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บทคัดย่อ
	 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงาน 

ที่ท�ำงานในบริษัท อนิลา เยมอินเตอร์เนช่ันแนล จ�ำกัด จ�ำนวน 400 คน เป็นการศึกษาเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน 

การรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย การทดสอบสมมติฐานแบบ t-test และ One-way ANOVA   

Pearson Product Moment Correlation และ Multiple Regression Analysis 

	 ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานภาพรวมปัจจัยจูงใจและปัจจัยค�้ำจุนอยู่ในระดับมาก ความผูกพัน 

ต่อองค์การอยู่ในระดับมาก อายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน  อายุงาน  และรายได้ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การ 

ของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน  

ระดับความสัมพันธ์มากทิศทางเดียวกัน ปัจจัยค�้ำจุนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับความสัมพันธ์สูงมาก 

ทศิทางเดยีวกนั แรงจงูใจในเรือ่งความร่วมมอืของเพือ่นร่วมงาน โอกาสใช้ความสามารถพเิศษเพือ่ท�ำงานให้ประสบความส�ำเรจ็ งานทีท่�ำตรง 

กับสาขาท่ีท่านเรียนจบและใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ โอกาสได้รับการอบรมและพัฒนาทักษะการพิจารณาความดีความชอบ 

โดยยึดหลักคุณหลักคุณธรรม งานที่ท�ำมีเกียรติมีชื่อเสียงและมีโอกาสได้รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ รับค�ำชมเชย 

จากหัวหน้างานเมื่อท�ำงานได้ดี โอกาสในการเสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับการท�ำงาน งานที่ท�ำก่อให้เกิดประสบการณ์และความช�ำนาญ   

หัวหน้างานมีความยุติธรรมและสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท�ำงาน ปรับเงินเดือนตามฐานอย่างเหมาะสม ได้รับโบนัส เงินพิเศษ  

อุปกรณ์เครื่องในการท�ำงานครบและมีความปลอดภัย ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานดี การวางตัวและการให้ค�ำปรึกษาของหัวหน้า  

ความภาคภมูใิจในอาชพีงานทีท่�ำมคีวามมัน่คง มอีทิธพิลต่อความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบรษิทัอนลิา เยมอนิเตอร์เนชัน่แนล จ�ำกดั  

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ค�ำส�ำคัญ :	แรงจูงใจ, ความผูกพัน
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Abstract
	 The purpose of this research was to study the employee retention, the factor affecting maintaining  

workforce of employee, to compare the employee retention classified by personal characteristics, and to explore  

the relationships among the factor affecting maintaining workforce and the employee retention. The study  

was quantitative research. The instrument used was a five-level scale questionnaire followed by Likert’s.  

The data was analyzed by percentage and mean. The hypotheses of the study have been tested by t-test  

and F-test (One-Way ANOVA) Pearson Product Moment Correlation and Multiple Regression Analysis.   

	 The result found that for overall impact factor affecting maintaining workforce of employee aspect  

were at middle levels. For overall employee retention aspect were at middle levels. The difference of personal  

characteristics of level of education, monthly income, working position were affected to the difference of  

employee retention at statistical significant levels of 0.05. For the result of the relationships among the factor 

affecting maintaining workforce and the employee retention, the overall aspect were at high levels. And for  

the factor affecting maintaining workforce and the employee retention was employee benefit, employee  

training and potential employee development.

Keywords :	 Motivation to work, Employee, Engagements

ขวัญลภา  กุลสรัลพร, ทศพร มะหะหมัด



104   วารสารวิจัยร�ำไพพรรณี ปีที่ 13  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2562

บทน�ำ
	 ในยุคโลกาภิวัตน์ (Globalization) ที่มีการแข่งขันกัน 

เปิดกว้างอย่างเสรี ธุรกิจต่าง ๆ ต้องเผชิญกับการแข่งขันที่รุนแรง 

และมีแนวโน้มที่จะขยายตัวเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ด้วยเหตุน้ี 

องค์กรจึงจ�ำเป็นต้องมีการปรับตัว เปลี่ยนแปลงและพัฒนาองค์กร 

ให้สามารถตอบสนองต่อสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปตามสภาพ 

แวดล้อมของสังคมเศรษฐกิจการเมือง เทคโนโลยี และสภาพการณ ์

ของโลกที่เกิดขึ้นได้ (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาประเทศตาม 

ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง, 2555) ซ่ึงในการ ปรับปรุงพัฒนา 

องค์การให้บรรลเุป้าหมายตามวตัถปุระสงค์ขององค์กรนัน้ จะต้องมี 

การบริหารจัดการ ทรัพยากรขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและ 

มีประสิทธิผลสูงสุดเน่ืองจากการบริหารจัดการ ทรัพยากรมนุษย์  

เป็นทรัพยากรทางการบริหารทีด่มีีความส�ำคญัล�ำดบัต้นขององค์การ  

ดงัค�ำกล่าวที ่กล่าวไว้ว่า “คนนัน้เป็นทรพัยากรทีม่ค่ีายิง่ขององค์การ  

สามารถสร้างคณุปูการแก่องค์การอย่าง มหาศาล” (สรุชัย แก้วพิกุล,  

2552) ผู้บริหารจะต้องให้ความส�ำคัญกับปัญหาและหาทางแก้ไข 

ปัญหา ให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท�ำงานได้เต็มประสิทธิภาพ 

ดังหลักปรัชญาพื้นฐานที่ได ้กล ่าวถึงทรัพยากร มนุษย์ไว ้ว ่า 

“การยอมรับคุณค่าและความ ส�ำคัญของมนุษย์จะมีผลต่องานของ 

องค์การ” ดังนั้นความส�ำเร็จขององค์การจึงเกิดจากการที่องค์การ 

มีสมาชิกที่มีความรู้ ความสามารถ (พนิดา อร่ามจรัส, 2552) จาก 

สภาวการณ์และความจ�ำเป็นดงักล่าวในข้างต้นจะเหน็ได้ว่า นอกจาก 

การทีอ่งค์การมบีคุลากรทีม่คีวามรูค้วามสามารถทีจ่ะพฒันาองค์การ 

ให้ประสบความส�ำเร็จและเป็นผู้น�ำทางธุรกิจได้น้ันองค์การจ�ำเป็น 

ต้องมีบุคลากรที่ดีและเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การด้วย ซึ่งการเป็น 

สมาชิกที่ดีนั้นเป็นพฤติกรรมที่นอกเหนือจากบทบาทหน้าท่ีที่ได ้

รับมอบหมายจากองค์กร (ปัญญฎา ประดิษฐบาทุกา, 2552) จาก 

การศึกษาแนวคิดพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ พบว่า  

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การเป็นพฤติกรรมที่มีความ 

สัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของกลุ่มหรือ 

องค์การ (Organ&Bateman, 1991; Clegg, Hardy&Nord, 1996;  

Motowidlo et al., 1997; Newstrom&Davis, 1997; Organ,  

1997; Jewell, 1998; Podsakoff et al., 2000; George&Jones,  

2002 และ Spector, 2003) โดยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี 

ขององค์การจะท�ำให้ระบบสังคมในองค์การด�ำเนินไปด้วยความ 

ราบรื่น ลดความขัดแย้ง เพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

องค์การและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ (Podsakoff  

et all., 2000) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การเป็น 

พฤติกรรมที่เกิดข้ึนด้วยความสมัครใจท่ีบุคคลแสดงออกมากกว่า 

หน้าที่ความรับผิดชอบของตน (Barnard, 1938 และ Katz &  

Kahn, 1978) และเป็นพฤติกรรมท่ีส่งเสริมให้เกิดการท�ำงานที่มี 

ประสทิธภิาพมากข้ึนในองค์การและท�ำให้การปฏบัิตงิานส�ำเรจ็ลุล่วง 

ได้ด ี(Podsakoff et. al., 2000)  ซึง่การสร้างคณุภาพชวีติการท�ำงาน 

เป็นสิ่งจ�ำเป็นและมีความส�ำคัญมากเพราะส่งผลต่อการท�ำงาน 

น�ำไปสู่ประสิทธาภาพของงานและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

หากองค์การทุกองค์กรค�ำนึง ถึงการสร้างคุณภาพชีวิตการท�ำงาน 

ที่ดีแล้ว ย่อมจะส่งผลดีต่อเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศอีกด้วย 

นอกจากน้ีความผกูพนัต่อองค์การเป็นอีกหนึง่ปัจจัยทีม่คีวามสมัพนัธ์ 

และส่งผลพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (O’Malley,  

2000; Podsakoff et al., 2000; Levy, 2003; Riggio, 2002  

และ Spector, 2003) และความผูกพันต่อองค์การที่มีอิทธิพล 

ทางบวกต่อพฤติกรรมเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของพนักงาน  

(ปาริชาติ ปานส�ำเนียง, 2556)

	 แรงจูงใจในการท�ำงาน เป็นความรู้สึกร่วมในทางบวก 

ของบุคคลที่มีต่อการท�ำงาน เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิดจาก 

การปฏิบัติงานและได้รับผลตอบแทน ผลจากความพึงพอใจจะ 

ท�ำให้เกิดความรู ้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งม่ันในการท�ำงาน  

มีขวัญก�ำลังใจ สิ่งเหล่านี้จะมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ของการท�ำงาน รวมทั้งการส่งผลต่อความส�ำเร็จและเป็นไปได้ตาม 

เป้าหมายขององค์การ (จฑุารตัน์ ศรใีย, 2554) นอกจากนี ้การบรหิาร 

จัดการภายในองค์กรจ�ำเป็นจะต้องมีการสื่อสาร ด้วยเหตุผล 

หลายประการ ได้แก่ ลักษณะขององค์การ วัฒนธรรมขององค์การ  

ระดบัและเป้าหมายขององค์การ ผูบ้รหิารในฐานะผูน้�ำขององค์การ 

และเป็นศูนย์กลางของการสื่อสารภายในองค์การ จ�ำเป็นจะต้อง 

ค�ำนึงถึงสิ่งต่าง ๆ  ดังที่ได้กล่าวมา เพื่อให้การสื่อสารภายในองค์การ 

เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ เหมาะสมกับบริบทขององค์การ และ 

น�ำพาองค์การไปสู่เป้าหมายได้เป็นผลส�ำเร็จ (ทรงธรรม ธีระกุล,  

2556) บริษัท Google ได้ให้ความส�ำคัญกับพนักงานมากท่ีสุด  

โดยเน้นวัฒนธรรมความสุขภายในองค์การ หากองค์การมีสภาพ 

แวดล้อมที่ดีมีผลต่อความคิดสร้างสรรค์ในการท�ำงานของพนักงาน  

บริษัทฯ จึงเน้นนโยบายให้ความส�ำคัญในการที่จะท�ำให้พนักงาน 

มีความสุขในการท�ำงานมากที่สุด บริษัท Google ได้ทุ ่มเทใน 

การพัฒนา ออกแบบองค์การอย่างสวยงามสร้างสรรค์ทันสมัย 

ไอเดียแปลกใหม่ ภายในตกแต่งอย่างดีเยี่ยม มีอุปกรณ์อ�ำนวย 

ความสะดวก และให้ความสุขครบถ้วน ท�ำให้พนักงานมีความสุข 

ในการท�ำงาน สามารถท�ำงานไปด้วยและเล่นไปด้วยได้อย่างมี 

ความสุข ซี่งส่งผลต่อความส�ำเร็จของ Google ที่ได้มา คือ พนักงาน 

ที่มีคุณภาพมีศักยภาพในการท�ำงานที่ดี เยี่ยม พนักงานเกิด 

ความผูกพันในองค์การท�ำให้มีอัตราลาออกของพนักงานโดยสมัคร 

ใจเพียง 2.6% (Google, 1998)

	 จากความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหาดังกล่าว 

ข้างต้น ผู้ศึกษามีความสนใจศึกษาคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของ 

พนักงาน ความผูกพันต่อองค์การ และการสื่อสารในองค์การส่งผล 

ต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การ เพราะคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 
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เป็นปัจจัยที่ช่วยตอบสนองความต้องการของพนักงานที่เก่ียวข้อง 

กับการท�ำงานให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรและในองค์กร 

มีการสื่อสารที่มีผลดีต่อการท�ำงานและส่งผลต่อการเป็นสมาชิก 

ที่ดีขององค์การ ผู ้ศึกษาจึงมุ่งศึกษาแรงจูงใจในการท�ำงานกับ 

ความผูกพันของพนักงานในบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล  

จ�ำกัด เพื่อเป็นแนวทางให้กับผู้บริหารองค์การและผู้ท่ีสนใจน�ำ 

ไปปรับปรุงคุณภาพในการท�ำงานของพนักงานให้ดีขึ้นและท�ำให้ 

พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การ และผู้บริหาร องค์กรน�ำผล 

การศกึษาใช้เป็นแนวทางในการปรบัปรงุพฒันาและส่งเสริมการเป็น 

สมาชิกที่ดีขององค์การของพนักงานในองค์การต่าง ๆ

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

บริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด

	 2.	 เพ่ือศกึษาระดับความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน 

บริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด

	 3.	 เพ่ือเปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน 

บริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด จ�ำแนกตามข้อมูล 

ส่วนบุคคล

	 4.	 เพ่ือหาความสัมพันธ ์ระหว่างแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

บริษัท อนิลาเยม อินเตอร์ชั่นแนล จ�ำกัด

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพัน 

ของพนักงานบริษัทอนิล่า เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด เครื่องมือ 

ทีใ่ช้ในการศกึษาครัง้นี้ คอื แบบสอบถามผูศ้กึษาใช้ในการศกึษา คอื  

พนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด จ�ำนวนทั้งสิ้น 

400 คน เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น 3 

ส่วนดังนี้ 

	 ส่วนที่ 1	 ข้อมูลส่วนบุคคล เป็นข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ

แบบสอบถาม เป็นการสอบถาม ในเรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ประเภทพนักงาน ต�ำแหน่ง อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

การสร้างลกัษณะค�ำถามเป็นลกัษณะนามบญัญตั ิ(Nominal Scale)  

เป็นการวัดข้อมูลเพ่ือจัดแบ่งข้อมูลออกเป็นกลุ่ม ๆ ตามคุณสมบัติ 

ที่ก�ำหนด โดยมีค�ำตอบให้เลือกหลายค�ำตอบ แต่ผู้ตอบสามารถ 

เลือกตอบเพียงข้อเดียว ข้อมูลที่วัดได้ในระดับนี้ใช้สถิติอย่างง่ายใน 

การค�ำนวณคือ ค่าร้อยละ โดยในส่วนข้อมูล ส่วนที่ 1 ประกอบด้วย 

จ�ำนวนค�ำถามทั้งสิ้น 7 ข้อ มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ  

(Checklist)

	 ส่วนที ่2	 เป็นแบบสอบถามระดับความส�ำคัญของ 

แรงจูงใจที่ในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท อนิลาเยม 

อินเตอร์เนช่ันแนล จ�ำกัด ซ่ึงเป็นค�ำถามแบบค่าคะแนนระดับ 

ความคิดเห็น ความส�ำคัญออกเป็น 5 ระดับ ตามแบบลิเคอร์ท

(Linkert) แบบสอบถามที่สร้างขึ้นเป็นข้อค�ำถามชนิดมาตราส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) มีค�ำถามจ�ำนวน 39 ข้อ

	 ส่วนที ่3	 เป็นแบบสอบถามระดับความผูกพันท่ีมีต่อ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์ 

เนชั่นแนล จ�ำกัด   โดยเป็นลักษณะค�ำถามแบบค่าคะแนน  

แบ่งค่าคะแนนระดบัความผกูพนัออกเป็น 5 ระดบั ตามแบบลเิคอร์ท

(Linkert) แบบสอบถาม  ที่สร้างขึ้นเป็นข้อค�ำถามชนิดมาตราส่วน 

ประมาณค่า (Rating Scale) มีค�ำถามจ�ำนวน11 ข้อ

	 ผู ้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามฉบับร่างที่สร้างข้ึนไปให ้

ผูท้รงคณุวฒุทิีม่คีวามรูแ้ละประสบการณ์เพ่ือตรวจสอบความเทีย่งตรง 

เชิงเน้ือหาและความถูกต้องในส�ำนวนภาษาโดยผู้ทรงคุณวุฒิได้ 

ปรับปรุงแก้ไขแบบจ�ำนวน 3 ท่าน โดยหาดัชนีความสอดคล้อง  

(Index of Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งได้ค่าเฉลี่ย 

ทั้งฉบับเท่ากับ .904

	 ผู้วิจัยได้น�ำแบบสอบถามฉบับร่างที่ได้รับการปรับปรุง 

จากผู้เช่ียวชาญแล้วน�ำมาเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพื่อพิจารณา 

ความสมบูรณ์อีครั้งและน�ำไปทดลองใช้ ด�ำเนินการทดสอบกับ 

กลุ่มตัวแทน จ�ำนวน 40 คน น�ำผลมาปรับปรุงอีกครั้งก่อนน�ำออก

ใช้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

	 เพื่อให้การศึกษามีความสมบูรณ์ได้มีวิธีการด�ำเนินการ 

รวบรวมข้อมูลดังนี้

	 1.	 ข้อมลูทีไ่ด้จากการรวบรวมจากการศกึษาค้นคว้าจาก 

แหล่งต่าง ๆ  ทัง้ต�ำราเอกสาร และผลการศกึษาวจิยัอืน่ ๆ  ทีเ่ก่ียวข้อง

	 2.	 ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของกลุ ่ม 

เป้าหมาย และรับกลับคืนมาด้วยตนเอง ด�ำเนินการตรวจสอบ 

ความเรียบร้อย เพื่อให้แน่ใจว่าแบบสอบถามมีความสมบูรณ์  

ครบถ้วน และสามารถน�ำไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไปได้

	 ท�ำการประมวลผลข้อมูลท่ีได้จากแบบสอบถามด้วย

โปรแกรมคอมพิวเตอร์โดยการหาอัตราส่วนร้อยละ (Percentage)  

และค่าเฉล่ีย (Mean) โปรแกรม Microsoft Excel ซึ่งเป็น 

โปรแกรมส�ำเร็จรูปส�ำหรับสร้างแผนภูมิวงกลม (Pie Chart)  

และแผนภูมิแท่ง (Bar Chart) พร้อมค�ำอธิบายผล และน�ำผลที่ได ้

จากแผนภมูมิาน�ำเสนอเพือ่วเิคราะห์ตามลกัษณะของตวัแปรต่าง ๆ
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ท่านมีเกียรติมีช่ือเสียง และมีโอกาสได้รับผิดชอบเพิ่ม มีค่าเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมากเท่ากัน	

	 ด้านความรับผิดชอบที่ได ้รับ ผลการศึกษาพบว่า  

ภาพรวมอยู ่ในระดับความส�ำคัญมาก เพื่อพิจารณาตามล�ำดับ 

ความส�ำคญั พบว่า ท่านได้รบัความไว้วางใจในการท�ำงานจากผูบ้งัคบั 

บัญชาและเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก รองลงมาท่าน 

มีโอกาสได้รับการอบรมและพัฒนาทักษะ งานของท่านเป็นงาน 

ที่ต้องใช้คนที่มีความรับผิดชอบสูงกว่าคนอื่น ๆ ท่านมีความรู้สึก 

พึงพอใจที่ได้ปฏิบัติงานในสายงานที่ท�ำอยู่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 

มากเท่ากัน

	 ด้านลักษณะของการท�ำงาน ผลการศึกษาพบว่า  

ด้านลักษณะของการท�ำงานภาพรวมอยู่ในระดับความส�ำคัญมาก 

เมื่อพิจารณาตามล�ำดับความส�ำคัญ พบว่า ท่านรู ้สึกพอใจใน 

ความร่วมมือของเพื่อนร่วมงานมีการประสานงานกันเป็นอย่างด ี

มีค่าเฉล่ียอยู ่ในระดับมาก รองลงมาท่านพอใจที่ได้มีโอกาสใช้ 

ความสามารถพเิศษเพือ่ท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จ งานท่ีท่านท�ำ 

ตรงกับสาขาทีท่่านเรยีนจบและใช้ความรูค้วามสามารถได้อย่างเตม็ที่ 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน ปัจจัยค�้ำจุนภาพรวมอยู่ในระดับ 

มาก

	 ด้านปกครองและการบังคับบัญชามีค่าเฉลี่ยอยู ่ใน 

ระดับมาก รองลงมาด้านเงินเดือน ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับ 

บัญชา ด้านสภาพการท�ำงาน ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน  

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสถานะอาชีพ มีค่าเฉลี่ย 

มีค่าเฉลี่ยในระดับมากเท่ากัน

	 ด้านการปกครองบงัคับบญัชา ผลการศกึษาพบว่า ระดบั 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์ 

เนชัน่แนล จ�ำกดั โดยภาพรวมมแีรงจงูใจในการปฏบิติังานระดบัมาก 

เมือ่พจิารณาเรยีงตามล�ำดบั พบว่า หวัหน้ามคีวามยตุธิรรมและเป็น 

กลาง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา หัวหน้างานมอบหมายงานให้อย่าง 

เหมาะสม หวัหน้างานสร้างบรรยากาศทีด่ใีนการท�ำงาน หวัหน้างาน 

รับฟังปัญหาและช่วยแก้ไข มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน

	 ด้านเงินเดือน ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล  

จ�ำกัด โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากเมื่อ 

พิจารณาเรียงตามล�ำดับ พบว่า ท่านได้รับเงินที่เหมาะสมกับงาน 

และต�ำแหน่งงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก รองลงมาท่านได้ปรับ 

เงินเดือนตามฐานเงินเดือนอย่างเหมาะสม ท่านได้รับสวัสดิการ 

ที่เหมาะสมและเพียงพอ ท่านได้รับเงินเดือน ท่านได้รับเงินพิเศษ  

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน 

	 ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผลการศกึษาพบว่า 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม  

อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานบริษัท 

อนิลา เยม จ�ำกัด กลุ ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งน้ี ได้แก่  

พนักงานที่ท�ำงานภายในบริษัท อนิลา เยม จ�ำกัด ผู้ศึกษาได้ใช้วิธี 

การสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Sample size) การค�ำนวณกลุ่มตัวอย่าง 

ใช้สูตรของทาโร ยามาเน่ (Yamane, Taro,1973) ได้กลุ่มตัวอย่าง

จ�ำนวนทั้งหมด 400 คน

ผลการวิจัย
	 1)	 จากการศึกษาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 

ทั้งสิ้น 400 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีอายุ 36-45 ปี การศึกษา 

ระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา เป็นพนักงานรายเดือน ต�ำแหน่งงาน 

พนักงาน มีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต�่ำกว่า  

20,001 บาท

	 2)	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 

อนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด

	 แรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานบริษัทอนีลาเยม  

อนิเตอร์เนชัน่แนล จ�ำกดั ประกอบด้วย ปัจจยัจงูใจและปัจจยัค�ำ้จนุ 

ปัจจัยจูงใจภาพรวมอยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย

	 ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ผลการศึกษาพบว่า 

มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา คือ ด้านการได้รับการยอมรับ 

นับถือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ 

ที่ได้รับ และด้านลักษณะของการท�ำงาน มีระดับความส�ำคัญ 

ในระดับมากเท่ากัน   

	 ด้านความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน ผลการศกึษาพบว่า ระดับ 

แรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานงานด้านลกัษณะของการท�ำงาน 

ภาพรวมอยู ่ในระดับความส�ำคัญมาก เพื่อพิจารณาตามล�ำดับ 

ความส�ำคัญ พบว่า ผลของการท�ำงานเป็นไปตามที่ตั้งไว้ รู้สึกว่า 

ท่านเป็นส่วนหนึง่ของงาน และงานทีท่่านท�ำก่อให้เกดิประสบการณ์ 

และความช�ำนาญ มีระดับความส�ำคัญในระดับมากเท่ากัน

	 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ผลการศึกษาพบว่า  

ภาพรวมอยู่ในระดับความส�ำคัญมาก เพื่อพิจารณาตามล�ำดับความ 

ส�ำคัญ พบว่า ท่านมีส่วนในความคิดและการแก้ไขปัญหางาน มีค่า 

เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมาเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับและ 

ช่วยเหลืองานท่านเป็นอย่างดี ท่านได้รับค�ำชมเชยจากหัวหน้างาน 

เมื่อท่านท�ำงานส�ำเร็จได้ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน

	 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ผลการศึกษาพบว่า 

ภาพรวมอยู ่ในระดับความส�ำคัญมาก เพื่อพิจารณาตามล�ำดับ 

ความส�ำคัญ พบว่า ท่านมีโอกาสเลื่อนต�ำแหน่งหน้าที่การงานให้สูง 

ขึ้นเรื่อย ๆ ตามความสามารถมากขึ้น มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก  

รองลงมาท่านได้รับการพิจารณาความดีความชอบโดยยึดหลัก 

คุณธรรมและมีโอกาสรับผิดชอบ งานท่ีท่านท�ำอยู่ในขณะนี้ท�ำให้ 
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วารสารวิจัยร�ำไพพรรณี ปีที่ 13  ฉบับที่ 2 เดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2562  107

ระดับมากเมื่อพิจารณาเรียงตามล�ำดับ พบว่า การวางตัวของ 
หัวหน้างานด้านกิริยา วาจา ค�ำพูดที่มีกับท่านมีค่าเฉล่ียอยู่ใน 
ระดับมาก รองลงมาหัวหน้างานมีความเป็นกันเองกับท่าน 
ทัง้เร่ืองงานและเรือ่งส่วนตวั หวัหน้างานมคีวามยนิดใีห้ความปรกึษา 
ทั้งเรื่องงานและเรื่องส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน
	 ด้านสภาพการท�ำงาน ผลการศกึษาพบว่า ระดบัแรงจงูใจ 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนช่ันแนล  
จ�ำกัด โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากเม่ือ 
พิจารณาเรียงตามล�ำดับ พบว่า บรรยากาศและสิ่งแวดล้อมในที ่
ท�ำงานช่วยเสรมิสร้างการท�ำงานของท่านมค่ีาเฉลีย่อยูใ่นระดบัมาก  
รองลงมาอุปกรณ์และเครื่องมือในการท�ำงานมีครบเหมาะสมและ 
ปลอดภัย และ อาคาร สถานที่ มีความมั่นคง ปลอดภัยมีค่าเฉลี่ย 
อยู่ในระดับมากเท่ากัน
	 ด้านความมัน่คงในการท�ำงาน ผลการศึกษาพบว่า ระดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์ 
เนชัน่แนล จ�ำกดั โดยภาพรวมมแีรงจงูใจในการปฏบิติังานระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเรียงตามล�ำดับ พบว่า ท่านเช่ือม่ันว่าต�ำแหน่งหน้าที ่
การงานของท่านมีความมั่นคงมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา 
ท่านเชือ่มัน่ว่างานและต�ำแหน่งงานของท่านมความมัน่คงในระดบัใด 
ท่านพงึพอใจในอาชพีและต�ำแหน่งในองค์การของท่านมคีวามม่ันคง 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน
	 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน ผลการศกึษาพบว่า 
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม  
อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระดับมากเม่ือพิจารณาเรียงตามล�ำดับ พบว่า เพื่อนร่วมงานให ้
ความเป็นกันเองกับท่านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา เมื่อมี 
เหตุขัดแย้งระหว่างเพื่อนร่วมงานท้ายท่ีสุดก็สามารถท�ำงานได้ด้วย 
กนัเป็นอย่างด ีและเพือ่นร่วมงานสามารถให้ค�ำปรกึษาเกีย่วกบังาน 
ได้เป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเท่ากัน
	 ด้านสถานะอาชีพ ผลการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนช่ันแนล 
จ�ำกัด โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากเม่ือ
พิจารณาเรียงตามล�ำดับ พบว่า เพื่อน ๆ  และคนที่รู้จักยินดีในอาชีพ
ของท่าน ครอบครัวและญาติพี่น้องยินดีในอาชีพของท่านมีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับมากที่สุด และท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่านมีค่า
เฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล�ำดับ
	 3)	 ระดบัความผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบรษัิท
อนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด
	 จากการศึกษาพบว่า ภาพรวมระดับความผูกพันต่อ 
องค์การของพนักงานบริษัทอนีลา เยมอินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด 
อยู่ในระดับมาก ประกอบด้วย ด้านความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ด้านความศรทัธาต่อองค์การ ด้านความทุม่เทต่อองค์การอยูใ่นระดบั
มาก ตามล�ำดับ

	 4)	 เปรยีบเทยีบความผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน
บริษัทอนิลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัดจ�ำแนกตามข้อมูลส่วน
บุคคล
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลที่ 
แตกต่างกันมีความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอนิลาเยม  
อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด ที่แตกต่างกัน จากการศึกษาพบว่า ข้อมูล 
ส่วนบุคคลด้านอายุ ระดับการศึกษา ประเภทพนักงาน ต�ำแหน่งงาน 
อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือนที่แตกต่างกันมีความผูกผันต่อ 
องค์การของพนักงานบริษัทอนีลาเยมอินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด  
แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ0.05
	 ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พนกังานกบัความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานบรษัิทอนิลาเยม  
อินเตอร์ชั่นแนล จ�ำกัด
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่  2 ป ัจจัยแรงจูงใจมี 
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัท 
อนลีาเยม อนิเตอร์เนช่ันแนล จ�ำกดั จากการศกึษาพบว่า ปัจจยัจงูใจ 
มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ ภาพรวมมีความสัมพันธ ์
ระดบัสูงมากทศิทางเดยีวกนั (r=.860) ส่วนด้านการได้รบัการยอมรบั 
นับถือ ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน ด้านการความก้าวหน้าใน 
ต�ำแหน่งการงาน ด้านลกัษณะของการท�ำงาน ด้านความรบัผดิชอบ 
ที่ได้รับ มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท อนีลาเยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด อยู่ในระดับมาก ทิศทาง 
เดียวกัน ตามล�ำดับ ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ.001
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจัยค�้ำจุนมีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันกับองค์การของพนักงานบริษัทอนีลาเยม 
อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยค�้ำจุนมีความ 
สัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอนีลาเยม  
อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด ภาพรวมมีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 
ทิศทางเดียวกัน (r = .928) ส่วนด้านสภาพการท�ำงาน ด้านเงินเดือน  
ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน  
ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  
ด้านสถานะอาชพี  มคีวามสมัพนัธ์กบัผกูพนัต่อองค์การของพนกังาน  
บริษัท อนีลาเยมอินเตอร์เนช่ันแนล จ�ำกัดอยู่ในระดับมากทิศทาง 
เดียวกันตามล�ำดับ ที่ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ.001
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 4 ปัจจัยจูงใจที่มีอิทธิพล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทอนีลา เยม อินเตอร์
เนช่ันแนล จ�ำกดั จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจมอีทิธพิลต่อความ
ผกูพนัต่อองค์การของพนกังานบรษิทัอนลีา เยม อนิเตอร์เนชัน่แนล 
จ�ำกัด ในเรื่องรู้สึกพอใจในความร่วมมือของเพื่อนร่วมงาน มีการ
ประสานงานกนัเป็นอย่างดพีอใจทีไ่ด้มโีอกาสใช้ความสามารถพิเศษ
เพื่อท�ำงานให้ประสบความส�ำเร็จ งานที่ท�ำตรงกับสาขาที่เรียนจบ
และใช้ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ มีโอกาสได้รับการอบรม 

และพัฒนาทักษะ ไดร้ับการพิจารณาความดีความชอบโดยยึดหลัก 
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คุณหลักคุณธรรมงานท่ีท่านท�ำอยู่ในขณะน้ีท�ำให้มีเกียรติมีชื่อเสียง  
และมีโอกาสได้รับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น เพื่อนร่วมงานให้การยอมรับ 
และยินดีร่วมงานด้วย ได้รับค�ำชมเชยจากหัวหน้างานเม่ือท�ำงาน 
ได้ดี มีโอกาสในการเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการท�ำงานใน 
หน่วยงานอย่างเต็มที่ งานท่ีท�ำก่อให้เกิดประสบการณ์และ 
ความช�ำนาญ มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทอนีลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด ท่ีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ0.5
	 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 5 ปัจจัยค�้ำจุนมีอิทธิพลต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัทอนีลา เยม อินเตอร์ 
เนชั่นแนล จ�ำกัด จากการศึกษาพบว่า ปัจจัยค�้ำจุนที่มีอิทธิต่อ 
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทอนีลา เยม อินเตอร์ 
เนชั่นแนล จ�ำกัด ในเรื่องหัวหน้างานมีความยุติธรรมและเป็น 
กลางในการประเมินผลงาน หัวหน้างานสร้างบรรยากาศท่ีดีใน 
การท�ำงาน ได้ปรับเงินเดือนตามฐานเงินเดือนอย่างเหมาะสม 
ได้รับเงินโบนัสประจ�ำปี ได้รับเงินพิเศษ อุปกรณ์และเครื่องมือใน 
การท�ำงานมีครบเหมาะสมและปลอดภัย เพื่อนร่วมงานให้ความ 
เป็นกันเองกับท่าน แม้ว่าจะมีความขัดแย้งเกิดขึ้นระหว่างท่าน 
กับเพื่อนร่วมงาน แต่ท้ายในท่ีสุดก็สามารถเข้าใจกันด้วยดี เพื่อน 
ร่วมงานสามารถให้ค�ำปรึกษาเกี่ยวกับงานได้อย่างเป็นอย่างดี 
การวางตวัของหัวหน้างานด้านกริิยา วาจา ค�ำพดูท่ีมกีบัท่าน หวัหน้า 
งานมีความยินดีให้ค�ำปรึกษาทั้งเรื่องงานและเร่ืองส่วนตัว เพื่อนๆ  
และคนที่รู ้จักยินดีในอาชีพของท่าน ท่านมีความภูมิใจในอาชีพ 
ของท่าน ท่านเชือ่มัน่ว่าต�ำแหน่งหน้าทีก่ารงานของท่านมคีวามมัน่คง  
ท่านเชื่อมั่นว่างานและต�ำแหน่งงานของท่านมีความมั่นคงใน 
ระดับใด ท่านพึงพอใจในอาชีพและต�ำแหน่งในองค์การของท่าน 
มีความมั่นคง มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัทอนีลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด ท่ีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ.05

อภิปรายผล
	 แรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพันของพนักงาน 
บริษัทอนีลา เยม อินเตอร์เนชั่นแนล จ�ำกัด ผู้ศึกษามีประเด็นที่จะ 
มาอภิปรายดังนี้ ภาพรวมแรงจูงใจในการท�ำงานกับความผูกพัน 
ของพนักงานในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงาน 
วิจัยของเสกสรรค์ อรกุล (2557) ศึกษาเรื่องปัจจัยแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน พบว่า  
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก
	 ด้านลักษณะของการท�ำงาน พบว่า อยู่ในระดับมาก  
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของกิตติพงษ์ ศิริพร (2552) ศึกษาเรื่อง  
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของ 
พนักงาน : กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ 
ที่พบว่างานงานที่ท้าทาย พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 ด้านความรับผิดชอบที่ได้รับ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของกิตติพงษ์ ศิริพร (2552) ศึกษาเรื่อง  
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของ 
พนักงาน : กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จังหวัดสมุทรปราการ 
ที่พบว่างานงานที่ท้าทาย พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก
	 ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งการงาน พบว่า อยู่ใน 
ระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของนิ่มนวล ทองแสน (2557)  
ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน 
กลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส�ำอางค์ ในเขตจังหวัดปทุมธานี ในด้าน 
ความก้าวหน้าในต�ำแหน่งงานการงาน ที่พบว่าอยู่ในระดับมาก
	 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พบว่า อยู่ในระดับมาก 
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ 
ปฏิบัติงานของพนักงาน : กรณีศึกษา หจก.ซิกเท็มทรานสปอร์ต 
แอนด์บิวซิเนส ที่พบว่า ผู้บังคับบัญชามอบหมายงานส�ำคัญให ้
ท่านเสมอ พบว่าอยู่ในระดับมาก
	 ด้านความส�ำเร็จในการท�ำงาน พบว่า อยู่ในระดับมาก  
ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของกิตติพงษ์ ศิริพร (2552) ศึกษาเรื่อง  
ปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ : กรณีศึกษา โรงงานผลิตรถยนต์ จังหวัด 
สมุทรปราการ ที่พบว่า งานเป็นงานที่ท้าทาย พบว่า ภาพรวมอยู ่
ในระดับมากด้านการปกครองบังคับบัญชา พบว่า อยู่ในระดับมาก  
สอดคล้องกับงานวิจัยของชูเกียติ ยิ้มพวง (2554) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มีนบุรีโฮมมาร์ท  
พบว่า ภาพรวมด้านการปกครองบังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก
	 ด้านเงินเดือน พบว่า อยู่ในระดับมากสอดคล้องกับงาน 
วิจัยของ น�้ำทิพย์ จันนาอนุรักษ์ (2559) แรงจูงใจที่มีผลต่อ 
การปฏิบัติงานของพนักงานของบริษัท ดีไลน์ คอนสตรัคชั่น จ�ำกัด  
พบว่า อยู่ในระดับมาก
	 ด้านสภาพการท�ำงาน พบว่า อยูใ่นระดบัมาก สอดคล้อง 
กับงานวิจัยของชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจท่ีม ี
ผลต่อการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัทบางกอกกล๊าส จ�ำกัด 
พบว่า อยู่ในระดับมาก
	 ด้านความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน พบว่า อยูใ่นระดับมาก  
สอดคล้องกับงานวิจัยของชูเกียรติ ยิ้มพวง (2554) ศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบริษัทบางกอกกล๊าส  
จ�ำกัด โรงงานจังหวัดปทุมธานี พบว่า ภาพรวมด้านลักษณะงานอยู ่
ในระดับมาก
	 ด้านความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา ภาพรวมอยู่ใน 
ระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของบุษบงค์ ภู่จ�ำกัด (2549)  
ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท มีนบุร ี
โฮมมาร์ท พบว่า ภาพรวมด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาอยู่ใน 
ระดับมาก

ขวัญลภา  กุลสรัลพร, ทศพร มะหะหมัด
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	 ด้านสถานะอาชีพ พบว่า อยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้อง 
กับงานวิจัยของ บุญเลิศ จันทรโท (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัย 
แรงจูงใจที่มีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ 

พนกังานบริษทั สยามโตโยต้าอตุสาหกรรม จ�ำกดั ทีพ่บว่า หน่วยงาน 

มีความมั่นคงและน่าเชื่อถือ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก

	 ด้านความม่ันคงในการท�ำงาน พบว่า อยู่ในระดับมาก  

ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ บุญเลิศ จันทรโท (2555) ศึกษาเรื่อง  

ปัจจยัแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการเพิม่ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ 

พนกังานบริษทั สยามโตโยต้าอตุสาหกรรม จ�ำกดั ทีพ่บว่า หน่วยงาน 

มีความมั่นคงและน่าเชื่อถือ พบว่า ภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ข้อเสนอแนะ
	 ด้านลักษณะงานผู ้บริหารควรส่งเสริมให้พนักงาน 

มีการประสานงานและให้ความร่วมมือในการในการท�ำงานกับ 

เพือ่นร่วมและส่งเสรมิให้พนกังานได้ใช้ความสามารถทีมี่อยูไ่ด้อย่าง 

ถูกต้องและต้องกับความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่

	 ด้านความรับผิดชอบท่ีได้รับผู้บริหารควรจัดให้มีการ 

ฝึกอบรมพฒันาทกัษะเกีย่วกบังานทีร่บัผดิชอบเพือ่พัฒนาศกัยภาพ 

ในการท�ำงานของพนักงานให้ดียิ่งขึ้น

	 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิ 

และสนับสนุนการให้ให้โอกาสในการท�ำงาน และพิจารณาความด ี

ความชอบตามหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่างเป็นธรรม

	 ด้านการได้รบัการยอมรบันบัถอื ผูบ้รหิารควรมกีารส่งเสรมิ 

การท�ำงานร่วมกัน การได้รับค�ำชมเชยจากหัวหน้างานเม่ือท�ำงาน 

ส�ำเร็จ และเปิดโอกาสให้พนักงานสามารถแสดงความความคิดเห็น 

ในการในการท�ำงานโดยเสรีภาพและไม่ปิดกั้นความคิดเห็น

	 ด้านความส�ำเรจ็ในการท�ำงาน ผูบ้รหิารความส่งเสริมงาน 

ที่พนักงานรับผิดชอบเพื่อให้เกิดอาชีพและประสบการณ์และ 

ความช�ำนาญในการท�ำอาชีพนั้น ๆ

	 ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิ 

ให้หัวหน้างานมีความยุติธรรมและเป็นกลางในการประเมินผลงาน  

และมีการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท�ำงาน

	 ด้านเงนิเดอืน ผูบ้รหิารความจดัให้มกีารจ่ายค่าตอบแทน 

ให้กับพนักงานอย่างเหมาะสม พร้อมกับจัดให้มีสวัสดิการให้แก ่

พนักงานได้อย่างเหมาะสมและเพียงพอ พร้อมกับการสร้างขวัญ 

และก�ำลังใจในการท�ำงานโดยมีการจ่ายเงินโบนัสประจ�ำปีให้กับ 

พนักงาน

	 ด้านสภาพการท�ำงาน ผู้บริหารจัดการให้มีอุปกรณ ์

เครือ่งมอืในการท�ำงานได้อย่างเหมาะสมและปลอดภยัในการท�ำงาน

	 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผู้บริหารควรจัด 

กิจกรรมเพื่อสารความสัมพันธ์กับพนักงานเพื่อให้สามารถท�ำงาน 

ร่วมกันได้อย่างดีและมีความสุข ถึงแม้จะมีการขัดแย้งกันในการ 

ท�ำงานแต่ก็สามารถเข้าใจและร่วมกันกันได้เป็นอย่างดี และให ้

ค�ำปรึกษาเกี่ยวกับงานได้ในแต่แต่ละส่วนงาน

	 ด้านความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิ 

ให้หัวหน้างานมีการใช้กิริยา วาจาท่ีดีกับพนักงาน และหัวหน้าม ี

ความยินดีที่จะให้ค�ำปรึกษาทั้งเรื่องานและส่วนตัว

	 ด้านสถานะอาชีพ ผู้บริหารควรสร้างความภาคภูมิใจ 

ให้กับพนักงานว่าอาชีพทีท�ำเป็นอาชีพที่น่าภาคภูมิใจ เป็นอาชีพ 

ที่มีความมั่นคงสามารถเลี้ยงดูครอบครัวได้

	 ด้านความมั่นคงในการท�ำงาน ผู ้บริหารควรสร้าง 

ความเชื่อมั่นว่าพนักงานทุกคนที่ได้ร่วมงานกับบริษัทจะได้รับ 

ความม่ันคงในต�ำแหน่งงาน และหน้าที่การงานที่ได้ และพึงพอใจ 

ในต�ำแหน่งงานและอาชีพของตนเอง
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