
 
 

*¹ นกัศึกษาโครงการพิเศษ หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต Visionary Leaders รุ่นท่ี 18 
(กลุ่มวิชาเอกการจดัการ) คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลยัรามค าแหง  ผูรั้บผิดชอบบทความ 1 
*² อาจารยท่ี์ปรึกษาคน้ควา้อิสระ บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
 

การบริหารจัดการทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานบริษทัซีพ ีออลล์ 

Management that affected motivation on employee performance cp all 

นางสาว พรฐิติกรณ์  จักรานุวฒัน์*¹ ดร. สุรภา ไถ้บ้านกวย*² 

บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์เพ่ือศึกษา (1).แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี ออลล ์(2).ปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั การวจิยัใชก้ลุ่มประชากรจ านวน 35,557 คน

กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 400 คน ซ่ึงผูศึ้กษาค านวณโดยใชสู้ตร ทาโร่ยามาเน่ และใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ ความถ่ี   ร้อยละ  ค่าเฉล่ีย  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ   t-test  f-test และ Correlation 

ผลการศึกษาตามวตัถุประสงคพ์บวา่ ส่วนใหญ่พนกังานเป็นเพศหญิง จ านวน 219 คน คิดเป็นร้อยละ 54.80             

มีอาย ุ20 – 30 ปี จ านวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 32.30 ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 

33.80 รายไดต้่อเดือน10,001 – 20,000 บาท จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.50 ต าแหน่งงานพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 

จ านวน 272 คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 (1).ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี ออลล ์พบวา่ แรงจูงใจใน

การปฏิบติังาน ในส่วนปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ แรงจูงใจ

ดา้นลกัษณะงาน แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ แรงจูงใจดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ทั้ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก และ(2).ศึกษา
ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั พบวา่ พนกังานท่ีมีอาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน ประสบการการณ์ท างาน ต าแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อการแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ABSTRACT 

The purposes of this study were (1). to examine the motivation on employee performance CP All, (2). different 

personal factors will result in different work motivation. The research used a population of 35,557 people, a sample of 

400 people, which the study calculated using the Taro Yamane formula. The data were collected through the application 

of questionnaire, and were analyzed using Frequency, Percentage, Mean, Standard Deviation, t-test , f-test and 
Correlation. 

Results of the study found that the objectives Most of the employees are female, 219 people, representing 

54.80%, aged between 20-30 years, 129 people, representing 32.30%, 135 lower secondary education level, representing 

33.80%, monthly income 10,001 - 20,000 baht, amount 158 people, representing 39.50%, 272 Position of operator, 

representing 68.00%. (1). the work motivation of CP All employees, found that the work motivation In motivation factors 

include Motivation for work success Motivation of acceptance Job motivation Responsibility incentives Motivation for 

environmental factors. All 5 sides are at a high level. And (2). different personal factors will result in different work 

motivation found that the employees with different age, average monthly income, and work experience had different 

opinion on the management that effects on the motivation on the employee performance. There is a statistically 

significant difference at the level of 0.05 

Keywords: motivation on employee performance, position of operator 
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บทน า 

องคก์ร (organization) หมายถึง บุคคลกลุ่มหน่ึงท่ีมารวมตวักนั โดยมีวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายอยา่งหน่ึงหรือ

หลายอยา่งร่วมกนั และด าเนินกิจกรรมบางอยา่งร่วมกนัอยา่งมีขั้นตอนเพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์  การบริหารองคก์รให้

บรรลุเป้าหมายไดน้ั้น จ าเป็นท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งทราบถึงแรงจูงใจ ในการปฏิบติังานของบุคลากร และตอ้งบริหารจดัการให้

บุคลากรมีแรงจูงใจในการ ปฏิบติังาน ทั้งน้ีเม่ือบุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานจะท าใหเ้กิดผลดีแก่องคก์ร ส่งผลใหผ้ล 

การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุเป้าหมายขององคก์รไดใ้นท่ีสุด ซ่ึงผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งวเิคราะห์ถึง

ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งในการบริหารท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน  บริษทั ซีพี ออลล ์จ ากดั (มหาชน) ประกอบธุรกิจหลกั 

คือ ธุรกิจคา้ปลีกประเภทร้านคา้สะดวกซ้ือ ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ “7-Eleven” ในประเทศไทย รวมถึงธุรกิจจ าหน่าย

สินคา้ผา่นแคตตาลอ็กและธุรกิจอีคอมเมิร์ซ (บริษทั ทเวนต้ีโฟร์ ชอ้ปป้ิง จ ากดั) และในปี 2556 บริษทัไดเ้ขา้ซ้ือกิจการของ 

บริษทั สยามแมค็โคร จ ากดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นธุรกิจศูนยจ์ าหน่าย สินคา้แบบช าระเงินสดและบริการตนเอง (Cash and 

Carry) ปัจจุบนับริษทัมีการขยายสาขาอยา่งต่อเน่ือง รวมถึงการพฒันาดา้นการขายในรูปแบบใหม่ ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังาน

ปฏิบติังานยากกวา่เดิม  แต่บริษทัฯยงัคงพยายามรักษามาตรฐานในการใหบ้ริการ( 5 หวัใจในการบริการ ) ไดแ้ก่ 1.ใส่ใจ

บริการลูกคา้ 2.สะอาดมีคุณภาพ 3.สะดวกบริการรวดเร็ว    4.ท างานเชิงรุก 5.สนุกสนาน อยา่งเตม็ท่ี แมบ้างคร้ังจะมี

ขอ้ผิดพลาดในการใหบ้ริการ ลูกคา้เกิดความไม่พึงพอใจ บริษทัซีพี ออลล ์จึงตอ้งก าหนดมาตรฐานในการตรวจสอบและ

มาตรฐานในการลงโทษเพ่ิมข้ึน เช่น ถา้พนกังานบริการลูกคา้ไม่ดี ไม่วา่จะเป็น น ้ าเสียง สีหนา้หรือท่าทาง ท่ีท าใหลู้กคา้เกิด

ความไม่พึงพอใจ จะถูกหวัหนา้งานลงโทษไม่วา่จะเป็นการกล่าวตกัเตือน ออกหนงัสือเตือนหรือถึงพกังาน จากปัญหา

ดงักล่าว ท าใหพ้นกังานท่ีปฏิบติังาน เกิดแรงกดดนัในการท างานเพ่ิมข้ึน ซ่ึงเป็นปัญหาในเร่ืองของการบริหารงานภายในท่ี

เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดงันั้นจึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์  จาก

เหตผุลดงักล่าวน้ี ผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี ออลล ์

เพ่ือเป็นแนวทางใหผู้บ้ริหารใชใ้นการบริหารจดัการดา้นการจูงใจ ซ่ึงตอ้งเลือกใชใ้หเ้หมาะสมกบัแต่ละสถานการณ์และ
บุคคล 

วตัถุประสงค์ 
- เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี ออลล ์

- เพ่ือศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

ขอบเขตการวจัิย 

 ขอบเขตดา้นเน้ือหา จะศึกษาในเร่ืองการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี 

ออลล ์ประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจ ดงัน้ี ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้และดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 

 ขอบเขตด้านพืน้ที ่ศึกษาเฉพาะกลุ่มประชากรตวัอยา่งภายในบริษทัซีพี ออลล ์จ านวน 400 คน 

 ขอบเขตด้านเวลา ธนัวาคม 2562 - มีนาคม 2563 
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ประโยชนทีไ่ด้รับจากงานวจัิย 

- ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี ออลล ์
- เป็นขอ้มูลส าหรับใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้อง 
1. ทฤษฎีการจูงใจในการท างาน (Frederick Herzberg) 
2. ทฤษฎีล าดบัขั้นของความตอ้งการ (Hierachy of Need Theory) 

กรอบแนวความคิด  

ตวัแปรต้น                                                          ตวัแปรตาม 

 

 

 

 

 

สมมติฐานการวจัิย 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อการแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั 

วธีิด าเนินการวจัิย 
1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา ประชากรคือ พนกังานบริษทัซีพี ออลล ์จ านวน 35,557 คน จ านวน

กลุ่มตวัอยา่ง 400 คนเผื่อความคลาดเคล่ือน ค านวณโดยใชสู้ตร ทาโร่ยามาเน่ 

2.เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นแบบสอบถามองคป์ระกอบของแบบสอบถามมี 2 ส่วน 

คือ ส่วนท่ี 1 เป็นขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนท่ี 2 เป็นขอ้ค าถามเก่ียวกบั การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์โดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง น ามาสรุปกรอบ

แนวคิดในการศึกษาและจดัท าแบบสอบถามใหส้มัพนัธ์กบักรอบแนวคิดในการศึกษา พร้อมทั้งวดัคา่ความเท่ียงตรง 

(validity)ของแบบสอบถามโดยการค านวณค่า IOC ใหมี้ความสอดคลอ้งซ่ึงตอ้งมีค่ามากกวา่ 0.5 จึงจะถือวา่ค าถามนั้นมี
ความเท่ียงตรง 

3.สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน T-test , F-test 

และ Correlation 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.เพศ 

2.อาย ุ

3.ระดบัการศึกษา 

4.รายได ้

5.ประสบการณ์การท างาน 

ปัจจยัจูงใจ 

1.ดา้นความส าเร็จของงาน 

2.ดา้นการยอมรับนบัถือ 

3.ดา้นลกัษณะงาน 

4.ดา้นความรับผิดชอบ 

5.ดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 
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ผลการวจัิย 

ผลการศึกษากลุ่มตวัอยา่งพนกังานองคก์ร ทั้งหมด 400 ตวัอยา่ง เพศหญิงจ านวน 219 คน ร้อยละ 54.8 เพศชาย

จ านวน 181 คน ร้อยละ45.3 ส่วนใหญ่มีอาย ุ20 – 30 ปี ร้อยละ 32.3ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมธัยมศึกษา

ตอนตน้ ร้อยละ 33.80 รายไดต้่อเดือนพบวา่ส่วนใหญ่ ร้อยละ 39.50 มีรายไดต้่อเดือน10,001 – 20,000 บาท ประสบการณ์

ท างานส่วนใหญ่ ต ่ากวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.20 ต าแหน่งงานส่วนใหญ่ ร้อยละ 68.00 เป็นพนกังานระดบัผูป้ฏิบติังาน 
ไดผ้ลสรุปดงัน้ี 

วตัถุประสงค์ที ่1  

เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัซีพี ออลล์ 

แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน  ̅ S.D. แปลค่า 
1.ปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งดี 4.13 0.769 มาก 
2.แกไ้ขและป้องกนัปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้ 3.93 0.771 มาก 
3.ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 3.95 0.766 มาก 
4.ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน 4.07 0.802 มาก 
5.งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความสุข และไดป้ระโยชนต์่อ ตนเองและบริษทั 3.97 0.871 มาก 

รวม 4.01 0.799 มาก 
 

จากตารางท่ี 1 ดา้นแรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน พบวา่ภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.01 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.799 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นแลว้ พบวา่มีระดบัแรงจูงใจมาก อนัดบัแรกคือปฏิบติังานท่ี

ไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งดี มีค่าเฉล่ีย 4.13 รองลงมาความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน มีค่าเฉล่ีย 4.07 
และงานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความสุข และไดป้ระโยชน์ต่อ ตนเองและบริษทั มีค่าเฉล่ีย 3.97  
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วตัถุประสงค์ที ่2  

เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

สรุป ค่า sig. 
เพศ 0.719 (ไม่แตกต่าง) 
อาย ุ 0.009* (แตกต่าง) 

ระดบัการศึกษา 0.477 (ไม่แตกต่าง) 
รายได ้ 0.000* (แตกต่าง) 

ประสบการณ์การท างาน 0.000* (แตกต่าง) 
ต าแหน่งงาน 0.001* (แตกต่าง) 

 

จากตารางท่ี 4 สรุปไดว้า่ผลการตอบแบบสอบถามเป็นไปตามหวัขอ้สมมติฐาน ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั จะ
ส่งผลต่อการแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนั  

สรุปและอภิปรายผล 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง ของพนกังานบริษทั ซีพี ออลล ์พบวา่ 

พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอาย2ุ0 – 30 ปี ระดบัการศึกษามธัยมศึกษาตอนตน้ รายไดต้่อเดือน 10,001 – 20,000 บาท 

ประสบการณ์การท างานต ่ากวา่ 3 ปี เป็นพนกังานระดบัปฏิบติังาน พบวา่พนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปัจจยัส่วน

บุคคลท่ีมีความแตกต่าง  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ไดแ้ก่ อาย ุรายได ้ประสบการณ์ท างาน ต าแหน่งงานปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีไม่แตกต่าง ไดแ้ก่ เพศและระดบัการศึกษา อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 และมีความสอดคลอ้งกบังานวจิยั 

ของอดุลย ์กองสมัฤทธ์ิ.(2557).การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา องคก์าร

บริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงมีวตัถุประสงคเ์พ่ือศึกษา 1.การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 2.แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 3.ความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหาร

จดัการ ท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานใน

องคก์ารบริหารส่วนต าบลในเขตอ าเภอเมือง จงัหวดัปทุมธานี จ านวน 400 คนโดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล สถิตถท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทดสอบ

สมมติฐานโดยใชส้ถิติ Independent Samples T-test, One-way ANOVA และค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั  ผล

การศึกษาพบวา่ การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดย

มีปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ดา้นความส าเร็จในการท างานของบุคคล ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัและดา้น

โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นความรับผดิชอบอยูใ่นระดบัมาก ส าหรับปัจจยัค ้า

จุน ไดแ้ก่ ดา้นเงินเดือนดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสถานภาพการท างาน ดา้นความ

เป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการท างานและดา้นวธีิการปกครองบญัชา อยูใ่นระดบัปานกลาง นอกจากนั้นยงัพบวา่
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พนกังานท่ีมีอาย ุรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การท างานท่ีแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ

บริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ส่วนปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัระดบัการบริหารจดัการ
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวมมีความสมัพนัธ์กนัในระดบัสูง 

 

2.ปัจจยัจูงใจ เม่ือพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจเป็นรายดา้นพบวา่ 

1. แรงจูงใจดา้นความส าเร็จในการท างาน อนัดบัแรกคือปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จไดอ้ยา่งดี 

รองลงมาความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จในงาน งานท่ีท าเป็นงานท่ีมีความสุข และไดป้ระโยชน์ต่อตนเองและ
บริษทั 

2.แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ อนัดบัแรกคือไดรั้บความไวว้างใจจากหวัหนา้งานในการท างานท่ีส าคญัเสมอ 
รองลงมาไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน  ไดรั้บค าชมจากลูกคา้ผูม้าใชบ้ริการ  

3.แรงจูงใจดา้นลกัษณะงาน อนัดบัแรกคือมีความพึงพอใจในงานท่ีท า  รองลงมางานท่ีท าส่งผลใหมี้การพฒันา

ศกัยภาพ  งานท่ีท ากระตุน้ใหเ้กิดวามทา้ทาย สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ  วรียทุธ วาณิชกมลนนัทน์.(2559). ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทัสยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั โรงงานอยธุยา งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) 

เพ่ือศึกษาระดบัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั (โรงงานอยธุยา) 2) เพ่ือ

ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยั สมรรถนะองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั สยามกลาส

อินดสัทรี จ ากดั (โรงงานอยธุยา) โดยการวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงปริมาณ (Quantitative) ซ่ึงประชากรท่ีใชใ้น การศึกษา

คร้ังน้ี คือ พนกังานบริษทั สยามกลาสอินดสัทรี จ ากดั (โรงงานอยธุยา) และไดค้  านวณจาก กลุ่มตวัอยา่งจ านวน 178 คน ใน

ระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 ดว้ยสถิติ T-test, ANOVA และ Enter Regression ผลการศึกษาพบวา่ ส่วนใหญ่ พนกังาน

เป็นเพศชาย มีอาย ุ26-35 ปี ระดบัการศึกษา อนุปริญญา/ปวส. ต าแหน่งงานเป็นพนกังาน และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

ระหวา่ง 1-5 ปี ปัจจยั ท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของคือ พนกังานโรงงานผลิตบรรจุภณัฑป์ระเภทขวดแกว้ส าหรับ 

เคร่ืองด่ืม ใหพ้ลงังาน บริษทั สยามกลาสอินดสัทรี ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังานภาพรวม อยูใ่น

ระดบัสูง เม่ือพิจารณาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามรายดา้น ทั้ง 15 ดา้น พบวา่ ดา้นความส าเร็จในการ

ท างาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความ รับผิดชอบ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นนโยบายการบริหารงาน ดา้น

ความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน ดา้นการท างานเป็นทีม ดา้นการใส่ใจคุณภาพ ดา้นการรักษาค ามัน่สญัญา ดา้นการมุ่งมัน่สู่

ความส าเร็จ และ ดา้นการพร้อมรับการเปล่ียนแปลง อยูใ่นระดบัมาก ส่วนดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้น
ค่าตอบแทน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน และดา้นความมัน่คงปลอดภยัในการท างาน อยูใ่นระดบัปานกลาง 

4.แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบ อนัดบัแรกคือท างานอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือผลส าเร็จท่ีดีของาน  รองลงมายอมรับและ

แกไ้ขขอ้บกพร่องหากงานมีความผิดพลาด  และสามารถท างานส าเร็จก่อนเวลาท่ีก าหนด  
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5. แรงจูงใจดา้นปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 5 ขอ้ดงัน้ี 

5.1 แรงจูงใจดา้นนโยบายและการบริหารค่าตอบแทน อนัดบัแรกคือมีการประเมินผลงานท่ีเป็นธรรม 

รองลงมาค่าตอบแทนและค่าสวสัดิการท่ีไดรั้บมีความ เหมาะสมกบัต าแหน่ง  การจ่ายค่าท างานล่วงเวลา โดยค านวณเป็น
ชัว่โมงท างาน มีความเหมาะสมกบังานท่ีท า  

5.2 แรงจูงใจปกครองบงัคบับญัชาการอนัดบัแรกคือหวัหนา้งานใหอิ้สระแก่พนกังานในการท างานอยา่ง
เตม็ท่ี รองลงมาหวัหนา้งานใหค้  าแนะน าการท างานอยา่งสม ่าเสมอ หวัหนา้งานมีความเสมอภาคในการปกครอง  

5.3 แรงจูงใจความสมัพนัธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน อนัดบัแรกคือมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัเพ่ือนร่วมงาน  

รองลงมาคือการร่วมมือและปฏิบติังานแบบเป็นทีม และมีกิจกรรมภายในหน่วยงาน เพ่ือเสริมสร้างความสมัพนัธ์อนัดี กบั
บุคลากรในองคก์ร  

5.4 แรงจูงใจสภาพแวดลอ้มในการท างาน อนัดบัแรกคือมีสาธารณูปโภคท่ีสะดวกครบครัน รองลงมา
พ้ืนท่ีปฏิบติังานมีการจดัการท่ีสะดวก เหมาะสมและง่ายต่อการปฏิบติังาน มีระบบความปลอดภยัในการท างาน  

5.5 แรงจูงใจดา้นความมัน่คงในการท างาน มาก อนัดบัแรกคือมีความรู้สึกวา่บริษทัเป็นองคก์รท่ีมีความ

มัน่คง และมีความมัน่คงในอาชีพการงานและต าแหน่งหนา้ท่ี แรงจูงใจดา้นความกา้วหนา้ อนัดบัแรกคือมีโอกาสไดรั้บการ

ฝึกอบรม พฒันาทกัษะในงานอยูเ่สมอ  รองลงมาไดรั้บการประเมินผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาอยา่งยติุธรรม ไดรั้บการ

สนบัสนุนใหมี้ความเจริญกา้วหนา้ตามความรู้ ความสามารถ และสายงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ปฐมวงศ ์ สีหา

เสนา.(2557).ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานภาพรวมมีแรงจูงในในระดบัมาก โดย ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเป็นอนัดบัแรก รองลงมา คือ ดา้น ความสมัพนัธ์กบัผูร่้วมงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้น

ความสมัพนัธ์ กบัผูบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความมัน่คงในงาน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบั มากท่ีสุด 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ดา้นความรับผิดชอบ  มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นการ

ไดรั้บการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความเป็นอยู ่ส่วนตวั มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นสภาพการท างาน มี

แรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้น ความสมัพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นความกา้วหนา้ มีแรงจูงใจ 

อยูใ่นระดบัมาก ดา้นนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ดา้นโอกาสท่ีไดรั้บ ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน 

มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ตามล าดบัและล าดบัสุดทา้ยดา้นเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ผลการเปรียบเทียบพบวา่

บุคลากรท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายได ้ต่อเดือน และประเภทต าแหน่งต าแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั 
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ข้อเสนอแนะงานวจัิยคร้ังต่อไป 

1) ควรพิจารณาหาวธีิการวจิยัในลกัษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวจิยัแบบส ารวจ เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลหลากหลาย ซ่ึงอาจมี
ค าอธิบายแตกต่างไปจากวธีิการส ารวจ  

2) การศึกษาคร้ังต่อไป ควรท าการปรับปรุงศึกษาเพ่ิมเติม ดงัต่อไปน้ีผูท่ี้สนใจใน การท าวจิยัคร้ังต่อไป ควร

ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามทฤษฎี 2 ปัจจยั ของ Herzberg ในหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเป็นของหน่วยงาน

รัฐวสิาหกิจ หรือหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ เพ่ือจะไดข้อ้มูลท่ี กวา้งขวางและหลากหลายมากข้ึน เน่ืองจากขอ้มูลและปัจจยัใน
การศึกษามีความแตกต่างกนั 
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