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บทคัดย่อ 
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั แอ็คชัน่ฟูเอล

จาํกดั และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั แอ็คชัน่ฟูเอลจาํกดัของลูกคา้ท่ีมี
ลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนั  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั เป็นพนักงาน บริษทั แอ็คชั่นฟูเอล
จาํกดั ใชว้ิธีสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง(Purposive Sampling) แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ
ค่า(Rating Scale) 5 ระดบัผูวิ้จยัตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา โดยการหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง
(Index of Item Objective Congruence : IOC) ของความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญและวิเคราะห์หาค่าความ
เช่ือมัน่ (Reliability) ของแบบสอบถามโดยการคาํนวณหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาครอนบาค (Cronbach 
Alpha Coefficient) ไดค้่าความเช่ือมัน่สัมประสิทธ์ิแอลฟาของแบบสอบถามเท่ากบั .706 การวิจยัคร้ังน้ี 
ไดใ้ชส้ถิติเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าเฉล่ียดว้ย t-
test และ One -way ANOVA 

ผลการวิจยัพบว่าระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน บริษทั แอ็คชัน่ฟูเอลจาํกัดโดย
ภาพรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก ( =3.89, S.D.= 0.213)การทดสอบสมมติฐานพบว่ากลุ่มตวัอย่างท่ี
มีเพศอายสุถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายไดต้่อเดือน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีความ
คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั แอ็คชัน่ฟูเอลจาํกดัโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
สําหรับขอ้เสนอแนะในงานวิจยัคร้ังน้ี ผูบ้ริหารบริษทั แอ็คชั่นฟูเอลจาํกัด ตอ้งมีนโยบายเร่ืองของ
อตัรากาํลงัพนักงานให้สอดคล้องกับโครงสร้างองค์กรและปริมาณงานท่ีมีต้องมีจาํนวนพนักงาน
เหมาะสม มีนโยบายชัดเจนในการปฏิบัติงาน มอบหมายงานให้แก่พนักงานตรงกับความรู้
ความสามารถ 
 คาํสาํคญั : แรงจูงใจ,พนักงาน  
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Abstract  
    

The purpose of this research is to study Work motivation of employeesof Action 
FuelCompanyLimited and compare Work motivation of employees of Action FuelCompanyLimited 
with different backgrounds. 
       The sample group used in the research werethe employees of Action FuelCompanyLimited 
using the purposive samplingmethod. The questionnaire was a 5-level rating scale. The researcher 
checked for content validity. By finding the Index of Item Objective Congruence (IOC) of expert 
opinions and analyzing the confidence value. (Reliability) of the questionnaire by calculating the 
Cronbach Alpha Coefficient. The reliability coefficient alpha of the questionnaire was equal to .706 . 
This research Statistics were used to analyze the data, including percentage, mean, and standard 
deviation. Testing the means with t- test and One -way ANOVA.. 
The results of the research found that the level of Work motivation of employeesof Action 
FuelCompanyLimited as a whole has an average of high level (  =3.89,  S.D.= 0.213). Testing the 
hypothesis found that samples with different genders, ages, marital status, education, income and work 
experience had different opinions on Work motivation of employeesof Action FuelCompanyLimited. 
Overall, they are not different. Suggestions in this research the management of Action 
FuelCompanyLimited must be a policy on staffing to be consistent with the organizational structure and 
the amount of work available. There must be an appropriate number of employees. There is a clear 
policy for operations. Assign work to employees that match their knowledge and abilities. 
 
  
Keywords : motivation, employees  
 
บทน า  
    

 ปัจจุบนัสถานการณ์ของโลกมีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาสภาพสังคมโดยรวมเต็มไป
ด้วยการแข่งขันอีกทั้งเทคโนโลยีทางการส่ือสารคมนาคม (telecommunication) เทคโนโลยีสนเทศ 
(information technology) ทาํให้การดาํเนินงานต่างๆทาํไดง้่ายขึ้นส่งผลกระทบต่อการดาํเนินงานของ
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องคก์รทั้งภาครัฐและเอกชนโดยรวมทั้งในประเทศและระหว่างประเทศท่ีเรียกว่าโลกไร้พรมแดนเป็น
ผลให้องค์กรต่างๆทั้งภาครัฐและเอกชนตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์วิธีการบริหารองค์กรเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงน้ีโดยเฉพาะภาครัฐมีการเปล่ียนแปลงในหลายๆเร่ือง เช่น การปฏิรูประบบราชการการ
กระจายอาํนาจการบริหารราชการจากส่วนกลางสู่ทอ้งถ่ินการปรับปรุงกระบวนการภายในเพื่อให้บริ
การท่ีดีมีคุณภาพในระดับมาตรฐานสากลการเป็นองค์กรธรรมาภิบาล  (good governance) การ
ปรับเปล่ียนมุมมองท่ีมุ่งเน้นความสําคญัของประชาชน (customer centric) การปรับลดขนาดกาํลงัพล
ภาครัฐการมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิ  (Result Based Management -RBM) เป็นต้น ดังนั้ นจึงถือได้ว่าการ
บริหารงานภายในองคก์ารเป็นส่ิงสาํคญัการท่ีจะนาํองคก์ารมุ่งไปสู่ความสาํเร็จไดน้ั้นไม่วา่องคก์ารนั้น
จะเป็นองค์การขนาดเล็กหรือองค์การขนาดใหญ่เป็นหน่วยราชการรัฐวิสาหกิจหรือเอกชนก็ตาม
สามารถดาํเนินการให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ขององค์การไดโ้ดยขึ้นอยู่กบั
ปัจจยัหลายประการแต่ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดในการบริหารงานต่างๆคือคนหรือทรัพยากรมนุษยซ่ึ์งถือ
เป็นองคป์ระกอบสําคญัท่ีสุดในบรรดาทรัพยากรทางการบริหารทั้งหมดดงันั้นการสร้างความรู้สึกที่ีดี
ใหเ้กิดขึ้นในตวับุคลากรจึงนบัวา่มีความสาํคญั จะตอ้งอาศยัผูบ้ริหารทุกระดบัขององคก์ารท่ีจะช่วยกนั
ระดมพลังกระตุ้นความรู้สึกท่ีดีให้เกิดขึ้นแก่บุคลากรเพื่อสร้างความผูกพนัของกลุ่มและนําไปสู่
องคก์ารตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ 

ปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดประการหน่ึงท่ีมีอยู่ในตวัคนคือขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรขวญัและกาํลงัใจนบัว่าเป็นส่ิงสําคญัเพราะหากบุคลากรมีขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังาน
จะส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพพร้อมท่ีจะอุทิศกาํลงักายกาํลงัใจและกาํลงัสติปัญญาใหแ้ก่งานท่ี
ทาํทั้งยงัทาํให้บุคลากรมีสัมพนัธ์ภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนภายในหน่วยงานและบุคคลภายนอกตลอดจน
หน่วยงานอ่ืนท่ีตอ้งประสานงานกนัอีกดว้ย ทั้งน้ีเพราะการสร้างระดบัขวญัและกาํลงัใจใหก้บับุคลากร
สูงย่อมส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพและเกิดความเช่ือมั่นศรัทธาในองค์การท่ีตน
ปฏิบติังานอยู่ ขวญัและกาํลงัใจของทุกคนหรือกลุ่มคนในหน่วยงาน เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญยิ่ง
ประการหน่ึงท่ีจะทําให้งานของ หน่วยงานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ และจะช่วย
ก่อให้เกิดผลประโยชน์ท่ีเก้ือกูลต่อการปฏิบติังานของผูป้ฏิบติังานหลายประการคือมีความสนใจ 
ศรัทธา และเช่ือมัน่ต่อ หน่วยงาน มีความเสียสละ และรับผิดชอบอย่างเต็มความสามารถ เพราะว่าขวญั
และกาํลงัใจของบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรมในการทาํงานว่าพอใจหรือไม่พอใจ มีความสุข
หรือไม่มีเพียงใดถา้ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานของบุคคลและหมู่คณะสูง ผลงานก็จะสูง ตามไป
ดว้ย  

จากการศึกษาประเด็นท่ีมีส่วนเก่ียวข้องเก่ียวกับขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงาน
บริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น จาํกัด คือหน่วยงานมีสภาพภาพบรรยากาศในการทาํงานทั้งภายในและ
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ภายนอกองค์กรมีทั้งส่ิงท่ีทา้ทายความสามารถและส่ิงท่ีจาํเจน่าเบ่ือหน่ายจากการบริการลูกค้าเป็น
จาํนวนมากดงันั้นการท่ีจะให้บุคลากรภายในบริษทัทุ่มเทกาํลงัความสามารถเพื่อให้เกิดผลสําเร็จตาม
วตัถุประสงค์จึงจาํเป็นท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจซ่ึงแสดงให้เห็นถึงความสัมพนัธ์ของกา รจูงใจขวญั
กาํลงัใจของคนงานและผลผลิตจะมีความสัมพนัธ์ต่อกนัเสมอถา้หากขวญักาํลงัใจของพนกังานดีหรือ
อยู่ในระดบัสูงก็จะทาํให้ผลผลิตสูงขึ้น ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้บริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จาํกดั ก็เช่นกนั 
ถา้บริษทัสร้างขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากรทุกหน่วยงานและมี ขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติังานสูงก็จะก่อให้เกิดความร่วมมือในการทาํงานเกิดความจงรักภกัดีและซ่ือสัตยต่์อองคก์ารเกิด
ความสามคัคีและพลงักลุ่มเสริมสร้างมนุษยสัมพนัธ์ในองคก์ารเกิดความสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันาของ
องคก์ารและสุดทา้ยทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความเช่ือมัน่ต่อองคก์ารของตนผลท่ีตามมาคือผลผลิตก็จะ
สูงไปดว้ยอนัจะนาํไปสู่เป้าหมายของบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จาํกดั ต่อไป 
 จากประเด็นดงักล่าวและความสําคญัของขวญักาํลงัใจท่ีมีผลต่อการทาํงานและความสําเร็จ
ขององค์กรนั้นผูศึ้กษาจึงมีความสนใจศึกษาถึงขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั ฟูเอล 
อินโนเวชัน่ จาํกดัโดยศึกษาปัจจยั 6 ดา้น คือ ดา้นสัมพนัธภาพกบัผูบ้ริหารดา้นงานท่ีปฏิบติัดา้นความ
ยุติธรรมด้านสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานด้านการดูแลสุขภาพด้านสวสัดิการอนัจะเป็นขอ้มูล
ประกอบเบ้ืองตน้สําหรับผูบ้ริหารท่ีจะใชเ้พื่อเป็นแนวทางในการเสริมสร้างขวญักาํลงัใจในการทาํงาน
อนัจะมีผลโดยตรงต่อประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานต่อไป 
วัตถุประสงค์การวิจัย  

1. เพื่อศึกษาระดบัขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จาํกดั 
 2. เพื่อเปรียบเทียบระดับขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชั่น 
จาํกดั 
สมมติฐานการวิจัย   

 1. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีเพศต่างกนัขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั ฟูเอล 
อินโนเวชัน่ จาํกดั แตกต่างกนั 

2. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีอายุต่างกันขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั ฟูเอล 
อินโนเวชัน่ จาํกดั แตกต่างกนั 

3. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกันขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงาน
บริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จาํกดั แตกต่างกนั 

4. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาต่างกันขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนักงาน
บริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จาํกดั แตกต่างกนั 
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5. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดต้่างกนัขวญักาํลงัใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั ฟูเอล 
อินโนเวชัน่ จาํกดั แตกต่างกนั 
 6. ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทํางานต่างกันขวัญกําลังใจในการทํางานของ
พนกังานบริษทั ฟูเอล อินโนเวชัน่ จาํกดั แตกต่างกนั 
 

กรอบแนวคิดการท าวิจัย  

 

 
 
 
 
 

 
 
 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดการวิจยั (Conceptual Framework) 

ทบทวนวรรณกรรม  
แนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานครอบคลุมความหมายการจูงใจปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อพฤติกรรมของมนุษยก์ารเช่ือมโยงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษยแ์ละมูลเหตุจูงใจ
ในการทาํงาน 

ความหมายการจูงใจ 
การจูงใจมนุษยเ์ป็นปรากฏการณ์ท่ีสลบัซับซ้อนดังนั้นจึงไม่อาจจะหาคาํจาํกัดความท่ีเป็น

สูตรสําเร็จตายตวัง่ายๆได้นอกจากนั้นผลของการจูงใจก็ยงัยากแก่การวดัอาทิเม่ือบุคคลมีความพึง
พอใจสูงนั้นมิได้หมายความว่าระดับขวญัหรือการจูงใจจะต้องสูงตามไปด้วยเสมออย่างไรก็ตาม
สําหรับศัพท์ของการจูงใจ (Motivation) นั้นเป็นคาํท่ีมาจากภาษาละตินว่า Mover อันหมายถึงการ
เคล่ือนไหวซ่ึงเป็นเร่ืองราวของความรู้สึกซ่ึงไม่หยุดน่ิงอนัยงัเป็นผลให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํ 
(สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ, 2542) บุคคลแต่ละคนมีความแตกต่างกนัในการแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมการปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายภายใตส้ถานการณ์เดียวกันมิใช่เป็นเพราะมี

ลักษณะส่วนบุคคล 
 

1) เพศ 
2) อาย ุ 
3) สถานภาพสมรส 
4) ระดบัการศึกษา 
5) รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
6) ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

 

แรงจูงใจในการท างาน 
 

1) นโยบายและการบริหาร  
2) เงินเดือนและสวสัดิการ  
3) ความกา้วหน้าในการทาํงาน  
4) ความมัน่คงในการทาํงาน  
5) บรรยากาศในการทาํงาน 
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ความรู้ความสามารถมีสติปัญญาตลอดจนประสบการณ์ท่ีแตกต่างกนัเท่านั้นแต่ปัจจยัท่ีสําคญัยิ่งกว่า
อีกประการหน่ึงคือการท่ีบุคคลไดรั้บการจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างเป็นเหตุใหแ้ต่ละคนเต็มใจท่ี
จะใช้พลังความสามารถในการปฏิบัติมากน้อยแตกต่างกันไปด้วยการจูงใจจึงเป็นส่ิงสําคัญยิ่งท่ี
จาํเป็นตอ้งศึกษาในหลายๆประเด็นเพื่อให้ไดข้อ้สรุปท่ีชดัเจนว่าบุคคลแต่ละบุคคลแสดงพฤติกรรม
แตกต่างกันเพราะอะไรถ้าหากสามารถจะบอกสาเหตุพฤติกรรมของแต่ละคนได้ก็คงจะทาํให้การ
ดาํเนินชีวิตของเราง่ายขึ้นเพราะการเขา้ใจสาเหตุพฤติกรรมจะช่วยให้คนเรามีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั
และใหอ้ภยักนัไดง้่ายขึ้นแต่ในชีวิตจริงแมแ้ต่บุคคล 2 คนรู้จกักนัเป็นอยา่งดีมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนั
เป็นตน้ว่าบิดามารดาและบุตรสามีภรรยาญาติพี่น้องเพื่อนสนิทก็ยากท่ีจะบอกสาเหตุของพฤติกรรม
ของคนท่ีเรารักและสนิทไดถู้กตอ้งทุกคร้ังเพราะสาเหตุของพฤติกรรมเป็นท่ีสังเกตไม่ไดแ้ละบางคร้ังผู ้
แสดงพฤติกรรมเองก็อาจจะบอกไม่ได้ว่าทาํไมตนเองจึงแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นนักจิตวิทยาได้
พยายามอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมจึงพยายามสร้างทฤษฎีขึ้นโดยใชค้วามคิดรวบยอดสมมติฐานท่ี
เรียกว่าการจูงใจซ่ึงหมายถึงองค์ประกอบท่ีกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดหมายแต่เน่ืองจากเราไม่
สามารถสังเกตแรงจูงใจไดโ้ดยตรงจึงตอ้งอธิบายพฤติกรรมท่ีสังเกตไดเ้ป็นส่ิงอา้งอิง (สุรางคโ์ควต้ระ
กูล,2541) 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย์ 
แรงจูงใจนั้นไดมี้นักวิชาการไดใ้ห้ความหมายไวแ้ตกต่างกนัหลากหลายความหมายดว้ยกัน

ดงัน้ี 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2538) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจว่าหมายถึงวิธีการชกันาพฤติกรรมของบุคคล
ให้ปฏิบติัตามวตัถุประสงคต์ามความตอ้งการของมนุษยส่ิ์งจูงใจจะเกิดขึ้นไดจ้ากภายในและภายนอก
ตวับุคคลจะเห็นได้ว่าการจูงใจเป็นการกระตุน้หรือการสร้างส่ิงเร้าเพื่อช่วยให้เกิดการกระทาํต่างๆ
สําเร็จลุล่วงไปด้วยดีซ่ึงเป็นภาวะกระตุน้ให้ปฏิบติัไดท้าํงานดว้ยความขยนัมีความกระตือรือร้นท่ีจะ
อุทิศเวลาแรงกายแรงใจและสติปัญญาในการปฏิบติังานโดยมีความสํานึกในหน้าท่ีความรับผิดชอบ
ควบคู่ไปด้วยเป็นความเต็มใจท่ีจะใช้พลังภายในของคนปฏิบัติงานจนประสบความสํา เร็จตาม
เป้าหมายโดยมุ่งหวงัท่ีจะไดรั้บรางวลัเป็นส่ิงตอบแทน 

สมพร สุทศันีย ์(2542) ไดก้ล่าวไวว้่าการจูงใจเป็นการกระตุน้ให้บุคคลมีความกระตือรือร้น
หรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมต่างๆพฤติกรรมทางสังคมและพฤติกรรมการทาํงานโดยเฉพาะ
ในองคก์ารผูน้าํมีหนา้ท่ีโดยตรงในการจูงใจผูร่้วมงานเพื่อให้งานประสบความสําเร็จทั้งน้ีเพราะมนุษย์
จะทาํงานเต็มความสามารถหรือไม่นั้นขึ้นอยู่กบัความเต็มใจในการทาํงานการจูงใจเป็นเร่ืองของการ
สนองความตอ้งการท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจเพื่อท่ีจะปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมาย 
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เอกชยั ก่ีสุขพนัธ์ (2538) ไดใ้ห้ความหมายของแรงจูงใจไวว้่าการจูงใจ (Motivation) หมายถึง
การกระทาํทุกวิถีทางท่ีจะให้พนกังานหรือผูป้ฏิบติังานเกิดพฤติกรรมในทางท่ีตอ้งการการจูงใจจึงเป็น
เสมือนแรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะทาํให้บุคคลเกิดพฤติกรรมการทาํงานในทางท่ีถูกตอ้งและ
เป็นไปตามองคก์ารคาดหวงัไวด้งันั้นพื้นฐานท่ีสําคญัของการจูงใจก็คือการสร้างให้เกิดความตอ้งการ 
(Needs) ขึ้นก่อนเม่ือคนเกิดความตอ้งการแลว้ก็จะเกิดแรงขบั (Drive) หรือความอยากท่ีจะกระทาํขึ้น
จนผลสุดทา้ยก็จะเกิดการกระทาํหรือพฤติกรรม (Behavior) ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 

 
ความต้องการ  แรงขับ  พฤติกรรม  เป้าหมาย 
(Needs)   (Drives)  (Behavior)   (Goals) 

 

ทฤษฏีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีแรงจูงใจมีหลายทฤษฎีและแตกต่างกันไปทุกทฤษฎีต่างก็มีความคลา้ยคลึงกันเป็น
ทฤษฎีทางจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยเ์น้ือหาทฤษฎีท่ีเน้นกระบวนการท่ีสําคญัและ
เก่ียวขอ้งกบัการศึกษามีดงัน้ี 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของเฟรเดอริคเทย์เลอร์ 

ในยุคของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์  (Scientific Management) วิศวกรชาวอเมริกันคือ 
Frederick W. Taylor ไดเ้สนอหลกัการบริหารเชิงวิทยาศาสตร์มาใชใ้นการจดัการซ่ึงก่อให้เกิดปรัชญา
ของการบริหารท่ีเนน้หลกัการพื้นฐานของการนาํวิทยาศาสตร์มาใชใ้นกิจกรรมการบริหารการเน้นการ
ให้ส่ิงจูงใจกบัผูท้าํงานโดยถือหลกัการว่าทาํงานมากได้เงินมาก (more production more money) และ
เน้นการใช้ประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลอย่างสูงสุดเพื่อประโยชน์ขององค์การ (วรเดช จนัทรศร, 
2544) ซ่ึงมีส่วนสัมพนัธ์กบัการจูงใจในการปฏิบติังานมากท่ีเดียวไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของการกาํหนดเวลา
กบัความสามารถในการทาํงานการจ่ายค่าตอบแทนเป็นรายช้ินงานการให้โบนัสกบัผูป้ฏิบติังานเป็น
ตน้เทยเ์ลอร์เห็นว่าส่ิงจูงใจทางเศรษฐกิจเป็นปัจจยัสําคัญท่ีสุดท่ีจูงใจให้พนักงานแต่ละคนทาํงาน
จาํนวนเงินท่ีพนกังานรับจะมีความสําคญัมากกว่าลกัษณะของงานท่ีปฏิบติัพนกังานจะทาํงานอะไรก็
ไดท่ี้ช่วยให้เขาไดรั้บค่าจา้งมากพอการจูงใจตามวิธีการทางวิทยาศาสตร์ของ Frederick W. Taylor ใช้
ไดผ้ลในระยะสั้นเท่านั้นเน่ืองจากมนุษยมี์ชีวิตจิตใจดงันั้นการปฏิบติัต่อและให้ลูกนอ้งทาํงานเสมือน
เคร่ืองจกัรจึงไม่อาจใชไ้ดใ้นระยะยาว 
แนวคิดเกีย่วกบัขวัญและก าลงัใจ 

ความหมายของขวัญและก าลงัใจ 
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ในการศึกษาเก่ียวกบัพฤติกรรมของมนุษยน้ี์การปฏิบติังาน หรือการดาํเนินกิจกรรมใด ๆ
องคก์ารคนเรามิไดมุ้่งหวงัแต่เพียงท่ีจะไดเ้งินมาอยา่งเดียวเท่านั้น ถึงแมว้า่เงินจะเป็นส่ิงสาํคญัแต่ส่ิง
อ่ืนท่ีคนเรามีความปรารถนาจะไดใ้นขณะเดียวกนัก็คือ ความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มท่ี
ตนทาํงานอยู่ การยอมรับนับถือของกลุ่มและตนเองมีความสามารถทาํงานได้ตามมาตรฐานท่ี
องคก์ารกาํหนดไว ้จากการคน้พบเก่ียวกบัความรู้สึกต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้นกบัคนเราในขณะท่ีทาํงานน้ีเอง 
ท่ีทาํใหค้าํวา่ “ขวญัและกาํลงัใจ” เร่ิมมีการใชต้ั้งแต่นั้นมา 

ความหมายของคาํว่า “ขวญัและกาํลงัใจ” น้ีไดมี้นักวิชาหลายท่านไดใ้ห้ความสนใจและ
ศึกษาคน้ควา้ไวม้ากมาย ซ่ึงมีทั้งความแตกต่างคลา้ยคลึงกนัและเหมือนกนัสุดๆแลว้แต่จะพิจารณา
หรือเน้นหนักในดา้นใด ซ่ึงเป็นแนวทางสําคญัท่ีจะทาํให้เขา้ใจพฤติกรรมของบุคคล เพราะเป็นท่ี
ยอมรับกนัว่าเป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุดสําหรับความสําเร็จของการปฏิบติังานใดๆ และเป็นปัจจยัท่ี
สําคญัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานดา้นการบริหารบุคคลความหมายของขวญัและกาํลงัใจ ไดมี้ผู ้
กล่าวไวม้ากมายดงัต่อไปน้ี 

ภิญโญ สาธร. (2516) ไดก้ล่าวว่า ความรู้สึกนึกคิด ทศันคติของบุคคลท่ีมีต่อสถานการณ์
การทาํงานเป็นความสนใจในกลุ่มท่ีจะมุ่งหน้าทาํงานในความรับผิดชอบของตนเองโดยอย่างไม่
ลดละ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กลุ่มวางไว ้ขวญัและกาํลงัใจมีความสาํคญัต่อความสาํเร็จของงาน
ทุกอย่าง การทาํงานจะตอ้งมีการสร้างขวญั ปลุกปลอบขวญัของผู ้ทาํงานอย่าให้เกิดการเสียขวญัได ้
คนเราถา้ขวญัเสีย ขวญักระเจิงเสียแลว้การงานต่างๆ ก็มกัจะลม้เหลว 

วิจิตร อาวะกุล (2526) ได้ให้ความหมายของ “ขวญัและกาํลงัใจ” ไวห้ลายประการ เช่น 
“ขวญัและกาํลงัใจ”หมายถึง นํ้าใจท่ีอยากจะทาํงานใหดี้โดยสมคัรใจ และมีความสุขกบัการงาน เป็น
เร่ืองสาํคญัท่ีผูบ้ริหารจะละเลยไม่ได ้

ความส าคัญของขวัญและก าลงัใจ 
ในการบริหารงานนั้นทรัพยากรในการบริหารงานท่ีสําคัญมีอยู่ด้วยกัน 4 ประการ คือ 

บุคคล เงิน วสัดุอุปกรณ์ และการจดัการ ในบรรดาทรัพยากรในการบริหารดงักล่าวมาแลว้ คน ถือ
ไดว้่าเป็นทรัพยากรมนุษยท่ี์สําคญัท่ีสุดในการบริหารงาน คนเป็นปัจจยัท่ีจะดาํเนินงานให้กา้วไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไว ้และบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงอาจกล่าวไดว้า่ใน
การบริหารงานต่างๆ ท่ีมีเงินงบประมาณอยา่งเพียงพอ มีวสัดุอุปกรณ์อยา่งพร้อมมูล มีการจดัการได้
อย่างดียิ่งแต่ก็จะไม่ สามารถประสบผลสําเร็จไดดี้ ถา้หาก”คน”ท่ีดาํเนินงานขาดขวญัและกาํลงัใจ
และการท่ีบุคคลในหน่วยงานใดก็ตามมีขวญั เละกาํลงัใจในงานท่ีกาํลงัปฏิบติั หรือรู้สึกว่างานท่ีทาํ
อยู่ เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของตนเองบุคลากรจะมีความรู้สึกมัน่ใจท่ีจะทาํงานให้สําเร็จ 
พยายามต่อสู้อุปสรรคต่างๆ เพื่อปฏิบติังานใหบ้รรลุ ถึงจุดหมาย มีความรับผิดชอบสูง มีสมานฉันท ์
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มีสามคัคีธรรมเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัและ อาจกล่าวไดว้่าขวญัและกาํลงัใจของบุคคล ท่ีมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานเป็นอนัมากและไดมี้การศึกษาคน้ควา้ในเร่ืองน้ีอยูต่ลอดมา 

การบริหารงานไดว้ิวฒันาการโดยตลอด โดยเฉพาะการบริหารงานตามแนวทฤษฎีมนุษย
สัมพนัธ์หรือการบริหารงานท่ีเน้นหนักในเร่ืองความสําคญัของบุคคล หรือเร่ืองขวญักาํลงัใจของ
บุคคล ทั้งน้ีโดยถือว่าบุคคล เป็นปัจจยัท่ีสําคญัท่ีสุด ท่ีจะทาํให้งานในองคก์ารลม้เหลวหรือสัมฤทธ์ิ
ผล 

สมพงษ์ เกษมสิน (2526) ได้กล่าวสรุปเร่ืองการศึกษาทดลองท่ีเรียกว่า “Hawthorne 
Studies” โดยมี Elton Mayo เป็นหัวหน้าคณะพบว่า คนมิใช่เศรษฐทรัพยท่ี์ปฏิบติัได้เช่นเดียวกับ
ปัจจยัทางกายภาพอ่ืนๆ แต่คนเป็นส่ิงมีชีวิตจิตใจ ขวญัและกาํลงัใจนับว่าเป็นเร่ืองสําคญัในการ
ทาํงาน โดยแบ่งกลุ่มทดลองออกเป็นสองกลุ่ม กลุ่มทดลองจะมีการปรับปรุงสภาพการทาํงานเช่น มี
ระยะเวลาในการพกัผอ่น แสงสวา่งในการทาํงานให้เพียงพอ และมีการควบคุมท่ีไม่เขม้งวด เป็นตน้ 
จากผลการทดลองน้ี พบว่าปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีจะทาํให้ผลผลิตสูงกว่าอีกกลุ่มหน่ึงซ่ึงมีสภาพการ
ทาํงานแบบเดิม ผูท้าํงานในกลุ่มทดลองจะรู้สึกว่าตนมีความสําคญัในงานและชอบท่ีจะทาํงานในท่ี
ท่ีมีสภาวะการทาํงานแบบน้ีมาก ความเคล่ือนไหวเก่ียวกบัการทดลองท่ี Hawthorne ไดมี้ส่วนช่วย
ยกฐานะความเป็นอยูข่องคนงานในโรงงานอุตสาหกรรมให้ดีขึ้นมาก และแมแ้ต่คนงานในองคก์าร
ธุรกิจอ่ืนก็ตาม จึงนบัไดว้่าการทดลองคร้ังน้ี เป็นการเร่ิมตน้ศกัราชใหม่ในดา้นปัจจยัเก่ียวกบับุคคล
ทีเดียว 

สรุปได้ว่า การท่ีจะให้ได้ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งเอาใจใส่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานโดยใกลชิ้ด มีความเห็นอกเห็นใจและเอาใจใส่ในทุกขสุ์ขอยา่งเสมอ
หนา้กนั ใหทุ้กคนเกิดความรู้สึกวา่ตนมีความสาํคญั มีส่วนในความสาํเร็จของงาน นัน่คือใหห้ัวหนา้
งานมองในดา้น “มนุษยสัมพนัธ์” มากกวา่ท่ีจะมองในดา้นผลงานสูงสุดแต่เพียงอยา่งเดียว 
 
 
 
วิธีการวิจัย  
  รูปแบบการวิจยัเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ  (Survey Research) เก็บขอ้มูลจากลูกคา้ บริษทั 
แอ็คชัน่ฟูเอลจาํกดั ประชากร ท่ีใชใ้นการศึกษาเป็นพนกังาน บริษทัแอ็คชัน่ฟูเอล จาํกดัจาํนวน 55 
คนเป็นชายจาํนวน 16 คน หญิง จาํนวน 39 คน เก็บตวัอย่างโดยใชต้ารางกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง
ของ เครซ่ี (Krejcie) และมอร์แกน (Morgan) ไดข้นาดตวัอย่างจาํนวน 50 คน เป็นชาย 15 คน หญิง 
35 คน การเก็บรวบรวมขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัน้ี 1) ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยตนเอง
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จากพนักงาน บริษทัแอ็คชั่นฟูเอล จาํกัด 2) นําขอ้มูลของแบบสอบถาม ไปลงตารางโปรแกรม
สาํเร็จรูป 

 การสร้างเคร่ืองมือผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิดทฤษฎีและคน้ควา้จากงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งแลว้
ทาํการร่างเป็นแบบสอบถามโดยมีขั้นตอนดงัน้ี 1)ศึกษาคน้ควา้จากเอกสารตาํราและผลงานวิจยัต่างๆท่ี
เก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั แอ็คชัน่ฟูเอล จาํกดั เพื่อนาํมาเป็นแนวทางในการ
สร้างแบบสอบถาม 2) จัดทําร่างแบบสอบถามนําเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา  3) นําแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแกไ้ขและเพิ่มเติมตามคาํแนะนาํของอาจารยท่ี์ปรึกษา 4.) แบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้เสนอ
อาจารย์ท่ีปรึกษาอีกคร้ังหน่ึงหลังจากนั้ นดําเนินการจัดทําเป็นแบบสอบถาม 5) ตรวจสอบความ
เท่ียงตรงและนําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดสอบใช้ (Try out) กับลูกคา้ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง
จาํนวน 30 คน แลว้นําไปวิเคราะห์ค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคั (Cronbach)  
 การวิจยัน้ี ไดใ้ชส้ถิติเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ สถิติร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการ
ทดสอบค่าเฉล่ียดว้ย Independent Samples t - test และ  One way ANOVA 
 
ผลการวิจัย  
 จากการวิเคราะห์พบว่ากลุ่มตวัอย่างเป็นเพศชาย จาํนวน  15 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 เพศ
หญิง จาํนวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 70.00 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 36 – 45 ปีและ
มากกว่า 45 ปีขึ้นไป กลุ่มละจาํนวน 16 คน คิดเป็นกลุ่มละร้อยละ 32.00 รองลงมามีอายุอยู่ระหวา่ง 
25 - 35 ปี จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00และนอ้ยท่ีสุดมีอายุน้อยกว่า 25 ปี จาํนวน 4 คน คิด
เป็นร้อยละ 8.00 กลุ่มตวัอย่างสมรสแลว้ จาํนวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 64.00 รองลงมาเป็นโสด
จาํนวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 26.00  และนอ้ยท่ีสุดเป็นหมา้ย/หย่าร้าง จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.00  กลุ่มตวัอย่างจบการศึกษาระดบัปริญญาตรี จาํนวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 84.00 รองลงมาจบ
การศึกษาระดบัตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 10.00 และน้อยท่ีสุดจบการศึกษา
ระดบัสูงกว่าปริญญาตรี จาํนวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.00 กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนมากกว่า 35,000 บาท ขึ้นไป จาํนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 30.00 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนอยูร่ะหว่าง 15,000 - 25,000 บาท จาํนวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 28.00 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 25,001 - 35,000 บาท จาํนวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนตํ่ากวา่ 15,000 บาท จาํนวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 18.00 กลุ่มตวัอยา่งส่วนปฏิบติังานมาแลว้ 5  -  
10   ปีจาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 68.00 รองลงมาปฏิบติังานมาแลว้มากกว่า 10 ปี ขึ้นไปจาํนวน 
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11 คน คิดเป็นร้อยละ 22.00 และนอ้ยท่ีสุดปฏิบติังานมาแลว้ตํ่ากวา่ 5 ปีจาํนวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
10.00 

 การวิเคราะห์ค่าเฉลีย่แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท แอค็ช่ันฟูเอล จ ากดั 
ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั แอ็คชัน่ฟูเอล จาํกดั

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =3.89, S.D.= 0.213)  เม่ือพิจารณารายด้านกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าด้าน
นโยบายและการบริหารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานมากกวา่ดา้นอ่ืน ๆ ( =4.04, S.D.= 
0.426) รองลงมาคือบรรยากาศในการทาํงาน ( =3.93, S.D.= 0.392) และนอ้ยท่ีสุดท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็น
ว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานน้อยกว่าดา้นอ่ืน ๆ คือความกา้วหนา้ในการทาํงาน (
=3.79, S.D.= 0.404) 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นนโยบายและการ
บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( =4.04, S.D.= 0.426)  เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่ม
ตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่าการบริหารงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพงานท่ีปฏิบติัเป็น
ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน (
=4.30, S.D.= 0.953) รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าหน่วยงานของท่านมอบหมายงานให้แก่พนักงานอย่าง
เหมาะสม( =4.08, S.D.= 0.804) และน้อยท่ีสุดคือคาํถามท่ีว่าหน่วยงานของท่านมีจาํนวนพนักงาน
เหมาะสม( =3.80, S.D.= 0.904) 

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( =3.88, S.D.= 0.400)  เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่าท่ี
ทาํงานของท่านให้ค่าจา้งไม่น้อยกว่าท่ีอ่ืนเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานด้านเงินเดือน
และสวสัดิการมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน ( =4.58, S.D.= 0.538) รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าค่าจ้างท่ี
ไดรั้บจากการทาํงานมีความเหมาะสม ( =4.18, S.D.= 0.774) และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถามท่ีว่าสวสัดิการท่ี
ไดรั้บเหมาะสม ( =3.18, S.D.= 0.661) 

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ( =3.79, S.D.= 0.404)  เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่า
งานท่ีท่านทาํอยู่มีโอกาสท่ีจะไดเ้ล่ือนตาํแหน่งสูงขึ้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความกา้วหนา้ในการทาํงานมากกวา่ประเด็นคาํถามอ่ืน ( =4.06, S.D.= 0.956) รองลงมาคือคาํถามท่ีว่า
ท่ีทาํงานน้ีสนบัสนุนให้ท่านไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ในงาน ( =4.00, S.D.= 
0.535) และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถามท่ีวา่ท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน และท่านรู้สึกพอใจใน
ตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานในขณะน้ี ( =3.54, S.D.= 0.579) 
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ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ( =3.81, S.D.= 0.249)  เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่างาน
ท่ีท่านปฏิบติัอยูมี่ความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้น
ความมัน่คงในการทาํงานมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน ( =4.20, S.D.= 0.670) รองลงมาคือคาํถามท่ีว่า
หวัหนา้งานมีความเป็นธรรม ( =4.02, S.D.= 0.622) และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถามท่ีวา่ท่ีทาํงานท่ีท่านทาํอยู่
ในขณะน้ีมีความมัน่คงและเจริญรุ่งเรือง ( =3.12, S.D.= 0.385) 

ค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ( =3.93, S.D.= 0.392)  เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่า
สภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสมทาํให้ท่านมีความสุขในการทาํงานเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานดา้นบรรยากาศในการทาํงานมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน ( =4.24, S.D.= 0.894) 
รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าสถานท่ีทาํงานของท่านเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน ( =4.04, S.D.= 0.638) 
และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถามท่ีว่าอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอและใชก้ารไดดี้ (
=3.66, S.D.= 0.658) 
 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะการวิจัย  
จากการวิจยัอภิปรายไดว้่าค่าเฉล่ีย แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั แอ็คชัน่ฟูเอล 

จาํกดัจาํกดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของอรรถพลสีหนาจ(2550)ได้
ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมือง
ยโสธรจงัหวดัยโสธร” และผลการศึกษาของ มณฑล รอยตระกูล (2546) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของสรรพากรพื้นท่ีสาขา” เม่ือพิจารณารายด้านกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าด้าน
นโยบายและการบริหารเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าด้านอ่ืน ๆ โดยเฉพาะ
ประเด็นคาํถามเร่ืองการบริหารงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพงานท่ีปฏิบติัรองลงมาคือ
บรรยากาศในการทาํงานโดยเฉพาะประเด็นคาํถามเร่ืองสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสมทาํ
ให้ท่านมีความสุขในการทาํงานและน้อยท่ีสุดท่ีกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานน้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ คือความก้าวหน้าในการทาํงาน โดยเฉพาะประเด็นคาํถามเร่ืองท่าน
ไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน และท่านรู้สึกพอใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงานในขณะน้ี 

เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าค่าเฉล่ียแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นนโยบายและการ
บริหาร โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่า
การบริหารงานของหน่วยงานมีความเหมาะสมกบัสภาพงานท่ีปฏิบติัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การทาํงานดา้นนโยบายและการบริหารมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าหน่วยงาน
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ของท่านมอบหมายงานให้แก่พนกังานอยา่งเหมาะสม และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถามท่ีวา่หน่วยงานของท่าน
มีจาํนวนพนักงานเหมาะสม ส่วนด้านเงินเดือนและสวสัดิการ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือ
พิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่าท่ีทาํงานของท่านใหค้่าจา้งไม่นอ้ยกว่าท่ีอ่ืน
เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นเงินเดือนและสวสัดิการมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน 
รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการทาํงานมีความเหมาะสม และน้อยท่ีสุดคือคาํถามท่ีว่า
สวสัดิการท่ีไดรั้บเหมาะสม สาํหรับดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก เม่ือ
พิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตัวอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่างานท่ีท่านทาํอยู่มีโอกาสท่ีจะได้เล่ือน
ตาํแหน่งสูงขึ้นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหน้าในการทาํงานมากกว่า
ประเด็นคาํถามอ่ืน รองลงมาคือคาํถามท่ีวา่ท่ีทาํงานน้ีสนบัสนุนให้ท่านไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้
และประสบการณ์ในงาน และน้อยท่ีสุดคือคาํถามท่ีว่าท่านไดรั้บความเป็นธรรมในเร่ืองการทาํงาน 
และท่านรู้สึกพอใจในตาํแหน่งหน้าท่ีการงานในขณะน้ี ส่วนด้านความมั่นคงในการทาํงาน โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่างเห็นว่าคาํถามท่ีว่างานท่ีท่าน
ปฏิบติัอยู่มีความปลอดภยัต่อชีวิตและทรัพยสิ์นเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความ
มัน่คงในการทาํงานมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าหัวหนา้งานมีความเป็นธรรม 
และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถามท่ีว่าท่ีทาํงานท่ีท่านทาํอยูใ่นขณะน้ีมีความมัน่คงและเจริญรุ่งเรือง สาํหรับดา้น
บรรยากาศในการทาํงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นคาํถามกลุ่มตวัอย่าง
เห็นว่าคาํถามท่ีว่าสภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสมทาํให้ท่านมีความสุขในการทาํงานเป็น
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานด้านบรรยากาศในการทาํงานมากกว่าประเด็นคาํถามอ่ืน 
รองลงมาคือคาํถามท่ีว่าสถานท่ีทาํงานของท่านเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน และนอ้ยท่ีสุดคือคาํถาม
ท่ีว่าอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการปฏิบติังานมีเพียงพอและใชก้ารไดดี้ จากการทดสอบสมมติฐาน
อภิปรายไดว้่าค่าเฉล่ียกลุ่มตวัอย่างท่ีมีเพศต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 เฉพาะดา้นนโยบายและการบริหาร และบรรยากาศในการทาํงานกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
อายุต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ในทุก ๆ ดา้น 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี
ระดบั .05 เฉพาะดา้นนโยบายและการบริหาร  กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การทาํงาน แตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 เฉพาะดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .05 เฉพาะดา้นนโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ และความกา้วหนา้ในการ
ทาํงาน กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน แตกต่างกนัอย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เฉพาะด้านนโยบายและการบริหาร เงินเดือนและสวสัดิการ และ
บรรยากาศในการทาํงาน 

 การวิจยัน้ีมีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 1) นโยบายและการบริหาร ผูบ้ริหารงานของพนักงานบริษทั 
แอค็ชัน่ฟูเอล จาํกดัตอ้งมีนโยบายเร่ืองของอตัรากาํลงัพนกังานใหส้อดคลอ้งกบัโครงสร้างองคก์รและ
ปริมาณงานท่ีมีตอ้งมีจาํนวนพนักงานเหมาะสม มีนโยบายชัดเจนในการปฏิบติังาน มอบหมายงาน
ให้แก่พนกังานอย่างเหมาะสม 2) เงินเดือนและสวสัดิการ ผูบ้ริหารงานของพนกังานบริษทั แอ็คชัน่ฟู
เอล จาํกดัตอ้งมีนโยบายเร่ืองของค่าจา้งท่ีไดรั้บจากการทาํงานมีความเหมาะสม การพิจารณาความดี
ความชอบหรือปรับเงินเดือนขึ้ นอยู่กับผลการปฏิบัติงานและ สวสัดิการท่ีได้รับเหมาะสม 3. )
ความกา้วหนา้ในการทาํงาน ผูบ้ริหารงานของพนกังานบริษทั แอ็คชัน่ฟูเอล จาํกดัตอ้งมีนโยบายเร่ือง
ของการสนับสนุนให้พนักงานไปฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และประสบการณ์ใน ไดรั้บความเป็น
ธรรมในเร่ืองการทาํงาน 4)ความมัน่คงในการทาํงาน ผูบ้ริหารงานของพนักงานบริษทั แอ็คชัน่ฟูเอล 
จาํกดัตอ้งมีนโยบายเร่ืองของเป้าหมายขององค์กรกล่าวคือองคก์รตอ้งมีการวางเป้าหมายความจาํเริญ
เติบโตขององค์กรในระยะยาว หัวหนา้งานมีความเป็นธรรม งานท่ีปฏิบติัอยู่มีความปลอดภยัต่อชีวิต
และทรัพย ์พนกังานภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 5) บรรยากาศในการทาํงาน ผูบ้ริหารงาน
ของพนักงานบริษทั แอ็คชั่นฟูเอล จาํกัดตอ้งมีนโยบายเร่ืองของ การปรับปรุงสภาพแวดล้อมของ
หน่วยงานมีผลทาํใหก้ารปฏิบติังานดีขึ้น สภาพแวดลอ้มภายในหน่วยงานท่ีเหมาะสมทาํให้พนกังานมี
ความสุขในการทาํงาน สถานท่ีทาํงานเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบัติ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการ
ปฏิบติังานมีเพียงพอและใชก้ารไดดี้ 
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