน้เก่ียวกบัความเขา้ใจหรือการคาดคะเนเหตุการณ์ต่างๆ โดยอาศยัการ

กาํหนดรู้ (Perception) มาก่อน อาจรวมทั้งการคิดคน้และการตดัสินใจ เช่น ในกรณีท่ีตอ้งมีการเลือก

ส่ิงของท่ีมีคุณค่า ใกลเ้คียงกนั การกระตุน้ก็ดีหรือพฤติกรรมท่ีกาํลงัดาํเนินไปสู่เป้าประสงค์ (Goal-

Seeking Behavior) ก็ดีเกิดจากความรู้ ท่ีเคยพบมาเป็น ตวักาํหนด นอกจากนั้นยงัตอ้งอาศยัเหตุการณ์

ในอดีต ส่ิงแวดลอ้มในปัจจุบนัและความคาดหวงัในอนาคต (Festinger1957) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัความ

ขดัแยง้หรือความไม่ลงรอยกนัของการรู้ (Cognitive Dissonance) ซ่ึงมีผลทาํให้เกิด แรงจูงใจ ในการ

เปล่ียนพฤติกรรม บางอย่างได ้เช่น คนท่ีติดบุหร่ี สูบบุหร่ีจดัเม่ือทราบข่าวว่า การสูบบุหร่ีมีส่วนทาํ

ให้เกิดเป็น มะเร็งของปอด เกิดความขดัแยง้ระหว่างพฤติกรรมของการสูบบุหร่ีกับข่าวใหม่ เขา

จะตอ้งเลือกเอา อย่างใดอย่างหน่ึง เพื่อลดความขดัแยง้ ท่ีเกิดข้ึน ถา้เขาตดัสินใจเลิกสูบบุหร่ีความ

ขดัแยง้จะลดลงไปโดยการเลิกความเช่ือเดิมท่ีวา่สูบบุหร่ีแลว้จะปลอดภยั รวมทั้งความอยากท่ีจะสูบ

อีกดว้ย 

 7. ทฤษฎีเก่ียวกบัจิตวิญญาณ (Spiritual Theory)เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวกบักฎแห่งกรรมใน

พุทธศาสนา (จาํลอง ดิษยวณิช 2545) ไดอ้ธิบายความหมายของคาํวา่จิตวิญญาณ ไวด้งัน้ี "จิตวิญญาณ 

หมายถึง ภวงัคจิต (The Life Continuum) ในพุทธศาสนา หรือจิตไร้สํานึก (The Unconscious) ในจิต

วิเคราะห์ " จิตวิญญาณ ซ่ึงเป็นส่วนลึกภายในจิตใจของมนุษยมี์แรงจูงใจท่ีทรงพลงัอย่างหน่ึงคือ"

กรรม" กรรมเป็นการกระทาํของคนเรา ไม่วา่จะเป็นทางใจ ทางวาจา หรือทางกาย ถา้กระทาํกรรมดีก็

จะส่งผลไปในทางท่ีดี ถ้ากระทาํกรรมชั่วก็จะส่งผลไปในทางท่ีไม่ดี ทาํกรรมเช่นใด ย่อมได้ผล

เช่นนั้น สมดงัคาํกล่าวว่า "ทาํดีไดดี้ ทาํชัว่ไดช้ัว่" พลงักรรมและผลของกรรมถือวา่ เป็นแรงจูงใจ ท่ี
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สาํคญัอยา่งหน่ึง ในชีวิตประจาํวนัของคนเรา และถูกเก็บสั่งสมไวใ้นจิตไร้สํานึก ความสุขจะเกิดข้ึน

ไดเ้พราะ เป็นผลของการ กระทาํกรรมดี แต่ในทางตรงกนัขา้มความทุกข์จะเกิดข้ึน เน่ืองจากผลของ

การกระทาํกรรมท่ีไม่ดี 

 โดยสรุปแล้ว จากทฤษฎีแรงจูงใจมกัเป็นพลงัผลกัดนัหรือแรงขบัดนั ท่ีส่งผลให้คนมี

พฤติกรรม การกระทาํ และยงักาํหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรมนั้นดว้ย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจ

สูง ก็มกัจะใชค้วามพยายามกระทาํการต่างๆท่ีตนตอ้งการเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยไม่ลดละ ยอ่ทอ้  แต่

สําหรับบุคคลอีกกลุ่มหน่ึงท่ีมีแรงจูงใจตํ่า คนกลุ่มน้ีจะไม่แสดงพฤติกรรมของตน หรือไม่ก็ลม้เลิก 

การกระทาํ ก่อนบรรลุเป้าหมาย 

 จากแนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบดว้ยหลาย ๆ ทฤษฎี ผูว้ิจยัได ้

พิจารณาแลว้แต่ละทฤษฎีพอสรุปไดว้า่ มีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจของแต่ละทฤษฎีท่ีทบัซ้อนกนั 

บางทฤษฎีแบ่งไวเ้พียงกวา้ง ๆ หรืออาจจะเป็นการศึกษาในแต่ละยุคสมยัต่างกนั บางคร้ังอาศยัการ

จาํแนกกลุ่มท่ีแตกต่างกนั จึงไดค้ดัเลือกทฤษฎีของเฮิร์ซเบิร์กและทฤษฎีของมาสโลว ์เพราะไดก้ล่าว

ไวค้รอบคลุมเน้ือหา และมีรายละเอียดชดัเจน ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํมาปรับให้สอดคลอ้งกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม โดยนาํเน้ือหาท่ีมีความซํ้ าซ้อนมารวมกนั ทาํให้ตวัแปรลดลงเหลือ

เพียง 9 ตวัแปร ซ่ึงประกอบดว้ย  

1. นโยบายและการบริหารงาน  

2. สภาพในการทาํงาน  

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล  

4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ  

5. ความปลอดภยัในการทาํงาน  

6. ความมัน่คงในการทาํงาน  

7.การไดรั้บการยอมรับนบัถือ  

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

9. ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน 
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วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 ชุลีพร พิมพ์หอม (2551) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลยัศิลปากรวิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรีและศึกษาระดบั

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมหาวิทยาลบัศิลปากรวิทยาเขตสารมนเทศเพชรบุรี 

ผลการวจิยัพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่งพนกังานมหาวิทยาลยั และเป็นเพศหญิง 

ซ่ึงมีอายุระหวา่ง 26 – 30 ปี สถานภาพโสด มีภูมิลาํเนาสถานท่ีเดียวกบัท่ีทาํงาน มีคุณวุฒิการศึกษา

อยูใ่นระดบัปริญญาตรี สังกดัคณะวิชา และมีเงินเดือนท่ีไดรั้บระหวา่ง 12,001 บาท – 16,000 บาท 

และพบวา่บุคลากรท่ีมีตาํแหน่ง เพศ อายุ สถานภาพ ภูมิเลาเนา คุณวุฒิการศึกษา หน่วยงานท่ีสังกดั 

และเงินเดือนท่ีไดรั้บต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

 นายมนูญ เรือนใจมั่น (2547) มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัในการเลือกทาํงานใน 

โรงงานอุตสาหกรรมของพนกังานในอาํเภอ กระทุ่มแบน จงัหวดัสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัในการเลือกทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมของพนักงาน ในอาํเภอกระทุ่มแบนจังหวดั

สมุทรสาครโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางทุกปัจจยั ดงัน้ี ปัจจยัดา้นความตอ้งการทางร่างกาย ผูต้อบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดบัความสําคญัอนัดบัแรกต่อเร่ืองการปฏิบติัตามกฎหมายแรงงาน

อยา่งเคร่งครัด โดยเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและในระดบัความสาํคญัอนัดบัสุดทา้ยต่อลกัษณะงาน

ท่ีทาํมีการรับจา้งเหมาเป็นรายช้ิน สามารถทาํรายไดต้ามความสามารถ ซ่ึงอยู่ในระดบัปานกลาง 

ปัจจยัดา้นความปลอดภยัและความมัน่คง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดบัความสําคญัอนัดบั

แรกต่อเร่ืองงานท่ีทาํมีการบรรจุเป็นพนกังานประจาํโดยเฉล่ียอยู่ในระดบัมากสุดอนัดบัแรก โดย

เฉล่ียอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและให้ระดบัความสําคญัอนัดบัทา้ยสุดต่อลกัษณะงานท่ีมีการทาํประกนั

ชีวิตให้ซ่ึงอยู่ในระดบัปานกลาง ปัจจยัความผกูพนัและการยอมรับ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่

ให้ระดบัความสําคญัอนัดบัแรกต่อเร่ืองความมีนํ้ าใจของเพื่อนร่วมงาน โดยเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก

ท่ีสุดและใหร้ะดบัความสาํคญัอนัดบัทา้ยสุดต่อการเขา้ทาํงานในโรงงานจากคาํแนะนาํของเพื่อนซ่ึง

อยูใ่นระดบัปานกลาง ปัจจยัดา้นความตอ้งการการยกย่อง ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ให้ระดบั

ความสําคญัอนัดบัแรกต่อเร่ืองผูบ้งัคบับญัชายอมรับความสามารถในการทาํงาน โดยเฉล่ียอยู่ใน

ระดับปากลางและให้ระดับความสําคญัอันดับท้ายสุดในเร่ืองการได้เล่ือนตาํแหน่งเป็นระดับ

หัวหน้างานซ่ึงอยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยด้านความต้องการความสําเร็จในชีวิต ผู ้ตอบ

แบบสอบถามส่วนใหญ่ใหร้ะดบัความสาํคญัอนัดบัแรกต่อเร่ืองการไดใ้ชป้ระสบการท่ีมีอยูม่าใชใ้น

การทาํงาน โดยมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลางและให้ระดบัความสําคญัอนัดบัทา้ยสุดต่อการไดท้าํงานท่ี

ทา้ทายซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยภาพรวมแลว้ผูต้อบแบบสอบถามให้ความสําคญัต่อปัจจยัความ
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ปลอดภยัและความมัน่คงอยู่ในอนัดบัแรก รองลงมาเป็นปัจจยัความตอ้งการด้านร่างกาย ปัจจยัดา้น

ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวติและปัจจยัดา้นความตอ้งการการยกยอ่งตามลาํดบั 

 นายมนัส บุญวงค์ (2537) ศึกษาแรงจูงใจในการทาํการของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั ผลการวิจยัพบว่าพนกังานในสถานประกอบการขนาดต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การทาํงานแตกต่างกนัและพนกังานท่ีมี อายุ การศึกษา เพศ ระยะเวลาในการทาํงานและตาํแหน่งงาน

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัมีระดบั .05 จากการวิจยัท่ีไดน้อกจาก

ปัจจยัต่างๆ ท่ีกล่าวมาแลว้ยงัมีปัจจยัท่ีน่าสนใจท่ีควรจะศึกษาต่อไป คือ สุขภาพจิต ความเครียดของ

พนกังาน สภาพแวดลอ้ม ในการทาํงานและกาํลงัขวญัของพนกังาน 

กกกกกกกกจากวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งขา้งตน้ท่ีผูว้ิจยันาํมาใช้ประกอบในการศึกษาวิจยั ไดแ้ก่ การ

ความพึงพอใจของครูต่อการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนในอาํเภอโคกเจริญ  สังกดัสํานกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาลพบุรี  เขต 2  การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคคลากร มหาวิทยาลยั

ศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี การศึกษาปัจจยัในการเลือกทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมของ

พนกังานในอาํเภอกระทุ่มแบน จงัหวดัสมุทรสาคร และแรงจูงใจในการทาํการของพนกังานในโรงงาน

อุตสาหกรรมเคร่ืองหนัง โดยภาพรวมในแต่ละด้านอยู่ในระดับปานกลางจนถึงมาก ซ่ึงค่อนข้าง

สอดคลอ้งกบังานวจิยัท่ีผูว้จิยัศึกษามีระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง 
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บทที ่3 

 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 

กกกกกกกกการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม บริษทั ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกัด อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ เพื่อศึกษาถึงส่ิงจูงใจในการเลือก

ปฏิบติังาน วิจยัไดก้าํหนดกลุ่มตวัอยา่งท่ีศึกษา เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั สําหรับเก็บรวบรวมขอ้มูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ขอ้มูล เพื่อใหเ้ป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้ดงัน้ี 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กกกกกกกกประชากรท่ีใช้ในการวิจยัน้ี คือ พนักงานโรงงานอุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋องสยาม 

1988 (จาํกดั) อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จาํนวนทั้งหมด 600 คน (บุญลอ้ม ยิ้มน้อย 

2553) และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการเก็บขอ้มูล ผูว้จิยัใชก้ารคาํนวณวิธี Yamane (Yamane 1973 : 125, 

มนูญ เรือนใจมัน่ 2547 : 13) 

กกกกกกกก 

กกกกกกกกสูตร                n   =       N 

    1 + Ne2 

 

กกกกกกกกเม่ือ n  แทน ขนาดตวัอยา่ง 

 กกกกกกN  แทน จาํนวนประชากรทั้งหมดท่ีศึกษา 

 กกกกกกe  แทน ความคาดเคล่ือนของกลุ่มตวัอยา่ง กาํหนดใหเ้ท่ากบั 0.05 

 
 แทนค่าได ้       n   =           600    =   399.33 

    1 + 600 (0.05)2 
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 ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด เท่ากบั 399.33 ตวัอยา่ง ฉะนั้น ผูศึ้กษาจึงทาํการเก็บขอ้มูล

จริงจาํนวน 400 คน 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม(Questionnaire) ท่ีสร้างข้ึนโดย

ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี รวมไปถึงงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยลกัษณะ

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน ไดแ้ก่ 

ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดบัการศึกษา ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ ตาํแหน่งงาน แผนกการปฏิบติังาน 

ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม  

ผลไมก้ระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั) โดยใชต้ามแบบแนวคิดของ Frederick Herzberg และ Maslow 

ซ่ึงนาํมาสร้างเป็นขอ้คาํถาม จาํนวน 46 ขอ้ โดยแบ่งออกเป็น 9 ดา้น ดงัน้ี 

กกกกกกกก1. นโยบายและการบริหารงาน 

กกกกกกกก2. สภาพในการทาํงาน 

กกกกกกกก3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

กกกกกกกก4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ 

กกกกกกกก5. ความปลอดภยัในการทาํงาน 

กกกกกกกก6. ความมัน่คงในการทาํงาน 

กกกกกกกก7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

กกกกกกกก8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

กกกกกกกก9. ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน 

และขอ้เสนอแนะ เป็นคาํถามปลายเปิด ใหก้ลุ่มตวัอยา่งไดเ้ขียนขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

 

การสร้างแบบสอบถามและการทดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 

กกกกกกกก1. ผูว้ิจยัทาํการศึกษาทาํความเขา้ใจเก่ียวกบัแรงจูงใจจากตาํรา เอกสาร และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้งกบัโรงงานอุตสาหกรรม 

กกกกกกกก2. นาํขอ้มูลจากการศึกษาทาํความเขา้ใจมาสร้างแบบสอบถามให้สอดคลอ้งเหมาะสมกบั

งานวจิยั พร้อมขอคาํแนะนาํจากอาจารยท่ี์ปรึกษา 
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กกกกกกกก3. นาํแบบสอบถามมาปรับปรุงแก้ไขตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา และนํา

แบบสอบถามท่ีแก้ไขแล้วมาคํานวณหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดยวิธีของ ครอนบาค 

(Cronbach) โดยใชค้่าสัมประสิทธ์แอลฟา จาํนวน 30 ชุด ปรากฏวา่ Alpha = .9561 

 

 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกกวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลในการวิจยัคร้ังน้ีคือ ผูว้ิจยัใช้วิธีแจกแบบสอบถามให้กลุ่ม

ประชากร จาํนวน 400 ชุด โดยนาํเอกสารแจกใหพ้นกังานภายในโรงงานอุตสาหกรรมผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ซ่ึงใช้ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเป็นเวลา 3 สัปดาห์ 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกกเม่ือรวบรวมแบบสอบถามไดแ้ลว้มาจดัหมวดหมู่ และนาํขอ้มูลท่ีไดม้าวิเคราะห์โดยใช้

โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package for the Social Science) โดยใช้สถิติในการวิธี

วเิคราะห์ดงัน้ี 

กกกกกกกก1. การวิเคราะห์ขอ้มูลสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดน้าํขอ้มูลมา

วเิคราะห์โดยใชก้ารแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อยละ 

กกกกกกกก2. การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม

ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั ของผูต้อบแบบสอถาม 9 ดา้น ไดน้าํขอ้มูลมาวเิคราะห์ดว้ยการหา

ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

กกกกกกกกโดยเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Ratio Scale) โดยมีเกณฑ์ 5 ระดบัของ

ลิเคอร์ท (Likert Scale) (มณฑล รอยตระกลู 2546) ดงัน้ี 

กกกกกกกก5 หมายความวา่ มีแรงจูงใจมากท่ีสุด 

กกกกกกกก4 หมายความวา่ มีแรงจูงใจมาก 

กกกกกกกก3 หมายความวา่ มีแรงจูงใจปานกลาง 

กกกกกกกก2 หมายความวา่ มีแรงจูงใจนอ้ย 

กกกกกกกก1 หมายความวา่ มีแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด 

กกกกกกกกสาํหรับการแปลผลค่าเฉล่ีย (Mean) หรือระดบัความคิดเห็นท่ีมีต่อแรงจูงใจในกรทาํงาน

นั้น มีเกณฑใ์นการแปลผลค่าเฉล่ีย ดงัน้ี (ศิริวรรณ ไตรลกัษณ์ 2551) 

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 4.51 – 5.00 หมายความวา่ ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 3.51 – 4.50 หมายความวา่ ระดบัความคิดเห็นมาก 
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กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 2.51 – 3.50 หมายความวา่ ระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.51 – 2.50 หมายความวา่ ระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

กกกกกกกกคะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.50 หมายความวา่ ระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด 

กกกกกกกกในการวิเคราะห์เพื่อทดสอบสมมติฐานใชก้ารทดสอบดว้ยค่า T-Test เพื่อใชท้ดสอบ

ความแตกต่าง สําหรับตวัอย่าง 2 กลุ่ม และทดสอบหาค่า One-Way ANOVA (F-Test) เพื่อใช้

ทดสอบความสาํพนัธ์สาํหรับกลุ่มตวัอยา่งตั้งแต่ 2 กลุ่มข้ึนไป โดยกาํหนดค่านยัสําคญัทางสถิติท่ีใช้

ในการวเิคราะห์คร้ังน้ีไวท่ี้ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 
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บทที ่4 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาวิจยัเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋อง (1988) จาํกดั ในอาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” โดยผูว้ิจยัได้ศึกษาจากกลุ่ม

ตวัอย่างจาํนวน 400 ชุด โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษาขอ้มูลวิจยั ซ่ึงครอบคลุม

เก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามและระดับความคิดเห็นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั ผลจากการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดน้าํเสนอและอธิบายขอ้มูลเป็น 2  ส่วน 

 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม นาํเสนอไวใ้น

ตารางท่ี 1-7  

 ส่วนท่ี 2 ระดบัความคิดเห็นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผูต้อบแบบสอบถาม 

นาํเสนอในตารางท่ี  8 – 17  

 ส่วนท่ี 3 วเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน นาํไปเสนอในตารางท่ี  

 

ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม นําเสนอไว้ในตารางที ่1-7 

ตารางที ่1  ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามเพศ 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 133 33.3 

หญิง 267 66.8 

รวม 400 100.0 

 

 จากตารางท่ี 1 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน จาํแนกเป็นเพศชาย 133 คน คิดเป็น

ร้อยละ 33.3 และเพศหญิง จาํนวน 267 คน คิดเป็นร้อยละ 66.8 
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ตารางที ่2 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามอายุ 

อายุ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 20 18 4.5 

20 - 29 197 49.3 

30 - 39 145 36.3 

40 - 49 34 8.5 

50 ปีข้ึนไป 6 1.5 

รวม 400 100.0 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 2 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่มีอายุอยูร่ะหวา่ง 20 – 29 ปี 

จาํนวน 197 คน คิดเป็นร้อยละ 49.3 รองลงมาไดแ้ก่ มีอายุระหวา่ง 30 – 39 ปี จาํนวน 145 คน อาย ุ

40 – 49 ปี จาํนวน 34 คน อายุต ํ่ากวา่ 20 ปี จาํนวน 18 คน และ อายุ 50 ปีข้ึนไป จาํนวน 6 คน คิด

เป็นร้อยละ36.3 8.5 4.5 และ 1.5 ตามลาํดบั 

 

ตารางที ่3 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส จํานวน (คน) ร้อยละ 

โสด 209 52.3 

สมรส 183 45.8 

หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ 8 2.0 

รวม 400 100.0 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 3 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่สถานภาพโสด จาํนวน 209 

คน คิดเป็นร้อยละ 52.3 รองลงมาไดแ้ก่ สถานภาพสมรส จาํนวน 183 คน และสถานภาพหยา่ร้าง/

หมา้ย/แยกกนัอยู ่จาํนวน 8 คนคิดเป็นร้อยละ 45.8 2.0 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ประถมศึกษา 49 12.3 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 189 47.3 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 146 36.5 

ปวส./อนุปริญญา 9 2.3 

ปริญญาตรีข้ึนไป 7 1.8 

รวม 400 100.0 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 4 พบวา่กลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 400 คน ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด อยู่

ท่ีระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ จาํนวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 47.3 รองลงมาไดแ้ก่ ระดบัมธัยมศึกษา

ตอนปลาย/ปวช. จาํนวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5 ระดบัประถมศึกษา จาํนวน 49 คน ระดบั

ปวส./อนุปริญญา จาํนวน 9 คน และระดบัปริญญาตรีข้ึนไป จาํนวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 12.3 2.3 

1.8 ตามลาํดบั     

 

ตารางที ่5 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามค่าจ้างทีไ่ด้รับต่อเดือนเฉลีย่ 

ค่าจ้างทีไ่ด้รับต่อเดือนเฉลีย่ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ 5,000 64 16.0 

5,000 – 7,000 241 60.3 

7,001 – 9,000 85 21.3 

มากกวา่ 9,000 10 2.5 

รวม 400 100.0 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 5 พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง ส่วนใหญ่ไดรั้บค่าจา้งต่อเดือนเฉล่ียอยูใ่นช่วง 5,000 

– 7,000 บาท จาํนวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 รองลงมาไดแ้ก่ 7,001 – 9,000 บาท จาํนวน 85 

คน คิดเป็นร้อยละ 21.3 ต ํ่ากวา่ 5,000 บาท จาํนวน 64 และมากกวา่ 9,000 บาท จาํนวน 10 คน คิด

เป็นร้อยละ 16.0 2.5 ตามลาํดบั 
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ตารางที ่6 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามตําแหน่งงาน 

ตําแหน่งงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

หวัหนา้งาน 23 5.8 

พนกังานปฏิบติัการ 377 94.3 

รวม 400 100.0 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 6 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานเป็นพนักงานปฏิบติัการ 

จาํนวน 377 คน คิดเป็นร้อยละ 94.3 และตาํแหน่งหวัหนา้งานจาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 5.8 

 

ตารางที ่7 ข้อมูลทัว่ไปเกีย่วกบัสถานภาพทัว่ไป จําแนกตามแผนกการปฏิบัติงาน 

แผนกการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

การผลิต 308 77.0 

บญัชีและการเงิน 8 2.0 

การควบคุมคุณภาพ,ประกนั

คุณภาพ 
23 5.8 

วศิวกรรม,ช่าง 23 5.8 

ทรัพยากรบุคคล 9 2.3 

การตลาด,จดัซ้ือ 3 0.8 

คลงัสินคา้ 26 6.5 

รวม 400 100.0 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 7 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่ปฏิบติังานในแผนกการผลิต จาํนวน 308 

คน คิดเป็นร้อยละ 77.0 รองลงมาไดแ้ก่ แผนกคลงัสินคา้ จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 6.5 แผนก

การควบคุมคุณภาพ,ประกนัคุณภาพ แผนกวิศวกรรม,ช่าง จาํนวน 23 คน แผนกทรัพยากรบุคคล 

จาํนวน 9 คน แผนกบญัชีและการเงิน จาํนวน 8 คน และแผนกการตลาด,จดัซ้ือจาํนวน 3 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.8  2.3 2.0 .8 ตามลาํดบั 

 

 

 



30 

ส่วนที่ 2 ระดับความคิดเห็นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม นําเสนอใน

ตารางที ่8 – 17  

 

ตารางที ่8 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่ส่งผลกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน ในภาพรวม 

แรงจูงใจในการทาํงาน Mean S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.20 0.38 ปานกลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 2.70 0.72 ปานกลาง 

3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.30 0.50 ปานกลาง 

4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ 2.57 0.69 ปานกลาง 

5. ความปลอดภยัในการทาํงาน 2.56 0.61 ปานกลาง 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 3.00 0.48 ปานกลาง 

7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.89 0.52 ปานกลาง 

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.04 0.70 ปานกลาง 

9. ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการ

ทาํงาน 

2.78 0.62 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.42 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 8 พบวา่ ระดบัความคิดเห็นของพนกังานภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.89 และเม่ือพิจารณารายละเอียดพบวา่ นโยบายและการบริหารงาน มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.20  สภาพในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.70 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.30 ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.57 ความปลอดภยัในการทาํงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56 ความมัน่คงในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.00 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.89 ลักษณะงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.04 และความเจริญก้าวหน้าและ

ความสาํเร็จในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.78 โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 
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ตารางที ่9  แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่ส่งผลกับ

แรงจูงใจในการทาํงาน ด้านนโยบายและการบริหาร 

นโยบายและการบริหาร ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. โรงงานมีการวาง

แผนการปฏิบติังาน 

ดาํเนินงาน อยา่ง

สมํ่าเสมอ 

9 

(2.3) 

88 

(22.0) 

303 

(75.8) 

- - 3.27 0.49 ปานกลาง 

2. โรงงานมีการกาํหนด

สายงาน แผนกและฝ่าย

ท่ีชดัเจน 

27 

(6.8) 

112 

(28.0) 

231 

(57.8) 

23 

(5.8) 

7 

(1.8) 

3.32 0.76 ปานกลาง 

3. โรงงานมีการ

มอบหมายงานตาม

ทกัษะความรู้ 

ความสามารถท่ี

เหมาะสม 

21 

(5.3) 

95 

(23.8) 

255 

(63.8) 

19 

(4.8) 

10 

(2.5) 

3.25 0.73 ปานกลาง 

4. มีการจดัระบบงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ 

9 

(2.3) 

127 

(31.8) 

230 

(57.5) 

34 

(8.5) 

- 3.28 0.65 ปานกลาง 

5. มีการปฏิบติัตาม

กฎหมายแรงงานอยา่ง

เคร่งครัด 

6 

(1.5) 

76 

(19.0) 

198 

(49.5) 

98 

(24.5) 

22 

(5.5) 

2.87 0.84 ปานกลาง 

รวม 3.20 0.38 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 9 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นนโยบายและการบริหาร

ภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.20 และเม่ือพิจารณาในรายละเอียด เร่ือง

ของโรงงานมีการกาํหนดสายงาน แผนกและฝ่ายท่ีชดัเจน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 มีการจดัระบบงาน

อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.28 โรงงานมีการวางแผนการปฏิบติังาน ดาํเนินงาน อย่าง

สมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 โรงงานมีการมอบหมายงานตามทกัษะความรู้ ความสามารถท่ี

เหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.25 มีการปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.87 โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 
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ตารางที ่10 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านสภาพในการทาํงาน 

สภาพในการทาํงาน 

 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. สภาพแวดลอ้มของ

โรงงานไม่สร้างมลพิษ 

กล่ินเหมน็ ส่ิงปฏิกลู 

11 

(2.8) 

68 

(17.0) 

136 

(34.0) 

99 

(24.8) 

86 

(21.5) 

2.54 1.09 ปานกลาง 

2. มีการจดัอุปกรณ์

สาํหรับปฏิบติังาน

เพียงพอและมีความ

เหมาะสม 

3 

(0.8) 

93 

(23.3) 

198 

(49.5) 

84 

(21.0) 

22 

(5.5) 

2.92 0.83 ปานกลาง 

3. อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ี

ใชใ้นการปฏิบติังานมี

ความทนัสมยั 

- 56 

(14.0) 

234 

(58.5) 

86 

(21.5) 

24 

(6.0) 

2.54 0.75 ปานกลาง 

4. มีจาํนวนผูป้ฏิบติังาน

เหมาะสมกบัจาํนวน

งาน 

3   

(0.8) 

14 

(3.5) 

235 

(58.8) 

91 

(22.8) 

57 

(14.3) 

2.53 0.81 ปานกลาง 

รวม 2.70 0.72 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 10 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็น ด้านสภาพในการทาํงาน

ภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.70 เม่ือพิจารณาในรายละเอียด เร่ืองของมี

การจดัอุปกรณ์สําหรับปฏิบติังานเพียงพอและมีความเหมาะสม โดยค่าเฉล่ียท่ากบั 2.92 อุปกรณ์ 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีความทนัสมยั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.80 สภาพแวดลอ้มของโรงงานไม่

สร้างมลพิษ กล่ินเหม็น ส่ิงปฏิกูล มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 มีจาํนวนผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัจาํนวน

งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.53 โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 
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ตารางที ่11 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

 

ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. บุคคลในโรงงานมี

ความสามคัคี ไม่

แบ่งแยกพวกพอ้ง 

2   

(0.5) 

23  

(5.8) 

317  

(79.3) 

29  

(7.3) 

29    

(7.3) 

2.85 0.65 ปานกลาง 

2. หวัหนา้งานให้

คาํแนะนาํทั้งในการ

ปฏิบติังานและเร่ือง

ส่วนตวั 

13 

(3.3) 

88       

(22.0) 

266     

(66.5) 

25       

(6.3) 

8         

(2.0) 

3.18 0.68 ปานกลาง 

3. หวัหนา้งานใหค้วาม

ช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา 

2         

(0.5) 

195     

(48.8) 

167     

(41.8) 

30       

(7.5) 

6         

(1.5) 

3.39 0.70 ปานกลาง 

4. เพ่ือนร่วมงานให้

คาํแนะนาํทั้งในการ

ปฏิบติังานและเร่ือง

ส่วนตวั 

38       

(9.5) 

83        

(20.8) 

210      

(52.5) 

65       

(16.3) 

4          

(1.0) 

3.21 0.86 ปานกลาง 

5. เพ่ือนร่วมงานให้

ความช่วยเหลือเม่ือเกิด

ปัญหา 

20        

(5.0) 

159      

(39.8) 

156      

(39.0) 

65       

(16.3) 

- 3.33 0.81 ปานกลาง 

6. ไดป้ฏิบติังานร่วมกบั

ผูอ่ื้น 

40       

(10.0) 

183      

(45.8) 

151      

(37.8) 

26       

(6.5) 

- 3.59 0.76 มาก 

7. มีเพ่ือนร่วมงานท่ีเป็น

มิตร 

47       

(11.8) 

183      

(45.8) 

140     

(35.0) 

6         

(1.5) 

24        

(6.0) 

3.55 0.93 มาก 

รวม 3.30 0.50 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 11 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.30 เม่ือพิจารณาในรายละเอียด เร่ือง

ของไดป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 มีเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.55 หัวหน้างานให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.39 เพื่อนร่วมงานให้ความ

ช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 เพื่อนร่วมงานให้คาํแนะนาํทั้งในการปฏิบติังานและ

เร่ืองส่วนตวั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.21 หวัหนา้งานใหค้าํแนะนาํทั้งในการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั มี
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ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 บุคคลในโรงงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งแยกพวกพอ้ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85 

โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 

 

ตารางที ่12 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านค่าจ้าง เงินเดือนและสวสัดิการ 

 

ค่าจ้าง เงนิเดอืนและ

สวสัดกิาร 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. มีสวสัดิการรถรับ – 

ส่ง 

12      

(3.0) 

123     

(30.8) 

189      

(47.3) 

76       

(19.0) 

- 3.18 0.77 ปานกลาง 

2. มีค่ารักษาพยาบาลให ้ 5    

(1.3) 

80 

(20.0) 

159 

(39.8) 

59 

(14.8) 

97 

(24.3) 

2.59 0.97 ปานกลาง 

3. อตัราค่าจา้งมีความ

เหมาะสมกบังานท่ี

ปฏิบติั 

7   

(1.8) 

36 

(9.0) 

171 

(42.8) 

105 

(26.3) 

81 

(20.3) 

2.46 0.97 นอ้ย 

4. อตัราค่าจา้งมีความ

เหมาะสมกบัระดบั

ความรู้ความสามารถ 

3   

(0.8) 

40 

(10.0) 

202 

(50.5) 

115 

(28.8) 

40 

(10.0) 

2.63 0.82 ปานกลาง 

5. มีอตัราค่าจา้ง

ล่วงเวลาท่ีเหมาะสม 

2   

(0.5) 

70 

(17.5) 

202 

(50.5) 

75 

(18.8) 

51 

(12.8) 

2.74 0.91 ปานกลาง 

6. มีเงินเดือนเพียงพอ

กบัค่าครองชีพ 

- 9   

(2.3) 

185 

(46.3) 

153 

(38.3) 

53 

(13.3) 

2.38 0.74 นอ้ย 

7. โรงงานมีโบนสั

ประจาํปีให ้

- 4   

(1.0) 

173 

(43.3) 

71 

(17.8) 

152 

(38.0) 

2.07 0.92 นอ้ย 

8. มีวนัหยดุท่ีเหมาะสม 2   

(0.5) 

37 

(9.3) 

173 

(43.3) 

138 

(34.5) 

50 

(12.5) 

2.51 0.85 ปานกลาง 

รวม 2.57 0.69 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 12 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็น ด้านค่าจา้ง เงินเดือนและ

สวสัดิการภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.57 เม่ือพิจารณาในรายละเอียด 

เร่ืองของมีสวสัดิการรถรับ – ส่ง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 มีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.74 อตัราค่าจา้งมีความเหมาะสมกบัระดบัความรู้ความสามารถ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.63 มีค่า
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รักษาพยาบาลให้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.59 มีวนัหยุดท่ีเหมาะสม มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.51 อตัราค่าจา้งมี

ความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.46 มีเงินเดือนเพียงพอกบัค่าครองชีพ มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 2.36 โรงงานมีโบนสัประจาํปีให้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.07 โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

ปานกลางเช่นเดียวกนั 

 

ตารางที ่13 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความปลอดภัยในการทาํงาน 

 

ความปลอดภัยในการ

ทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. สถานท่ีในการ

ปฏิบติังานปราศจาก

ความเส่ียงต่อการเกิด

อุบติัเหต ุ

2   

(0.5) 

54 

(13.5) 

263 

(65.8) 

37 

(9.3) 

44 

(11.0) 

2.83 0.81 ปานกลาง 

2. งานท่ีปฏิบติัไม่มี

อนัตราย ไม่มีความเส่ียง 

2   

(0.5) 

28 

(7.0) 

265 

(66.3) 

62 

(15.5) 

43 

(10.8) 

2.71 0.78 ปานกลาง 

3. งานท่ีปฏิบติั

ปราศจากมลพิษ 

สารพิษท่ีอาจก่อใหเ้กิด

โรคต่างๆ 

13 

(3.3) 

28 

(7.0) 

232 

(58.0) 

52 

(13.0) 

75 

(18.8) 

2.63 0.97 ปานกลาง 

4. มีการจดัทาํประกนั

ชีวติให ้

- 65 

(16.3) 

154 

(38.5) 

67 

(16.8) 

114 

(28.5) 

2.43 1.67 นอ้ย 

5. มีการจดัทาํประกนั

อุบติัเหตุให ้

- 28 

(7.0) 

158 

(39.5) 

80 

(20.0) 

134 

(33.5) 

2.20 0.99 นอ้ย 

รวม 2.56 0.61 ปานกลาง 

กกกกกกกก 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 13 พบว่ากลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นความปลอดภยัในการ

ทาํงานภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.56 เม่ือพิจารณาในรายละเอียด เร่ือง

ของสถานท่ีในการปฏิบติังานปราศจากความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 งานท่ี

ปฏิบติัไม่มีอนัตราย ไม่มีความเส่ียง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.71 งานท่ีปฏิบติัปราศจากมลพิษ สารพิษท่ี

อาจก่อให้เกิดโรคต่างๆ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.63 มีการจดัทาํประกนัชีวิตให้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.43 มี
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การจดัทาํประกนัอุบติัเหตุให ้ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.20 โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง

เช่นเดียวกนั 

 

ตารางที ่14  แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

 

ความมัน่คงในการ

ทาํงาน 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ตาํแหน่งท่ีปฏิบติัมี

ความมัน่คง  

3   

(0.8) 

40 

(10.0) 

273 

(68.3) 

54 

(13.5) 

30 

(7.5) 

2.83 0.73 ปานกลาง 

2. ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติั

มีงานปฏิบติัอยา่ง

ต่อเน่ือง 

30 

(7.5) 

127 

(31.8) 

217 

(54.3) 

16 

(4.0) 

10 

(2.5) 

3.38 0.79 ปานกลาง 

3. โรงงานสามารถจ่าย

ค่าตอบแทนในการจา้ง

งานอยา่งสมํ่าเสมอ 

7   

(1.8) 

42 

10.5) 

228 

(57.0) 

63 

(15.8) 

60 

(15.0) 

2.68 0.91 ปานกลาง 

4. โรงงานมีความ

น่าเช่ือถือ มีช่ือเสียงเป็น

ท่ียอมรับ 

11 

(2.8) 

100 

(25.0) 

233 

(58.3) 

32 

(8.0) 

24 

(6.0) 

3.11 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.00 0.48 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 14 พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน

ภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.00 เม่ือพิจารณาในรายละเอียด เร่ืองของ

ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 โรงงานมีความน่าเช่ือถือ มี

ช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.11 ตาํแหน่งท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 

โรงงานสามารถจ่ายค่าตอบแทนในการจา้งงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.68 โดยมีระดบั

ความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 
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ตารางที ่15  แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

 

การได้รับการยอมรับ

นับถอื 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ไดรั้บการยอมรับจาก

เพ่ือนร่วมงาน และ

หวัหนา้งาน 

6   

(1.5) 

173 

(43.3) 

197 

(49.3) 

24 

(6.0) 

- 3.41 0.63 ปานกลาง 

2. ไดร้างวลัตอบแทน

เม่ือทาํผลงานดี 

1   

(0.3) 

4   

(0.1) 

226 

(56.5) 

64 

(16.0) 

105 

(26.3) 

2.33 0.88 ปานกลาง 

3. ไดรั้บคาํชมเชยจาก

ผลงานท่ีปฏิบติั 

1   

(0.3) 

36 

(9.0) 

250 

(62.5) 

65 

(16.3) 

48 

(12.0) 

2.70 0.81 ปานกลาง 

4. ตาํแหน่งงานทาํให้

ไดรั้บการยกยอ่งจาก

ผูอ่ื้น 

- 42 

(10.5) 

270 

(67.5) 

66 

(16.5) 

22 

(5.5) 

2.83 0.68 ปานกลาง 

5. ไดรั้บความไวว้างใจ

จากหวัหนา้และเพ่ือน

ร่วมงาน 

- 121 

(30.3) 

237 

(59.3) 

32 

(8.0) 

10 

(2.5) 

3.18 0.67 ปานกลาง 

รวม 2.89 0.52 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 15 พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.89 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเร่ืองของ

ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.41 ไดรั้บความไวว้างใจจาก

หวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.18 ตาํแหน่งงานทาํให้ไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.83 ไดรั้บคาํชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.70 ไดร้างวลัตอบแทน

เม่ือทาํผลงานดี มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.33 โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 
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ตารางที ่16  แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ

 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. งานท่ีปฏิบติัช่วย

ส่งเสริมความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

- 105 

(26.3) 

245 

(61.3) 

24 

(6.0) 

26 

(6.5) 

3.07 0.76 ปานกลาง 

2. งานท่ีปฏิบติัทา้ทาย

ความสามารถ 

- 125 

(31.3) 

209 

(52.3) 

42 

(10.5) 

24 

(6.0) 

3.09 0.81 ปานกลาง 

3. งานท่ีปฏิบติัตรงกบั

สายวชิาชีพท่ีศึกษา 

- 88 

(22.0) 

219 

(54.8) 

60 

(15.0) 

33 

(8.3) 

2.90 0.83 ปานกลาง 

4. ไดป้ฏิบติังานตาม

ประสบการณ์ท่ีผา่นมา 

6   

(1.5) 

101 

(25.3) 

247 

(61.8) 

22 

(5.5) 

24 

(6.0) 

3.10 0.77 ปานกลาง 

รวม 3.04 0.70 ปานกลาง 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 16 พบวา่กลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ถือภาพรวมอยูท่ี่ระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 3.04 เม่ือพิจารณาในรายละเอียดเร่ืองของ

ไดป้ฏิบติังานตามประสบการณ์ท่ีผา่นมา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.10 งานท่ีปฏิบติัทา้ทายความสามารถ มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.09 งานท่ีปฏิบติัช่วยส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.07 งานท่ี

ปฏิบติัตรงกบัสายวิชาชีพท่ีศึกษา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.90 โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปาน

กลางเช่นเดียวกนั 
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ตารางที ่17  แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างทีส่่งผล 

 กบัแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน 

 

ความเจริญก้าวหน้าและ

ความสําเร็จในการ

ทาํงาน 

 

ระดบัความคดิเห็น  

Mean 

 

S.D. 

 

ระดบั

ความ

คดิเห็น 

5 4 3 2 1 

1. มีโอกาสไดเ้ล่ือน

ตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน 

- 33 

(8.3) 

181 

(45.3) 

142 

(35.5) 

44 

(11.0) 

2.50 0.80 ปานกลาง 

2. ไดรั้บการพฒันา

ความรู้ ความสามารถ 

ทกัษะจากงานในหนา้ท่ี 

2    

(0.5) 

116 

(29.0) 

231 

(57.8) 

16 

(4.0) 

35 

(8.8) 

3.08 0.83 ปานกลาง 

3. มีโอกาสไดพ้ฒันา

ความรู้ ความสามารถ

จากการอบรม สมัมนา 

2   

(0.5) 

32 

(0.8) 

260 

(65.0) 

53 

(13.3) 

53 

(13.3) 

2.69 0.82 ปานกลาง 

4. มีโอกาสได้

ปฏิบติังานในตาํแหน่งท่ี

ตอ้งการ 

2   

(0.5) 

40 

(10.0) 

280 

(70.0) 

52 

(13.0) 

26 

(6.5) 

2.85 0.60 ปานกลาง 

รวม 2.78 0.62 ปานกลาง 

ก 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 17 พบวา่กลุ่มตวัอย่าง มีระดบัความคิดเห็น ดา้นความเจริญกา้วหน้าและ

ความสําเร็จในการทาํงานถือภาพรวมอยู่ท่ีระดบัปานกลาง โดยมีค่าเฉล่ียรวมเท่ากบั 2.78 เม่ือ

พิจารณาในรายละเอียดเร่ืองของไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะจากงานในหนา้ท่ี มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.08 มีโอกาสไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีตอ้งการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.85 มีโอกาสได้

พฒันาความรู้ ความสามารถจากการอบรม สัมมนา มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.69 มีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง

ท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.50โดยมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลางเช่นเดียวกนั 

 

 

 

 

 

 



40 

 

ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมตฐิาน นําเสนอไว้ในตารางที ่18 – 29 

ตารางที ่18 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามเพศ 

 
 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

เพศ  

T - test 

 

Sig. ชาย หญิง 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.13 0.39 ปานกลาง 3.23 0.38 ปานกลาง -2.27 0.02* 

2. สภาพในการทาํงาน 2.70 0.77 ปานกลาง 2.71 0.70 ปานกลาง -0.17 0.86 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.23 0.51 ปานกลาง 3.34 0.50 ปานกลาง -1.95 0.05 

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร 2.53 0.70 ปานกลาง 2.59 0.68 ปานกลาง -0.74 0.46 

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน 2.52 0.67 ปานกลาง 2.58 0.58 ปานกลาง -0.89 0.37 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 2.98 0.48 ปานกลาง 3.01 0.48 ปานกลาง -0.52 0.61 

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ 2.86 0.52 ปานกลาง 2.90 0.52 ปานกลาง -0.81 0.42 

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ 3.11 0.67 ปานกลาง 3.01 0.71 ปานกลาง 1.33 0.19 

9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จ

ในการทาํงาน 
2.84 0.62 

ปานกลาง 
2.75 0.61 

ปานกลาง 1.38 0.17 

รวม 2.88 0.42 ปานกลาง 2.90 0.42 ปานกลาง -0.51 0.61 

*p < 0.05 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 18 การทดสอบระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

โรงอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั) โดยจาํแนกตามเพศชายและหญิงของกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยใช้ค่า T-test พบว่าแรงจูงใจใน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน เพศแตกต่างกนัมี

ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.02 อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นสภาพในการ

ทาํงาน เพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.86 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ี 0.05 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล เพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า 

Sig. = 0.05 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ เพศแตกต่างกนั

มีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.46 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความ

ปลอดภยัในการทาํงาน เพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.37 อยา่งไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน เพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่าง

กนั โดยมีค่า Sig. = 0.61 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ เพศ

แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.42 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  เพศแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.19 อยา่งไม่

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสําเร็จในการทาํงาน เพศแตกต่างกนัมี

ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.17 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่19 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามอายุ 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

อายุ 

ตํา่กว่า 20 ปี 20 – 29 ปี 30 – 39 ปี 40 – 49 ปี 50 ปี ขึน้ไป 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 
3.27 0.34 

ปาน

กลาง 
3.20 0.36 

ปาน

กลาง 
3.17 0.42 

ปาน

กลาง 
3.26 0.35 

ปาน

กลาง 
3.23 0.82 

ปาน

กลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 
2.98 0.78 

ปาน

กลาง 
2.70 0.71 

ปาน

กลาง 
2.68 0.75 

ปาน

กลาง 
2.71 0.72 

ปาน

กลาง 
2.67 0.52 

ปาน

กลาง 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
3.31 0.31 

ปาน

กลาง 
3.32 0.50 

ปาน

กลาง 
3.32 0.55 

ปาน

กลาง 
3.18 0.47 

ปาน

กลาง 
3.24 0.28 

ปาน

กลาง 

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร 
2.74 0.75 

ปาน

กลาง 
2.59 0.67 

ปาน

กลาง 
2.52 0.72 

ปาน

กลาง 
2.60 0.65 

ปาน

กลาง 
2.42 0.58 

นอ้ย 

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน 
2.63 0.67 

ปาน

กลาง 
2.54 0.60 

ปาน

กลาง 
2.58 0.61 

ปาน

กลาง 
2.54 0.68 

ปาน

กลาง 
2.60 0.70 

ปาน

กลาง 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 
2.96 0.48 

ปาน

กลาง 
3.02 0.46 

ปาน

กลาง 
3.01 0.50 

ปาน

กลาง 
2.86 0.47 

ปาน

กลาง 
3.08 0.44 

ปาน

กลาง 

7. การได้รับการยอมรับนับถือ 
2.94 0.59 

ปาน

กลาง 
2.89 0.51 

ปาน

กลาง 
2.88 0.55 

ปาน

กลาง 
2.84 0.49 

ปาน

กลาง 
2.93 0.37 

ปาน

กลาง 

8. ลกัษณะงานทีป่ฏบิัต ิ
3.08 0.76 

ปาน

กลาง 
3.02 0.70 

ปาน

กลาง 
3.08 0.72 

ปาน

กลาง 
2.96 0.67 

ปาน

กลาง 
3.17 0.70 

ปาน

กลาง 

9. ความเจริญก้าวหน้าและ

ความสําเร็จในการทาํงาน 2.90 0.67 

 

ปาน

กลาง 

2.77 0.61 

 

ปาน

กลาง 

2.80 0.63 

 

ปาน

กลาง 

2.69 0.60 

 

ปาน

กลาง 

2.69 0.60 

 

ปาน

กลาง 

รวม 2.98 0.43 ปาน

กลาง 

2.89 0.41 ปาน

กลาง 

2.89 0.44 ปาน

กลาง 

2.85 0.40 ปาน

กลาง 

2.89 0.32 ปาน

กลาง 

ก ก ก ก
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  จากตารางท่ี 19 พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน 

เม่ือจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ แรงจูงใจในการทาํงานทุกดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง และ

เม่ือพิจารณารายละเอียดตามอายุ พบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีมีอายุต ํ่ากว่า 20 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.31 มากกว่าด้านอ่ืนๆ และมี

แรงจูงใจในการทาํงานน้อยสุดในด้านความปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.63 กลุ่ม

ตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ20 – 29 ปี  มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากท่ีสุด โดย

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยั

ในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 30 – 39 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจใน

การทาํงานนอ้ยสุดในดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอาย ุ

40 – 49 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงานมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.26 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายุ 50 ปี ข้ึนไป มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งบุคคลมากท่ีสุดโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงาน

นอ้ยสุดในดา้น. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.42 
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ตารางท่ี 20 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานโรงงานอตุสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม 1988 (จํากดั) จําแนกตามอายท่ีุแตกต่างกนั  

แรงจูงใจในการทํางาน อายุ F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

1. นโยบายและการบริหารงาน ระหว่างกลุ่ม 0.34 4 0.09 

0.59 0.67 ภายในกลุ่ม 57.89 395 0.15 

รวม 58.23 399  

2. สภาพในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 1.41 4 0.35 0.67 

 

 

0.61 

 

 

ภายในกลุ่ม 207.69 395 0.53 

รวม 209.11 399  

3. ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล ระหว่างกลุ่ม 0.64 4 0.16 0.63 

 

 

0.65 

 

 

ภายในกลุ่ม 100.79 395 0.26 

รวม 101.42 399  

4. ค่าจ้าง เงินเดือน และสวัสดิการ ระหว่างกลุ่ม 1.06 4 0.27 0.56 

 

 

0.69 

 

 

ภายในกลุ่ม 186.36 395 0.47 

รวม 187.42 399  

5. ความปลอดภัยในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 0.27 4 0.07 0.18 0.95 

ภายในกลุ่ม 150.24 395 0.38   

รวม 150.50 399    

6. ความม่ันคงในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 0.81 4 0.20 0.88 

 

 

0.48 

 

 

ภายในกลุ่ม 90.94 395 0.23 

รวม 91.75 399  
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7. การได้รับการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 0.15 4 0.04 0.14 

 

 

0.97 

 

 

ภายในกลุ่ม 108.65 395 0.28 

รวม 108.80 399  

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบัติ ระหว่างกลุ่ม 0.56 4 0.14 0.28 

 

 

0.89 

 

 

ภายในกลุ่ม 195.76 395 0.50 

รวม 196.32 399  

9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการ

ทํางาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.65 4 0.16 0.42 

 

 

0.79 

 

 

ภายในกลุ่ม 151.02 395 0.38 

รวม 151.67 399  

รวม ระหว่างกลุ่ม 0.20 4 0.05 0.29 

 

 

0.89 

 

 

ภายในกลุ่ม 70.31 395 0.18 

รวม 70.51 399  
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 20 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม1988 (จาํกดั) ดว้ยการจาํแนกตามอายุของกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชค้่า 

F – test โดยรวมพบวา่ อายุท่ีแตกต่างกนัส่งผลให้แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั มีค่า Sig. = 

0.89 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน อายุ

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.67 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05 ดา้นสภาพในการทาํงาน อายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 

0.61 อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล อายุแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.65 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้น

ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 

0.69 อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ด้านความปลอดภยัในการทาํงาน อายุแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.95 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้น

ความมัน่คงในการทาํงาน อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. =  0.48 

อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ อายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน

การทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่าSig. = 0.97 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.89 อยา่งไม่มีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05 ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน อายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.79 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่21 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามสถานภาพการสมรส 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

สถานภาพการสมรส 

โสด สมรส หย่าร้าง/หม้าย/แยกกนัอยู่ 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.18 0.37 ปานกลาง 3.20 0.40 ปานกลาง 3.45 0.32 ปานกลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 2.72 0.72 ปานกลาง 2.70 0.72 ปานกลาง 2.53 0.77 ปานกลาง 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.30 0.48 ปานกลาง 3.31 0.53 ปานกลาง 3.00 0.63 ปานกลาง 

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร 2.59 0.69 ปานกลาง 2.56 0.68 ปานกลาง 2.34 0.67 นอ้ย 

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน 2.57 0.63 ปานกลาง 2.54 0.59 ปานกลาง 2.70 0.79 ปานกลาง 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 3.02 0.48 ปานกลาง 2.98 0.49 ปานกลาง 2.97 0.25 ปานกลาง 

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ 2.88 0.52 ปานกลาง 2.89 0.52 ปานกลาง 2.90 0.60 ปานกลาง 

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ 3.04 0.73 ปานกลาง 3.03 0.69 ปานกลาง 3.22 0.36 ปานกลาง 

9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน 2.79 0.62 ปานกลาง 2.77 0.62 ปานกลาง 3.00 0.42 ปานกลาง 

รวม 2.90 0.42 ปานกลาง 2.89 0.42 ปานกลาง 2.90 0.43 ปานกลาง 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 21 พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน เม่ือ

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพการสมรส แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายละเอียดตามสถานภาพการสมรส พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพ

โสด มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 มากกวา่

ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.57 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพสมรส มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ มีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงานโดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.45 และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดใน

ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.34 
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ตารางที ่22  แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงานอตุสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั)  

  จาํแนกตามสถานภาพการสมรสทีแ่ตกต่างกนั 

แรงจูงใจในการทาํงาน สถานภาพการสมรส F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

1. นโยบายและการบริหารงาน ระหว่างกลุ่ม 0.59 2 0.30 2.04 

 

 

0.13 

 

 

ภายในกลุ่ม 57.63 397 0.15 

รวม 58.23 399  

2. สภาพในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 0.28 2 0.14 0.26 

 

 

0.77 

 

 

ภายในกลุ่ม 208.82 397 0.53 

รวม 209.11 399  

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม 0.77 2 0.39 1.53 

 

 

0.22 

 

 

ภายในกลุ่ม 100.65 397 0.25 

รวม 101.42 399  

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร ระหว่างกลุ่ม 0.49 2 0.26 0.52 

 

 

0.59 

 

 

ภายในกลุ่ม 186.93 397 0.47 

รวม 187.42 399  

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 0.21 2 0.11 0.28 

 

 

0.75 

 

 

ภายในกลุ่ม 150.29 397 0.38 

รวม 150.50 399  
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แรงจูงใจในการทาํงาน สถานภาพการสมรส F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 0.16 2 0.08 

0.35 0.70 ภายในกลุ่ม 91.59 397 0.23 

รวม 91.75 399  

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ ระหว่างกลุ่ม 0.02 2 0.01 0.04 

 

 

0.96 

 

 

ภายในกลุ่ม 108.77 397 0.27 

รวม 108.80 399  

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ ระหว่างกลุ่ม 0.26 2 0.13 0.27 

 

 

0.77 

 

 

ภายในกลุ่ม 196.06 397 0.49 

รวม 196.32 399  

9. ความเจริญก้าวหน้าและ

ความสําเร็จในการทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.43 2 0.21 0.56 

 

 

0.57 

 

 

ภายในกลุ่ม 151.24 397 0.38 

รวม 151.67 399  

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.01 2 0.01 0.03 

 

 

0.97 

 

 

ภายในกลุ่ม 70.50 397 0.18 

รวม 70.51 399  
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 22 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม1988 (จาํกดั) ดว้ยการจาํแนกตามสถานภาพการสมรสของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยใชค้่า F – test โดยรวมพบวา่ สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัส่งผลให้แรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั มีค่า Sig. = 0.97 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจดา้น

นโยบายและการบริหารงาน สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

โดยมีค่า Sig. = 0.13 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นสภาพในการทาํงาน สถานภาพการ

สมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.77 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ี 0.05 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.22 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน 

และสวสัดิการ สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 

0.59 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน สถานภาพการสมรส

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.75 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน

แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.70 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.96 อยา่ง

ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. =  0.77 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นความ

เจริญกา้วหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน สถานภาพการสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.57 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05   
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ตารางที ่23 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา 

ประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนต้น 

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

ปวช. 

ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรีขึน้ไป 

 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 
3.16 0.37 

ปาน

กลาง 
3.19 0.40 

ปาน

กลาง 
3.20 0.36 

ปาน

กลาง 
3.38 0.55 

ปาน

กลาง 
3.20 0.35 

ปาน

กลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 
2.62 0.62 

ปาน

กลาง 
2.73 0.72 

ปาน

กลาง 
2.66 0.78 

ปาน

กลาง 
3.19 0.51 

ปาน

กลาง 
2.68 0.47 

ปาน

กลาง 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคล 
3.16 0.44 

ปาน

กลาง 
3.31 0.50 

ปาน

กลาง 
3.33 0.53 

ปาน

กลาง 
3.37 0.42 

ปาน

กลาง 
3.51 0.30 

ปาน

กลาง 

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และ

สวสัดกิาร 
2.48 0.62 นอ้ย 2.60 0.69 

ปาน

กลาง 
2.54 0.73 

ปาน

กลาง 
2.94 0.26 

ปาน

กลาง 
2.61 0.38 

ปาน

กลาง 

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน 
2.57 0.65 

ปาน

กลาง 
2.56 0.61 

ปาน

กลาง 
2.53 0.63 

ปาน

กลาง 
2.93 0.26 

ปาน

กลาง 
2.46 0.32 นอ้ย 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 
2.93 0.48 

ปาน

กลาง 
3.00 0.45 

ปาน

กลาง 
3.00 0.57 

ปาน

กลาง 
3.25 0.41 

ปาน

กลาง 
3.00 0.52 

ปาน

กลาง 
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แรงจูงใจในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษา 

ประถมศึกษา มธัยมศึกษาตอนต้น 

 

มธัยมศึกษาตอนปลาย/

ปวช. 

ปวส./อนุปริญญา ปริญญาตรีขึน้ไป 

 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ 
2.89 0.46 

ปาน

กลาง 
2.90 0.51 

ปาน

กลาง 
2.86 0.58 

ปาน

กลาง 
3.09 0.28 

ปาน

กลาง 
2.74 0.32 

ปาน

กลาง 

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ
3.06 0.65 

ปาน

กลาง 
3.08 0.67 

ปาน

กลาง 
2.98 0.78 

ปาน

กลาง 
3.14 0.38 

ปาน

กลาง 
3.07 0.51 

ปาน

กลาง 

9. ความเจริญก้าวหน้าและ

ความสําเร็จในการทาํงาน 
2.76 0.58 

ปาน

กลาง 
2.82 0.59 

ปาน

กลาง 
2.72 0.67 

ปาน

กลาง 
2.89 0.22 

ปาน

กลาง 
3.00 0.71 

ปาน

กลาง 

 

รวม 
2.85 0.37 

ปาน

กลาง 
2.91 0.41 

ปาน

กลาง 
2.87 0.46 

ปาน

กลาง 
3.13 .28 

ปาน

กลาง 
2.92 0.11 

ปาน

กลาง 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 23 พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน เม่ือ

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง และเม่ือพิจารณารายละเอียดตามระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างระดับการศึกษา

ประถมศึกษา มีแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน และด้านความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลท่ีเท่ากนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.16 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงาน

นอ้ยสุดในดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.48 กลุ่มตวัอยา่งระดบัการศึกษา

มธัยมศึกษาตอนตน้ มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.19 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56 กลุ่มตวัอย่างระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.33 มากกว่าด้านอ่ืนๆ และมี

แรงจูงใจในการทาํงานน้อยสุดในด้านความปลอดภยัในการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.53 กลุ่ม

ตวัอยา่งระดบัการศึกษาปวส./อนุปริญญา มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 มากกว่าดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานน้อยสุดในดา้นความ

เจริญกา้วหน้าและความสําเร็จในการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.89 กลุ่มตวัอย่างระดบัการศึกษา

ปริญญาตรีข้ึนไป มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.51 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงานมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.46 
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ตารางที ่24  แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงานอตุสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั)  

 จาํแนกตามระดบัการศึกษาทีแ่ตกต่างกนั 

แรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

1. นโยบายและการบริหารงาน ระหว่างกลุ่ม 0.40 4 0.10 0.68 

 

 

0.61 

 

 

ภายในกลุ่ม 57.83 395 0.15 

รวม 58.23 399  

2. สภาพในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 2.90 4 0.72 1.39 

 

 

0.24 

 

 

ภายในกลุ่ม 206.21 395 0.52 

รวม 209.11 399  

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม 1.41 4 0.35 1.39 

 

 

0.24 

 

 

ภายในกลุ่ม 100.01 395 0.25 

รวม 101.42 399  

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร ระหว่างกลุ่ม 1.93 4 0.48 1.03 

 

 

0.39 

 

 

ภายในกลุ่ม 185.49 395 0.47 

รวม 187.42 399  

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.43 4 0.36 0.95 

 

 

0.44 

 

 

ภายในกลุ่ม 149.07 395 0.38 

รวม 150.50 399  
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แรงจูงใจในการทาํงาน ระดบัการศึกษา F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 0.82 4 0.20 0.89 

 

 

0.47 

 

 

ภายในกลุ่ม 90.93 395 0.23 

รวม 91.75 399  

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ ระหว่างกลุ่ม 0.68 4 0.17 0.63 

 

 

0.65 

 

 

ภายในกลุ่ม 108.11 395 0.27 

รวม 108.80 399  

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ ระหว่างกลุ่ม 0.89 4 0.22 0.45 

 

 

0.77 

 

 

ภายในกลุ่ม 195.43 395 0.50 

รวม 196.32 399  

9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการ

ทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 1.31 4 0.33 0.86 

 

 

0.49 

 

 

ภายในกลุ่ม 150.36 395 0.38 

รวม 151.67 399  

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.76 4 0.19 1.08 

 

 

0.37 

 

 

ภายในกลุ่ม 69.75 395 0.18 

รวม 70.51 399   
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 24 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม1988 (จาํกดั) ดว้ยการจาํแนกตามระดับการศึกษาของกลุ่ม

ตวัอย่าง โดยใชค้่า F – test โดยรวมพบวา่ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัส่งผลให้แรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั มีค่า Sig. = 0.37 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจดา้น

นโยบายและการบริหารงาน ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมี

ค่า Sig. = 0.61 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นสภาพในการทาํงาน ระดบัการศึกษาแตกต่าง

กนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.24 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

โดยมีค่า Sig. = 0.24 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ระดบั

การศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.39 อยา่งไม่มีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.44 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความมัน่คงในการ

ทาํงาน ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.47 อยา่ง

ไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นการได้รับการยอมรับนับถือ ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.65 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้น

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. 

=  0.77 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสําเร็จในการทาํงาน 

ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.49 อย่างไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่25 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามค่าจ้าง เงนิเดอืนทีไ่ด้รับ 

แรงจูงใจในการทาํงาน ค่าจ้าง เงนิเดอืนทีไ่ด้รับ 

ตํา่กว่า 5,000 บาท 5,000 – 7,000 บาท 7,001 – 9,000 บาท มากกว่า 9,000 บาท 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.24 0.37 ปานกลาง 3.21 0.38 ปานกลาง 3.15 0.34 ปานกลาง 3.10 0.71 ปานกลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 2.77 0.64 ปานกลาง 2.68 0.74 ปานกลาง 2.68 0.75 ปานกลาง 2.98 0.72 ปานกลาง 

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.22 0.46 ปานกลาง 3.34 0.51 ปานกลาง 3.27 0.53 ปานกลาง 3.27 0.53 ปานกลาง 

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร 
2.58 0.64 ปานกลาง 2.57 0.70 ปานกลาง 2.54 0.70 ปานกลาง 2.59 0.50 ปานกลาง 

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน 2.59 0.60 ปานกลาง 2.55 0.63 ปานกลาง 2.57 0.57 ปานกลาง 2.52 0.63 ปานกลาง 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 2.97 0.44 ปานกลาง 3.02 0.49 ปานกลาง 2.97 0.49 ปานกลาง 3.00 0.33 ปานกลาง 

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ 2.88 0.41 ปานกลาง 2.89 0.55 ปานกลาง 2.87 0.53 ปานกลาง 2.88 0.39 ปานกลาง 

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ 3.06 0.60 ปานกลาง 3.03 0.74 ปานกลาง 3.06 0.68 ปานกลาง 3.18 0.35 ปานกลาง 

9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จใน

การทาํงาน 
2.83 0.54 ปานกลาง 2.76 0.64 ปานกลาง 2.81 0.61 ปานกลาง 2.83 0.53 ปานกลาง 

รวม 2.90 0.35 ปานกลาง 2.89 0.44 ปานกลาง 2.88 0.42 ปานกลาง 2.93 0.36 ปานกลาง 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 25 พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน เม่ือ

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ แรงจูงใจในการทาํงานทุกดา้นอยูใ่นระดบั

ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายละเอียดตามค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ พบว่ากลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายได้

เฉล่ียต่อเดือนตํ่ากวา่ 5,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.24 มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นค่าจา้ง เงินเดือน 

และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.58 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน5,000 – 7,000 บาท มี

แรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.34 มากกว่าดา้น

อ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานน้อยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.55 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 9,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงาน ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.27 มากกว่าด้านอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52  
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ตารางที ่26 แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั)  

 จาํแนกตามค่าจ้าง เงนิเดอืนทีไ่ด้รับทีแ่ตกต่างกนั 

แรงจูงใจในการทาํงาน ค่าจ้าง เงนิเดอืนทีไ่ด้รับ F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

1. นโยบายและการบริหารงาน ระหว่างกลุ่ม 0.44 3 0.15 0.99 

 

 

0.40 

 

 

ภายในกลุ่ม 57.80 396 0.15 

รวม 58.23 399  

2. สภาพในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 1.19 3 0.40 0.76 

 

 

0.52 

 

 

ภายในกลุ่ม 207.91 396 0.53 

รวม 209.11 399  

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม 0.87 3 0.29 1.15 

 

 

0.33 

 

 

ภายในกลุ่ม 100.55 396 0.25 

รวม 101.42 399  

4. ค่าจ้าง เงนิเดอืน และสวสัดกิาร ระหว่างกลุ่ม 0.052 3 0.02 0.04 

 

 

0.99 

 

 

ภายในกลุ่ม 187.37 396 0.47 

รวม 187.42 399  

5. ความปลอดภัยในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 0.14 3 0.05 0.12 

 

 

0.95 

 

 

ภายในกลุ่ม 150.37 396 0.38 

รวม 150.50 399  
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แรงจูงใจในการทาํงาน ค่าจ้าง เงนิเดอืนทีไ่ด้รับ F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน ระหว่างกลุ่ม 0.20 3 0.05 0.29 

 

 

0.83 

 

 

ภายในกลุ่ม 91.55 396 0.23 

รวม 91.75 399  

7. การได้รับการยอมรับนบัถือ ระหว่างกลุ่ม 0.03 3 0.01 0.04 

 

 

0.99 

 

 

ภายในกลุ่ม 108.76 396 0.28 

รวม 108.80 399  

8. ลกัษณะงานทีป่ฏิบตั ิ ระหว่างกลุ่ม 0.30 3 0.10 0.20 

 

 

0.90 

 

 

ภายในกลุ่ม 196.02 396 0.50 

รวม 196.32 399  

9. ความเจริญก้าวหน้าและ

ความสําเร็จในการทาํงาน 

ระหว่างกลุ่ม 0.40 3 0.14 0.35 

 

 

0.79 

 

 

ภายในกลุ่ม 151.27 396 0.38 

รวม 151.67 399  

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 0.03 3 0.01 0.06 

 

 

0.98 

 

 

ภายในกลุ่ม 70.48 396 0.18 

รวม 70.51 399  
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 26 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม1988 (จาํกดั) ดว้ยการจาํแนกตามค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บของ

กลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ค่า F – test โดยรวมพบว่า ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีได้รับแตกต่างกนัส่งผลให้

แรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั มีค่า Sig. = 0.98 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  เม่ือ

พิจารณาแรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารงาน ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.40 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นสภาพในการ

ทาํงาน ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีได้รับแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 

0.52 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.33 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05 ด้านค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีได้รับแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.99 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความปลอดภยัใน

การทาํงาน ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 

0.95 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บ

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.83 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน

แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.99 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ค่าจา้ง เงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. =  0.90 อยา่ง

ไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ด้านความเจริญกา้วหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน ค่าจา้ง 

เงินเดือนท่ีไดรั้บแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.79 อยา่งไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่27 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามตาํแหน่ง 

 

แรงจูงใจในการทาํงาน 

ตาํแหน่ง       

T - test 

                  

Sig. หัวหน้างาน พนักงานปฏบิัตกิาร 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.13 0.50 ปานกลาง 3.20 0.37 ปานกลาง -0.84 0.40 

2. สภาพในการทาํงาน 2.84 0.77 ปานกลาง 2.70 0.72 ปานกลาง 0.91 0.37 

3. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.32 0.52 ปานกลาง 3.30 0.50 ปานกลาง 0.13 0.90 

4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ 2.55 0.71 ปานกลาง 2.57 0.68 ปานกลาง -0.15 0.89 

5. ความปลอดภยัในการทาํงาน 2.54 0.59 ปานกลาง 2.56 0.62 ปานกลาง -0.16 0.87 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 2.99 0.40 ปานกลาง 3.00 0.48 ปานกลาง -0.10 0.92 

7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.90 0.59 ปานกลาง 2.88 0.52 ปานกลาง 0.18 0.86 

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.02 0.59 ปานกลาง 3.04 0.71 ปานกลาง -0.15 0.88 

9. ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการ

ทาํงาน 
2.80 0.56 ปานกลาง 2.78 0.62 ปานกลาง 0.17 0.87 

รวม 2.90 0.42 ปานกลาง 2.89 0.42 ปานกลาง 0.64 0.95 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 27 การทดสอบระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานใน

โรงอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั) โดยจาํแนกตามตาํแหน่งหัวหน้างานและ

พนักงานปฏิบติัการของกลุ่มตวัอย่าง โดยใช้ค่า T-test พบว่าแรงจูงใจใน ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.40 อย่างไม่มี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นสภาพในการทาํงาน ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั 

โดยมีค่า Sig. = 0.37 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ตาํแหน่ง

แตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.90 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  

ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. 

= 0.89 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ตาํแหน่งแตกต่างกนัมี

ระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.87 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความมัน่คง

ในการทาํงาน ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.92 อย่างไม่มี

นยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ

แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.86 อย่างไม่มีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ด้านลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  

ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.88 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติ

ท่ี 0.05 ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีระดบัแรงจูงใจ

แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. =  0.87 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางที ่28 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความคดิเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน จาํแนกตามแผนกการปฏิบตังิาน 

แรงจูงใจในการทํางาน แผนกการปฏิบัติงาน 

การผลติ บัญชีและการเงนิ การควบคุณภาพ, 

การประกนัคุณภาพ 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.18 0.37 ปานกลาง 3.30 0.37 ปานกลาง 3.20 0.39 ปานกลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 2.67 0.72 ปานกลาง 2.69 0.75 ปานกลาง 2.78 0.71 ปานกลาง 

3. ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.29 0.50 ปานกลาง 3.32 0.39 ปานกลาง 3.53 0.39 ปานกลาง 

4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ 2.54 0.68 ปานกลาง 2.52 0.71 ปานกลาง 2.68 0.72 ปานกลาง 

5. ความปลอดภยัในการทาํงาน 2.54 0.63 ปานกลาง 2.78 0.42 ปานกลาง 2.67 0.46 ปานกลาง 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 2.97 0.47 ปานกลาง 2.90 0.52 ปานกลาง 3.17 0.57 ปานกลาง 

7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.86 0.53 ปานกลาง 2.73 0.71 ปานกลาง 2.95 0.55 ปานกลาง 

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.03 0.72 ปานกลาง 2.75 0.88 ปานกลาง 3.03 0.82 ปานกลาง 

9. ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จใน

การทาํงาน 
2.78 0.64 

ปานกลาง 
2.47 0.69 

นอ้ย 
2.66 0.63 

ปานกลาง 

รวม 2.87 0.42 ปานกลาง 2.83 0.50 ปานกลาง 2.96 0.44 ปานกลาง 
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แรงจูงใจในการทํางาน แผนกการปฏิบัติงาน 

วศิวกรรม, ช่าง ทรัพยากรบุคคล การตลาด, จัดซื้อ คลงัสินค้า 

Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั Mean S.D. ระดบั 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.15 0.42 ปานกลาง 3.38 0.61 ปานกลาง 3.40 0.40 ปานกลาง 3.23 0.37 ปานกลาง 

2. สภาพในการทาํงาน 2.76 0.80 ปานกลาง 3.42 0.07 ปานกลาง 2.92 0.29 ปานกลาง 2.69 0.69 ปานกลาง 

3. ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.17 0.65 ปานกลาง 3.65 0.54 มาก 3.52 0.16 มาก 3.21 0.44 ปานกลาง 

4. ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ 2.57 0.77 ปานกลาง 3.22 0.65 ปานกลาง 3.00 0.25 ปานกลาง 2.52 0.63 ปานกลาง 

5. ความปลอดภยัในการทาํงาน 2.56 0.75 ปานกลาง 2.80 0.22 ปานกลาง 2.27 0.31 นอ้ย 2.53 0.63 ปานกลาง 

6. ความมัน่คงในการทาํงาน 3.08 0.55 ปานกลาง 3.22 0.52 ปานกลาง 3.33 0.58 ปานกลาง 3.07 0.38 ปานกลาง 

7. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 2.99 0.48 ปานกลาง 3.31 0.45 ปานกลาง 2.93 0.31 ปานกลาง 2.91 0.42 ปานกลาง 

8. ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 3.24 0.42 ปานกลาง 3.36 0.42 ปานกลาง 2.75 0.00 ปานกลาง 3.09 0.59 ปานกลาง 

9. ความเจริญกา้วหนา้และ

ความสาํเร็จในการทาํงาน 
2.92 0.45 

ปานกลาง 
3.00 0.33 

ปานกลาง 
2.67 0.38 

ปานกลาง 
2.90 0.52 

ปานกลาง 

รวม 2.94 0.44 ปานกลาง 3.26 0.35 ปานกลาง 2.98 0.17 ปานกลาง 2.90 0.36 ปานกลาง 
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กกกกกกกกจากตารางท่ี 28 พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความคิดเห็น แรงจูงใจในการทาํงาน เม่ือ

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคลดา้นแผนกการปฏิบติังาน แรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบั

ปานกลาง และเม่ือพิจารณารายละเอียดตามแผนกการปฏิบติังาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งแผนกการผลิต 

มีแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเท่ากนั โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 

มากกวา่ดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานเท่ากนัน้อยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน

และดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.54 กลุ่มตวัอยา่งแผนกบญัชีและการเงิน 

มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.32 มากกวา่ดา้น

อ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

2.52 กลุ่มตัวอย่างแผนกการควบคุณภาพ, การประกันคุณภาพ มีแรงจูงใจในการทาํงาน ด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53มากกว่าดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสําเร็จในการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.66 กลุ่ม

ตวัอย่างแผนกวิศวกรรม, ช่าง มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้น ลกัษณะงานท่ีปฏิบติัโดยมีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.24 มากกว่าดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยสุดในดา้นความปลอดภยัในการ

ทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.56 กลุ่มตวัอย่างแผนกทรัพยากรบุคคล มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 มากกว่าดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานน้อยสุดในด้านความปลอดภยัในการทาํงานมีค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.80 กลุ่มตวัอย่างแผนก

การตลาด, จดัซ้ือ มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.40 มากกว่าดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานน้อยสุดในดา้นความปลอดภยัในการทาํงานมี

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.27 กลุ่มตวัอยา่งแผนกคลงัสินคา้ มีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบายและการ

บริหารงาน โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.23 มากกว่าดา้นอ่ืนๆ และมีแรงจูงใจในการทาํงานน้อยสุดใน

ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 2.52 
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ตารางที ่29  แสดงผลการวเิคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงานอตุสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั) จาํแนกตาม 

 แผนกการปฏิบตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

แรงจูงใจในการทํางาน แผนกการปฏิบัติงาน F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

1. นโยบายและการบริหารงาน ระหว่างกลุ่ม 0.63 6 0.11 0.72 

 

 

0.64 

 

 

ภายในกลุ่ม 57.60 393 0.15 

รวม 58.23 399  

2. สภาพในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 5.23 6 0.87 1.68 

 

 

0.13 

 

 

ภายในกลุ่ม 203.88 393 0.52 

รวม 209.11 399  

3. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่ม 3.01 6 0.50 2.00 

 

 

0.06 

 

 

ภายในกลุ่ม 98.41 393 0.25 

รวม 101.42 399  

4. ค่าจ้าง เงนิเดือน และสวสัดกิาร ระหว่างกลุ่ม 5.00 6 0.83 
1.79 

 

 

0.10 

 

 

ภายในกลุ่ม 182.42 393 0.46 

รวม 187.42 399  

ความแปรปรวน SS df Ms 

5. ความปลอดภยัในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 1.52 6 0.25 0.67 

 

 

0.68 

 

 

ภายในกลุ่ม 148.98 393 0.38 

รวม 150.50 399   
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แรงจูงใจในการทํางาน ค่าจ้าง เงนิเดือนที่ได้รับ F-test Sig. 

ความแปรปรวน SS df Ms 

6. ความมั่นคงในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 2.19 6 0.37 1.60 

 

 

0.15 

 

 

ภายในกลุ่ม 89.56 393 0.23 

รวม 91.75 399  

7. การได้รับการยอมรับนับถือ ระหว่างกลุ่ม 2.37 6 0.40 1.46 

 

 

0.19 

 

 

ภายในกลุ่ม 106.43 393 0.27 

รวม 108.80 399  

8. ลกัษณะงานที่ปฏิบัติ ระหว่างกลุ่ม 2.87 6 0.48 0.97 

 

 

0.44 

 

 

ภายในกลุ่ม 193.45 393 0.49 

รวม 196.32 399  

9. ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทํางาน ระหว่างกลุ่ม 2.44 6 0.41 1.07 

 

 

0.38 

 

 

ภายในกลุ่ม 149.23 393 0.38 

รวม 151.67 399  

 

รวม 

ระหว่างกลุ่ม 1.57 6 0.26 1.49 

 

 

0.18 

 

 

ภายในกลุ่ม 68.95 393 0.18 

รวม 70.51 399   

 

 

 

 



68 

 

กกกกกกกกจากตารางท่ี 29 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม1988 (จาํกดั) ดว้ยการจาํแนกตามแผนกการปฏิบติังานของกลุ่ม

ตวัอยา่ง โดยใชค้่า F – test โดยรวมพบวา่ แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัส่งผลให้แรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั มีค่า Sig. = 0.18 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจดา้น

นโยบายและการบริหารงาน แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

โดยมีค่า Sig. = 0.64 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นสภาพในการทาํงาน แผนกการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.13 อยา่งไม่มีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.06 อย่างไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน 

และสวสัดิการ แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 

0.10 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน แผนกการปฏิบติังาน

แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.68 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 

0.05 ด้านความมัน่คงในการทาํงาน แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน

แตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.15 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. = 0.19 อยา่ง

ไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจ

ในการทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. =  0.44 อยา่งไม่มีนยัสําคญัทางสถิติท่ี 0.05  ดา้นความ

เจริญกา้วหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน แผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานแตกต่างกนั โดยมีค่า Sig. =  0.38 อยา่งไม่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 
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บทที ่5 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

กกกกกกกกการศึกษาวจิยัเร่ือง “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” มีวตัถุประสงค์ในการวิจยั 

เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) ในอาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยศึกษาจากปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 

นโยบายและการบริหารงาน สภาพในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าจา้ง เงินเดือน และ

สวสัดิการ ความปลอดภยัในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั และความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน 

กกกกกกกกประชากรในการดาํเนินงานวจิยั คือ พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม 

1988 (จาํกดั) อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ จาํนวน 600 คน จาก 7 แผนก ไดแ้ก่ การผลิต 

บญัชีและการเงิน การควบคุมคุณภาพ,ประกนัคุณภาพ วิศวกรรม,ช่าง ทรัพยากรบุคคล การตลาด,

จดัซ้ือและคลงัสินคา้ โดยคาํนวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Taro Yamane ไดจ้าํนวน 400 คน ใช้

วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโควตา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เป็นแบบสอบถามซ่ึงประกอบดว้ย 2 ส่วน

คือ  ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามและส่วนท่ี 2 คาํถาม

เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

กกกกกกกกวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/FW (Statistical Package of the Social 

Science For Windows) โดยการหาค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ สําหรับขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกับ

สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

สาํหรับการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานในแต่ละดา้น และทดสอบสมมติฐานดว้ยการหาค่า T – test 

และหาค่า One – Way ANOVA (F – test) โดยกาํหนดค่านยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั 0.05  
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สรุปผลการวจัิย  

ส่วนที่  1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับสถานภาพทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พนักงานโรงงาน

อุตสาหกรรม ผลไม้กระป๋องสยาม (1988) จํากดั อาํเภอปราณบุรี จังหวดัประจวบคีรีขันธ์ 

กกกกกกกกจากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 66.8 และเพศชายร้อยละ 

33.3 มีอายสุ่วนใหญ่อยูร่ะหวา่ง 20 – 29 ปี คิดเป็นร้อยละ 49.3 อายรุะหวา่ง 30 – 39 ปี ร้อยละ36.3 

อาย ุ 40 – 49 ปี ร้อยละ 8.5  อายตุ ํ่ากวา่ 20 ปี ร้อยละ 4.5 และอาย ุ 50 ปีข้ึนไป ร้อยละ 1.5 โดยมี

สถานภาพการสมรส ส่วนใหญ่คือ สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 52.3 สถานภาพสมรส ร้อยละ 

45.8  และสถานภาพหยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่ ร้อยละ 2.0 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบั

การศึกษาสูงสุดอยูท่ี่ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ คิดเป็นร้อยละ 47.3 ระดบัมธัยมศึกษา ร้อยละ 36.5 

ประถมศึกษา ร้อยละ 12.3 ปวส./อนุปริญญา ร้อยละ2.3 และนอ้ยสุดไดแ้ก่ระดบัปริญญาตรีข้ึนไป 

ร้อยละ1.8 สาํหรับค่าจา้งท่ีไดรั้บต่อเดือนเฉล่ีย ส่วนใหญ่อยูใ่นช่วง 5,000 – 7,000 บาท ร้อยละ 60.3 

รองลงมา7,001 – 9,000 บาท ร้อยละ 21.3 ต ํ่ากวา่ 5,000 บาท ร้อยละ16.0 และค่าจา้งท่ีไดรั้บต่อเดือน

เฉล่ียท่ีนอ้ยสุดอยูท่ี่ช่วงมากกวา่ 9,000 บาท ร้อยละ 2.5 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีตาํแหน่ง

เป็นพนกังานการปฏิบติัการ ร้อยละ 94.3 และตาํแหน่งหวัหนา้งาน ร้อยละ 5.8 และพบวา่พนกังาน

ผูต้อบแบบสอบถามโดยส่วนใหญ่ปฏิบติังานในแผนกการผลิต ร้อยละ 77.0 รองลงมาเป็นแผนก

คลงัสินคา้ ร้อยละ 6.5 แผนกการควบคุมคุณภาพ,ประกนัคุณภาพ แผนกวศิวกรรม,ช่าง ร้อยละ 5.8  

แผนกทรัพยากรบุคคล ร้อยละ 2.3  แผนกบญัชีและการเงิน ร้อยละ 2.0 และแผนกการตลาด,จดัซ้ือ 

ร้อยละ 0.8 

ส่วนที ่2 ระดับความคิดเห็นทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกกแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) 

จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ มีระดบัความคิดเห็น โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง

และเม่ือพิจารณารายละเอียดในแต่ละดา้น พบวา่ 
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นโยบายและการบริหาร 
กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

นโยบายและการบริหาร อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.20) ในทุกเร่ืองดงัน้ี โรงงานมีการวาง

แผนการปฏิบติังาน ดาํเนินงาน อยา่งสมํ่าเสมอ โรงงานมีการกาํหนดสายงาน แผนกและฝ่ายท่ี

ชดัเจน โรงงานมีการมอบหมายงานตามทกัษะความรู้ ความสามารถท่ีเหมาะสม  มีการจดัระบบงาน

อยา่งมีประสิทธิภาพ มีการปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด 

สภาพในการทาํงาน 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

สภาพในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 2.70) ในทุกเร่ืองดงัน้ี สภาพแวดลอ้มของ

โรงงานไม่สร้างมลพิษ กล่ินเหมน็ ส่ิงปฏิกลู มีการจดัอุปกรณ์สาํหรับปฏิบติังานเพียงพอและมีความ

เหมาะสม อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีความทนัสมยั มีจาํนวนผูป้ฏิบติังานเหมาะสม

กบัจาํนวนงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.30) เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบั

ปานกลางไดแ้ก่ บุคคลในโรงงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งแยกพวกพอ้ง หวัหนา้งานให้คาํแนะนาํทั้ง

ในการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั หวัหนา้งานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา เพื่อนร่วมงานให้

คาํแนะนาํทั้งในการปฏิบติังานและเร่ืองส่วนตวั เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา และ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล พบวา่มีบางเร่ืองอยูใ่นระดบัมาก ดงัน้ี ไดป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น และมี

เพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร 
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ค่าจ้าง เงินเดือนและสวสัดิการ 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

ค่าจา้ง เงินเดือนและสวสัดิการ โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 2.57) เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบั

ปานกลางไดแ้ก่ มีสวสัดิการรถรับ – ส่ง มีค่ารักษาพยาบาลให ้ มีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาท่ีเหมาะสม 

อตัราค่าจา้งมีความเหมาะสมกบัระดบัความรู้ความสามารถ มีวนัหยดุท่ีเหมาะสม และค่าจา้ง 

เงินเดือนและสวสัดิการ พบวา่มีบางเร่ืองอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ เร่ืองมีเงินเดือนเพียงพอกบัค่าครอง

ชีพ โรงงานมีโบนสัประจาํปีให ้

ความปลอดภัยในการทาํงาน 
กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

ความปลอดภยัในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 2.56) เร่ืองท่ีอยูใ่นระดบั

ปานกลาง ไดแ้ก่ สถานท่ีในการปฏิบติังานปราศจากความเส่ียงต่อการเกิดอุบติัเหตุ งานท่ีปฏิบติัไม่มี

อนัตราย ไม่มีความเส่ียง งานท่ีปฏิบติัปราศจากมลพิษ สารพิษท่ีอาจก่อใหเ้กิดโรคต่างๆ และความ

ปลอดภยัในการทาํงาน พบวา่มีบางเร่ืองอยูใ่นระดบันอ้ย ไดแ้ก่ เร่ืองมีการจดัทาํประกนัชีวติใหแ้ละ

เร่ืองมีการจดัทาํประกนัอุบติัเหตุให้ 

ความมั่นคงในการทาํงาน 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

ความมัน่คงในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.00) ในทุกเร่ืองดงัน้ี ตาํแหน่งท่ี

ปฏิบติัมีความมัน่คง ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง โรงงานสามารถจ่ายาตอบแทน

ในการจา้งงานอยา่งสมํ่าเสมอ โรงงานมีความน่าเช่ือถือ มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

การไดรั้บการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 2.89) ในทุกเร่ืองดงัน้ีไดรั้บการ
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ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน ไดร้างวลัตอบแทนเม่ือทาํผลงานดี ไดรั้บคาํชมเชยจาก

ผลงานท่ีปฏิบติั ตาํแหน่งงานทาํใหไ้ดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้และ

เพื่อนร่วมงาน 
ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 3.04) ในทุกเร่ืองดงัน้ี งานท่ีปฏิบติัช่วย

ส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ งานท่ีปฏิบติัทา้ทายความสามารถ งานท่ีปฏิบติัตรงกบัสายวชิาชีพ

ท่ีศึกษา ไดป้ฏิบติังานตามประสบการณ์ท่ีผา่นมา 
ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน 

กกกกกกกกผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์มีระดบัความคิดเห็น ในเร่ือง

ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน อยูใ่นระดบัปานกลาง (ค่าเฉล่ียรวม 2.78) ในทุก

เร่ืองดงัน้ี มีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะจากงาน

ในหนา้ท่ี  มีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถจากการอบรม สัมมนา มีโอกาสไดป้ฏิบติังานใน

ตาํแหน่งท่ีตอ้งการ 

 

ส่วนที ่3 การวเิคราะห์ข้อมูลเพือ่ทดสอบสมมติฐาน 

กกกกกกกกพนักงานทีม่ีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน แตกต่างกนั 
กกกกกกกกผลกรทดสอบ พบวา่พนกังานเพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้น

นโยบายและการบริหารงาน แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้และการทดสอบพบวา่ ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จ

ในการทาํงานปัจจยัดา้นเพศท่ีแตกต่างกนัมีมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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กกกกกกกกพนักงานทีม่ีอายุแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน ทีแ่ตกต่างกนั 

กกกกกกกกผลกรทดสอบ พบวา่พนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้นนโยบาย

และการบริหารงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน 

และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงานไม่

แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กกกกกกกกสถานภาพสมรสทีแ่ตกต่างกนัทาํให้แรงจูงใจการทาํงานทั้ง 9 ด้าน แตกต่างกนั 

กกกกกกกกผลการทดสอบ พบวา่พนกังานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น

ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กกกกกกกกระดับการศึกษาทีแ่ตกต่างกนัส่งผลให้มีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน ที่ต่างกนั 

กกกกกกกกผลกรทดสอบ พบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น

ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กกกกกกกกค่าจ้างเงินเดือนทีไ่ด้รับที่แตกต่างกนัทาํให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน ที่

แตกต่างกนั  

กกกกกกกกผลกรทดสอบ พบวา่พนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น

ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
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กกกกกกกกตําแหน่งที่แตกต่างกนัส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน แตกต่างกนั 

กกกกกกกกผลกรทดสอบ พบวา่พนกังานท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน ดา้น

นโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นค่าจา้ง 

เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กกกกกกกกแผนกการปฏิบัติงานส่งผลให้เกดิแรงจูงในการทาํงานทั้ง 9 ด้าน ทีแ่ตกต่างกนั 

กกกกกกกกผลกรทดสอบ พบวา่พนกังานท่ีมีแผนกการปฏิบติังานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพในการทาํงาน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จ

ในการทาํงานไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไม่เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

 

กกกกกกกกจากการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ สามารถอภิปรายผลไดด้งัน้ี 

กกกกกกกกพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมมีระดบัความคิดเห็นโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลางและ

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานทั้ง 9 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและการบริหารงาน สภาพในการทาํงาน

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ ความปลอดภยัในการทาํงาน ความ

มัน่คงในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ความเจริญกา้วหน้าและ

ความสําเร็จในการทาํงาน ไม่มีความแตกต่างกนั ซ่ึงส่วนใหญ่พนักงานมีระดบัความคิดเห็นดา้น

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากกว่าด้านอ่ืนๆ ทั้ งน้ีอาจเน่ืองจากองค์กรอาจมีพนักงานเป็น

ประชากรในพื้นท่ีใกล้เคียงกบัองค์กร และองค์กรเปิดโอกาสให้ประชากรในพื้นท่ีใกล้เคียงเข้า

ปฏิบติังาน จึงส่งผลให้ความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มท่ีอาจเป็นเพื่อน ญาติ พี่ น้องเขา้มาปฏิบติังาน

ร่วมกนั ทาํใหเ้กิดความเป็นมิตร เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั เป็นผลให้เกิดแรงจูงใจในการท่ีจะปฏิบติัท่ีได ้

ปฏิบติังานบุคคลอ่ืน เกิดความสุขในการทาํงานจึงส่งผลให้ระดบัความคิดเห็นของแรงจูงใจดา้น

ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นเกณฑ์ท่ีค่อนขา้งสูงเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืนๆนัน่เอง และพนกังานมี
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ระดบัความคิดเห็นดา้นความปลอดภยัในการทาํงานตํ่ากวา่ดา้นอ่ืนๆทั้งน้ีอาจเป็นเพราะ องคก์รเป็น

โรงงานอุตสาหกรรมท่ีทาํการผลิตผลไมก้ระป๋อง ซ่ึงมีกระบวนการผลิตนั้นอาจก่อให้เกิดอนัตราย 

แก่พนกังานได ้พนกังานภายในองค์กรจึงตอ้งการความปลอดภยัในการปฏิบติังานมากตามความ

เส่ียงของงานท่ีได้ปฏิบัติ ไม่ว่าจะเป็นความต้องการความปลอดภัยจากอุปกรณ์ท่ีใช้สําหรับ

ปฏิบติังาน อุปกรณ์ป้องกนัอนัตรายท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน การจดัทาํประกนัชีวิตและประกัน

อุบติัเหตุ ซ่ึงส่ิงต่างๆท่ีกล่าวมาน้ีองคก์รอาจตอ้งมีค่าใชจ่้ายสูงในการสร้างแรงจูงใจให้พนกังานเกิด

ความพึงพอใจ ถา้องคก์รมีความสามารถทางการเงินพอสมควรนั้นควรให้ความสําคญักบัแรงจูงใจ

ดา้นน้ีใหม้าก เพราะเป็นส่ิงช่วยดาํรงพนกังานใหป้ฏิบติังานกบัองคก์รไดดี้อีกดว้ย 

กกกกกกกกกกกกกก 

อภิปรายผลการวจัิย 

กกกกกกกกจากการศึกษาวจิยั “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” ผูว้จิยัไดพ้บประเด็นท่ี

น่าสนใจ ในการนาํมาอภิปรายผล ดงัน้ี 

ด้านนโยบายและการบริหารงาน 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

โดยรวม มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ืองมีการปฏิบติั

ตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัการปฏิบติั

ตามกฎหมายแรงงานเพิ่มข้ึน เพื่อเป็นการเพิ่มแรงจูงใจในการทาํงานใหแ้ก่พนกังาน 

ด้านสภาพในการทาํงาน 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นสภาพในการทาํงานโดยรวม มี

ระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ืองมีจาํนวนผูป้ฏิบติังาน

เหมาะสมกบัจาํนวนงาน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามสนใจจาํนวนงานกบัพนกังาน

ผูป้ฏิบติังานใหเ้หมาะสมกนัศกัยภาพของพนกังาน เพื่อจูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานไดอ้ยา่ง

สะดวกสบายเหมาะสม 
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ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

โดยรวม มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ืองบุคคลใน

โรงงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งแยกพวกพอ้ง มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามสาํคญัความ

สามคัคีระหวา่งพนกังานเพิ่มมากข้ึนอาจเป็นการจดักิจกรรมเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ด้านด้านค่าจ้าง เงินเดือน และสวสัดิการ 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และ

สวสัดิการ โดยรวม มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ือง

อตัราค่าจา้งมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั เร่ืองมีเงินเดือนเพียงพอกบัค่าครองชีพ 

เร่ืองโรงงานมีโบนสัประจาํปีให ้มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรเพิ่มอตัราคา้จา้งรวมทั้งตอ้ง

คาํนึงถึงอตัราค่าครองชีพในปัจจุบนั และองคก์รอาจมีโบนสัใหแ้ก่พนกังานเพิ่มข้ึน เพื่อดึงดูดให้

พนกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานเพิ่มข้ึนอีกดว้ย 

ด้านความปลอดภัยในการทาํงาน 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

โดยรวม มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ืองการจดัทาํ

ประกนัชีวติให้ และเร่ืองการจดัทาํประกนัอุบติัเหตุให้ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรให้

ความสาํคญัดา้นความปลอดภยัมากข้ึน จากการจดัทาํประกนัอุบติัเหตุ ประกนัชีวติให้แก่พนกังาน 

ด้านความมั่นคงในการทาํงาน 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน โดยรวม 

มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ืองของโรงงานสามารถ

จ่ายค่าตอบแทนในการจา้งงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รใหค้วามสนใจ

ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนแก่พนกังานเพิ่มข้ึน 
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ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

โดยรวม มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ เร่ืองของไดร้างวลั

ตอบแทนเม่ือทาํผลงานดี มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรจดัรางวลัเป็นผลตอบแทนใหแ้ก่

พนกังานท่ีมีผลงานดี เพื่อส่งเสริมความดีความชอบแก่พนกังาน ใหพ้นกังานรู้สึกอยากทาํเช่นนั้น

ต่อไป 

ด้านลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั โดยรวม มี

ระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดรายขอ้พบวา่ งานท่ีปฏิบติัตรงกบัสาย

วชิาชีพท่ีศึกษา มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรใหค้วามสาํคญักบัทกัษะของพนกังานแต่ละคนให้

ปฏิบติังานเหมาะสมกบังานมากข้ึน 

ด้านความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน 

กกกกกกกกการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋อง

สยาม (1988) จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ดา้นความเจริญกา้วหนา้และ

ความสาํเร็จในการทาํงาน โดยรวม มีระดบัความคิดอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือมองรายละเอียดราย

ขอ้พบวา่ เร่ืองมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน มีค่าเฉล่ียตํ่าสุด ดงันั้น องคก์รควรเปิดโอกาสดา้น

การเล่ือนตาํแหน่งเพิ่มมากข้ึน เพื่อใหพ้นกังานไดมี้โอกาส มีความเจริญกา้วหนา้ในอาชีพ 

 

นําผลวจัิยไปใช้ประโยชน์ 

กกกกกกกกจากการศึกษาวจิยั แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม 1988 จาํกดั อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ องคก์รควรใหค้วามสาํคญัใน

ดา้นค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการเป็นอนัดบัแรงรองลงมาคือ ดา้นความปลอดภยัในการทาํงาน 

เพราะอยูใ่นระดบัตํ่าสุดเม่ือเทียบกบัดา้นอ่ืนๆ ถึงแมว้า่จะยงัอยูใ่นระดบัปานกลาง เพื่อสร้าง

แรงจูงใจในการทาํงานใหพ้นกังานภายในองคก์ร 
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ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป 

กกกกกกกก1. ในการศึกษาวจิยัคร้ังต่อไป ควรนาํแรงจูงในในการทาํงาน 9 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายและ

การบริหารงาน สภาพในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าจา้ง เงินเดือน และสวสัดิการ 

ความปลอดภยัในการทาํงาน ความมัน่คงในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะงานท่ี

ปฏิบติั ความเจริญกา้วหนา้และความสาํเร็จในการทาํงาน ไปใชก้บัการศึกษาวจิยัในธุรกิจประเภท

ต่างๆ เพื่อนาํมาเปรียบเทียบและนาํผลมาพฒันาปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

กกกกกกกก2. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานตามกรอบแนวคิดทฤษฎีอ่ืนท่ีนอกเหนือจาก 

การศึกษาคร้ังน้ีเพื่อให เกิดความสมบูรณ ข้ึน 



82 

บรรณานุกรม 

กลัยา วานิชยบ์ญัชา. การใช ้SPSS for Window ในการวเิคราะห์ขอ้มูล. พิมพค์ร้ังท่ี 8.  

กกกกกกกกกรุงเทพมหานคร : บริษทัธรรมสาร จาํกดั, 2549. 

เกียรติศกัด์ิ แกว้มหาชยั. “แรงจูงใจในการเลือกประกอบอาชีพเสริมของชาวนา ในตาํบลเชียงหวาง  

กกกกกกกกอาํเภอเพญ็ จงัหวดัอุดรธานี.” วทิยานิพนธ์ปริญญาศึกษาศาสตร์มหาบณัฑิตสาขาวชิา 

กกกกกกกกการศึกษาผูใ้หญ่และการศึกษาต่อเน่ือง บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัศิลปากร 

จิราภรณ์ ขวญับวั. “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในองคก์ร กรณีศึกษา 

กกกกกกกกกลุ่มบริษทัทิปโก.้” วทิยานิพนธ์ปริญญาบริการธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาบริหารธุรกิจ  

กกกกกกกกบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัหอการคา้ไทย, 2546. 

ชุลีพร พิมพห์อม. “ความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวทิยาลยั

กกกกกกกกศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี. ” วจิยัปริญญาศิลปศาสตรบณัฑิต  

กกกกกกกกสาขาวชิาการจดัการธุรกิจทัว่ไป มหาวทิยาลยัศิลปากร, 2551. 

ธีรวฒัน์ หวานรอบรู้. “การตดัสินใจเลือกเขา้ทาํงานของคณาจารยใ์นคณะวทิยาการจดัการ  

กกกกกกกกมหาวทิยาลยัศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี.” วจิยัปริญญาศิลปศาสตรบณัฑิต 

กกกกกกกกสาขาวชิาการจดัการธุรกิจทัว่ไป มหาวทิยาลยัศิลปากร, 2552. 

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์.  จิตวทิยาอุตสาหกรรม. กรุงเทพมหานคร : ศูนยส่ื์อเสริมกรุงเทพ, กกกก

กกกก 2548. 

มนสั บุญวงศ.์ “แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโรงงานอุตสาหกรรมเคร่ืองหนงั” วิทยานิพนธ์ 

กกกกกกกกปริญญาวทิยาศาสตร์บณัฑิต สาขาจิตวทิยาอุตสาหกรรม มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์, 

กกกกกกกก2537. 

มนูญ เรือนใจมัน่. “ปัจจยัในการเลือกทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรมของพนกังานในอาํเภอ  

กกกกกกกกกระทุ่มแบน จงัหวดัสมุทรสาคร.” วทิยานิพนธ์ ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  

กกกกกกกกบณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่,2347. 

มหาวทิยาลยัศิลปากร บณัฑิตวทิยาลยั. คู่มือการพิมพว์ทิยานิพนธ์ พ.ศ.2543. นครปฐม : สาํนกัพิมพ์

กกกกกกกกมหาวทิยาลยัศิลปากร 2543. 

 



83 

มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์. ความหมายของแรงจูงใจ. [online]. Accessed 15 กุมภาพนัธ์ 2554.  

 Available from pirun.ku.ac.th/~g4968073/report/475512/Motivation_by_1.doc 

มณฑล รอยตระกลู. “แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของสรรพกรพื้นท่ีสาขา.”  

กกกกกกกกปริญญาศิลปาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาสังคมศาสตร์เพื่อการพฒันา สถาบนัราชภฎั 

กกกกกกกกนครปฐม, 2546. 

อาํนวย แสงสวา่ง. จิตวทิยาอุตสาหกรรม. พิมพค์ร้ังท่ี 3. กรุงเทพมหานคร : หจก.ทิพยวสุิทธ์ิ, กกกก

กกกก 2544.  

ศิริวรรณ ไตรลกัษณ์. “ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกประกอบอาชีพของบณัฑิต กรณีศึกษา  

กกกกกกกกมหาวทิยาลยัศรีปทุม วทิยาเขตชลบุรี.” บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัศรีปทุม  

กกกกกกกกวทิยาเขตชลบุรี, 2551. 

สิริอร วชิชาวธุ. จิตวทิยาอุตสาหกรรมและองคก์ารเบ้ืองตน้. พิมพค์ร้ังท่ี 2 . กรุงเทพมหานคร : 

กกกกกกกกบริษทัพิมพดี์ จาํกดั, 2545. 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง      แรงจูงใจในการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั) อาํเภอปราณบุรี 

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

คําช้ีแจง 

กกกกกกกกโครงการวิจยัน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไม้

กระป๋องสยาม 1988 (จาํกดั) อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่านถือเป็น

ประโยชน์ทางวชิาการอยา่งมาก ผูว้จิยัขอขอบคุณท่านท่ีไดก้รุณาเสียสละเวลาในการตอบคาํถามชุดน้ีทุกขอ้

อยา่งถูกตอ้ง ตรงกบัความจริง ความคิด ความรู้สึกของท่านมากท่ีสุด หากท่านมีขอ้สงสัยประการใดเก่ียวกบั

แบบสอบถามชุดน้ี โปรดติดต่อขา้พเจา้ นางสาวทศันีย ์ เอ่ียมสะอาดไดท่ี้คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยั

ศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี ตาํบลสามพระยา อาํเภอชะอาํ จงัหวดัเพชรบุรี 76120 หมายเลข

โทรศพัท ์082-6400835 

กกกกกกกกขอ้มูลท่ีท่านไดใ้หไ้วจ้ะไม่มีการเปิดเผยเก่ียวกบัตวัท่านหรือกิจการในการรายงานขอ้มูล รวมทั้ง

จะไม่มีการร่วมใชข้อ้มูลกบับุคคลภายนอกอ่ืนใดโดยไม่ไดรั้บอนุญาตจากท่าน 

กกกกกกกกขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหข้อ้มูลไว ้ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

             (นางสาวทศันีย ์เอ่ียมสะอาด) 

นกัศึกษาปริญญาตรี หลกัสูตรศิลปะศาสตร์บณัฑิต สาขาการจดัการธุรกิจทัว่ไป 

     คณะวทิยาการจดัการมหาวทิยาลยัศิลปากร วทิยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง            แรงจูงใจในการทาํงานในโรงงานอุตสาหกรรม ผลไมก้ระป๋องสยาม (1988) จาํกดั 

อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

_____________________________________________________________________________________ 

ส่วนที ่1    ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัสถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง  โปรดทาํเคร่ืองหมาย      ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีเก่ียวกบัตวัท่าน 

1. เพศ 

 ชาย      หญิง 

2. อาย ุ

 ตํ่ากวา่ 20 ปี     20 – 29 ปี 

 30 – 39 ปี     40 – 49 ปี 

 50 ปี ข้ึนไป 

3. สถานภาพการสมรส 

 โสด     

 สมรส    

 หยา่ร้าง/หมา้ย/แยกกนัอยู ่

4. ระดบัการศึกษา 

 ประถมศึกษา    มธัยมศึกษาตอนตน้ 

 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  ปวส./อนุปริญญา 

 ปริญญาตรีข้ึนไป 

5. ค่าจา้งท่ีท่านไดรั้บต่อเดือนโดยเฉล่ีย 

 ตํ่ากวา่ 5,000 บาท    5,000 – 7,000 บาท 

 7,001 – 9,000 บาท    มากกวา่ 9,000 บาท 
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6. ตาํแหน่งงาน 

 หวัหนา้งาน     พนกังานปฏิบติัการ 

7. แผนกการปฏิบติังาน 

 การผลิต     บญัชีและการเงิน 

 การควบคุณภาพ, การประกนัคุณภาพ  วศิวกรรม, ช่าง    

 ทรัพยากรบุคคล    การตลาด, จดัซ้ือ    

 คลงัสินคา้     
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ส่วนที ่2  คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 

คําช้ีแจง โปรดทาํเคร่ืองหมาย    ลงในช่องวา่งท่ีตรงตามความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุดเพื่อวดั

ระดบัแรงจูงใจ 

 

 

หัวข้อประเมิน ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

นโยบายและการบริหารงาน      

1. โรงงานมีการวางแผนการปฏิบติังาน ดาํเนินงาน 

อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

2. โรงงานมีการกาํหนดสายงาน แผนกและฝ่ายท่ี

ชดัเจน 

     

3. โรงงานมีการมอบหมายงานตามทกัษะความรู้ 

ความสามารถท่ีเหมาะสม 

     

4. มีการจดัระบบงานอยา่งมีประสิทธิภาพ      

5. มีการปฏิบติัตามกฎหมายแรงงานอยา่งเคร่งครัด      

สภาพในการทาํงาน      

6. สภาพแวดลอ้มของโรงงานไม่สร้างมลพิษ กล่ิน

เหมน็ ส่ิงปฏิกลู 

     

7. มีการจดัอุปกรณ์สาํหรับปฏิบติังานเพียงพอและมี

ความเหมาะสม 

     

8. อุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมีความ

ทนัสมยั 

     

9. มีจาํนวนผูป้ฏิบติังานเหมาะสมกบัจาํนวนงาน      
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หัวข้อประเมิน ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล      

10. บุคคลในโรงงานมีความสามคัคี ไม่แบ่งแยกพวก

พอ้ง 

     

11. หวัหนา้งานให้คาํแนะนาํทั้งในการปฏิบติังานและ

เร่ืองส่วนตวั 

     

12. หวัหนา้งานให้ความช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา      

13. เพื่อนร่วมงานใหค้าํแนะนาํทั้งในการปฏิบติังาน

และเร่ืองส่วนตวั 

     

14. เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือเม่ือเกิดปัญหา      

15. ไดป้ฏิบติังานร่วมกบัผูอ่ื้น      

16. มีเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นมิตร      

ค่าจ้าง เงินเดือน และสวสัดิการ      

17. มีสวสัดิการรถรับ – ส่ง      

18. มีค่ารักษาพยาบาลให ้      

19. อตัราค่าจา้งมีความเหมาะสมกบังานท่ีปฏิบติั      

20. อตัราค่าจา้งมีความเหมาะสมกบัระดบัความรู้

ความสามารถ 

     

21. มีอตัราค่าจา้งล่วงเวลาท่ีเหมาะสม      

22. มีเงินเดือนเพียงพอกบัค่าครองชีพ      

23. โรงงานมีโบนสัประจาํปีให้      

24. มีวนัหยดุท่ีเหมาะสม      
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หัวข้อประเมิน ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ความปลอดภัยในการทาํงาน      

25. สถานท่ีในการปฏิบติังานปราศจากความเส่ียงต่อ

การเกิดอุบติัเหตุ 

     

26. งานท่ีปฏิบติัไม่มีอนัตราย ไม่มีความเส่ียง      

27. งานท่ีปฏิบติัปราศจากมลพิษ สารพิษท่ีอาจ

ก่อใหเ้กิดโรคต่างๆ 

     

28. มีการจดัทาํประกนัชีวติให้      

29. มีการจดัทาํประกนัอุบติัเหตุให ้      

ความมั่นคงในการทาํงาน 

30. ตาํแหน่งท่ีปฏิบติัมีความมัน่คง       

31. ตาํแหน่งงานท่ีปฏิบติัมีงานปฏิบติัอยา่งต่อเน่ือง      

32. โรงงานสามารถจ่ายค่าตอบแทนในการจา้งงาน

อยา่งสมํ่าเสมอ 

     

33. โรงงานมีความน่าเช่ือถือ มีช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับ      

การได้รับการยอมรับนับถือ      

34. ไดรั้บการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้

งาน 

     

35. ไดร้างวลัตอบแทนเม่ือทาํผลงานดี      

36. ไดรั้บคาํชมเชยจากผลงานท่ีปฏิบติั      

37. ตาํแหน่งงานทาํใหไ้ดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น      

38. ไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน      
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ขอ้เสนอแนะ___________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________

_____________________________________________________________________________________ 

       

ขอขอบคุณทีใ่ห้ความร่วมมือ 

หัวข้อประเมิน ระดับความคิดเห็น 

มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ทีสุ่ด 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ      

39. งานท่ีปฏิบติัช่วยส่งเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

40. งานท่ีปฏิบติัทา้ทายความสามารถ      

41. งานท่ีปฏิบติัตรงกบัสายวชิาชีพท่ีศึกษา      

42. ไดป้ฏิบติังานตามประสบการณ์ท่ีผา่นมา      

ความเจริญก้าวหน้าและความสําเร็จในการทาํงาน      

43. มีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน      

44. ไดรั้บการพฒันาความรู้ ความสามารถ ทกัษะจาก

งานในหนา้ท่ี 

     

45. มีโอกาสไดพ้ฒันาความรู้ ความสามารถจากการ

อบรม สัมมนา 

     

46. มีโอกาสไดป้ฏิบติังานในตาํแหน่งท่ีตอ้งการ      
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ - สกุล  นางสาวทศันีย ์  เอ่ียมสะอาด 

ท่ีอยู ่  421 หมู่ 1 ตาํบลวงักพ์ง อาํเภอปราณบุรี จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 77120 

ประวติัการศึกษา  

 พ.ศ. 2549  สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย 

   โรงเรียนรักษว์ทิยา  จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 

 พ.ศ. 2553  ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวชิาการจดัการธุรกิจทัว่ไป  

    คณะวทิยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 

ประวติัการฝึกงาน 

 พ.ศ. 2553  ฝึกงานกบัโรงแรมดุสิตธานี หวัหิน ฝึกงานในฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

 

 

 

 

 

 

 


