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ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ :   
กรณี บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูม ิ

Work Motivation Factors of Cashier Staff : A Case Study of King Power Duty Free 
Company Limited, Suvarnabhumi Airport Branch 

ณฐักาญจน์ สวุรรณธารา1   สวุจี รักลา2 

บทคัดย่อ 
การวิจัยครัง้นีม้ีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท            

คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากดั สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ ใน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ 2) ด้าน
ความมัน่คง และความก้าวหน้า 3) ด้านความสมัพันธ์ในหน่วยงาน 4) ด้านการยกย่องนับถือ และ 5) ด้านความส าเร็จใน
การท างาน เพื่อน าผลการวิจัยมาวางแผนในการแก้ปัญหาการลาออกของพนักงาน  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครัง้นี ้ได้แก่ 
พนกังาน บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด ฝ่ายแคชเชียร์ สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ จ านวน 400 คน โดยวิธีเลือก
กลุม่ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าความ
เชื่อมัน่ 0.91 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมลู ได้แก่ ค่าเฉลีย่ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าสมมติฐานด้วยค่าสถิติ  
t- test และ สถิติ F-test  

ผลการวิจยัพบว่า  ปัจจยัแรงจงูใจในการท างานของพนกังาน ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากดั 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และแรงจูงใจในการท างานที่พนักงานให้ความส าคัญคือ 
ด้านความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน ด้านการยกย่องนบัถือ และด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดบัมาก 
 

ค าส าคัญ : ปัจจยัแรงจงูใจ การท างานของพนกังาน 
 

Abstract 
The purpose of this study was to examine the work motivation factors of cashier staff of King 

Power Duty Free Company Limited at Suvarnabhumi Airport in 5 aspects namely : 1) social welfare and 
salary 2) employment security and advancement 3) interpersonal relations 4) recognition and 5) job 
achievement, in order to apply the findings for solving the problem in cashier staff’s resignation.  

The purposive sampling method was used to select 400 cashier staff of King Power Duty Free 
Company Limited at Subarnabhumi Airport Branch as research samples. The research tool used for data 
collection was a 5-point rating scale questionnaire with a reliability of 0.91. The statistics used for data 
analysis were mean, standard deviation, t-test, and f-test. 

1 อาจารย์ ประจ าสาขาบริหารธุรกิจ คณะบณัฑิตวิทยาลยั  วทิยาลยักรุงเทพสุวรรณภูมิ 
2 อาจารย์ ประจ าสาขาบริหารธุรกิจ คณะบณัฑิตวิทยาลยั  วทิยาลยักรุงเทพสุวรรณภูมิ 
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The findings revealed that the overall work motivation factors of cashier staff of King Power Duty 
Free Company Limited, Suvarnabhumi Airport Branch was at the high level. Concerning each aspect, they 
gave high priority to the interpersonal relations, recognition, and job achievement. 
 

Keywords: work motivation factors, cashier staff, King Power Duty Free Company Limited, Suvarnabhumi 
Airport Branch 

 
ความเป็นมาของปัญหา 
 ท รัพยากรมนุษ ย์ ถื อ เ ป็ น ปั จจั ยส าคัญสู่
ความส าเร็จของทุกองค์การ เพราะเป็นปัจจัยส าคัญที่สดุ 
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรที่สร้างสรรค์คุณค่าให้แก่
องค์การสงูสดุโดยเฉพาะอย่างย่ิงเป็นทรัพยากรประเภทมี
มูลค่าเพิ่ม (Value added) เพราะย่ิงใช้ ย่ิงท าให้มี
ประสบการณ์ทักษะเพิ่มมากขึน้ แนวโน้มของการแข่งขัน
ในปัจจุบัน จะเห็นได้ว่าบางธุรกิจแทบจะพูดได้ว่าไม่
จ าเ ป็นต้องลงทุนทรัพยากรอย่างอื่ น เลย เช่น  ไม่
จ าเป็นต้องมีที่ดิน มีเพียงคนหนึ่งคนหรือเพียงไม่ก่ีคนก็
สามารถสร้างรายได้มหาศาล เช่น ธุรกิจบนอินเตอร์เน็ต 
จะเห็นว่ าทรัพย์สินจริงๆ  อาจจะมีแค่ เพียงเคร่ือง
คอมพิวเตอร์เพียงเคร่ืองเดียวเท่านัน้ 
 ดงันัน้ ไม่ว่าโลกจะเปลี่ยนแปลงไปมากเพียงใด
ก็ตาม แต่ทรัพยากรที่องค์การต้องการเป็นทรัพยากร
พืน้ฐานคือ “คน” และอนาคตมีแนวโน้มว่า การแข่งขันจะ
เปลี่ยนจากยุคข้อมูลข่าวสาร (Information) ไปสู่สังคม
ของการแข่งขันด้านองค์ความรู้ (Knowledge – based 
society) มากย่ิงขึน้และองค์ความรู้ต่างๆ จะเกิดขึน้ไม่ได้
ถ้าปราศจาก “คน” องค์ความรู้ของคนในองค์การจะเป็น
รากฐานที่ส าคัญในการพัฒนาองค์ความรู้ให้สูงขึน้
สลบัซบัซ้อนมากย่ิงขึน้ และสิ่งนีเ้องที่จะท าให้มนุษย์เป็น
ผู้ที่จะสามารถคิดค้นและสร้างสิ่งใหม่ๆ ได้อยู่เสมอองค์
ความรู้ที่สะสมอยู่ในสมองคน ต่อไปจะถูกดึงออกมาอยู่ใน
สื่ ออิ เ ล็ กทรอนิ ก ส์ มาก ย่ิ งขึ น้ดั งนั น้  อง ค์ การจะ

เปรียบเสมือนคลังแห่งความรู้ที่สะสมเพิ่มขึน้มากขึน้
เร่ือยๆ องค์การสามารถน าเอาองค์ความรู้ที่มีอยู่มา
ผสมผสานเพื่อคิดสิ่งใหม่ๆและใช้ในการแข่งขันได้มาก
ย่ิงขึน้ (ณรงค์วิทย์ แสนทอง, 2547) 
  การที่ผู้ บังคับบัญชา หรือผู้ บริหารจะผสาน
จิตใจของผู้ ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ ร่วมงาน เพื่อให้เกิด
ความร่วมมือร่วมใจกนัปฏิบติัภารกิจขององค์การให้ลลุ่วง
ไปได้นัน้มีมากมายหลายวิธี แต่วิธีที่องค์การทัง้ภาครัฐ
และเอกชนให้ความสนใจกันมากในปัจจุบันได้แก่ “การ
สร้างแรงจงูใจให้เกิดในองค์การ” การท างานในองค์การที่
มีปริมาณพนกังานในองค์การจ านวนมาก  ต้องอาศัยการ
ท างานที่มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน นั่นก็คือ การใช้กฎเกณฑ์
และระเบียบต่างๆ เพื่อให้งานต่างๆ บรรลจุุดหมาย ส่วน
พนกังานที่เข้ามารับหน้าที่ก็หวงัที่จะรับผลตอบแทนที่เป็น
ความพอใจและท างานอยู่ ต่อไปสมดั่งใจส าหรับความ
เจริญก้าวหน้าและความมั่นคงก็เป็นที่ปารถนาของทุก
องค์การ แต่การที่จะบรรลถุึงเป้าหมายดังกล่าวนีไ้ด้ ย่อม
เกิดจากเหตุปัจจัยหลายประการ เหตุปัจจัยที่กล่าวถึงกัน
มากก็คือ ความสามารถในการใช้ทรัพยากรทางการ
บริหารได้อย่างเหมาะสมและให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
 แรงจงูใจในการท างานจงึมีความส าคัญอย่างย่ิง 
ต่อผลงานที่ปรากฏของบริษัทเพราะงานใดก็ตามที่         
ผู้ปฏิบติัมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู่ จะส่งผลให้มี
การท างานที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลอันดี



 
62 

เย่ียมพนกังานมีความเต็มใจที่จะท างานให้ส าเร็จลลุ่วงไป 
และในทางตรงกันข้าม ถ้าผู้ ปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจใน
งานที่ท าอยู่ ผลเสียก็จะเกิดกับบริษัทฯ ผู้ ท าการวิจัยใน
ฐานะของพนักงานคนหนึ่งของบริษัทฯมีความสนใจใน
การศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการท างานของ
พนักงานในบริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด ฝ่าย
แคชเชียร์ สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ โดยผลการวิจัย
นีจ้ะท าให้ทราบถึง ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ ในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายแคชเชียร์ ในบริษัท คิง เพาเวอร์ 
ดิว ตี  ้ฟ รี  จ ากัด  สาขาท่ าอากาศยานสุวรรณภู มิ 
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลผลักดันให้
องค์การเจริญเติบโตขึน้ได้อย่างต่อเนื่องในอนาคต        
(สรุศกัด์ิ ภาษิต, 2551)  
 ที่ ก ล่ า ว ม า ข้ า ง ต้ น นั ้น แ สด ง ใ ห้ เ ห็ น ถึ ง
ความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในองค์การ เพื่อจะสามารถท าให้พนักงานท างานได้อย่าง
มีความสุข และจะทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจสติปัญญา 
เพื่อให้งานนัน้ประสบความส าเร็จสงูสดุ ส่งผลให้องค์การ
บรรลเุป้าหมายตามที่คาดหวงัไว้ จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ท า
ให้ผู้ท าการวิจยั มีความสนใจที่จะศกึษาเพื่อให้ทราบว่า มี
ปัจจัยด้านไหนบ้างที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน การศึกษาข้อมูลด้านทรัพยากรมนุษย์ เพื่อ
น าไปปรับปรุงและพัฒนาระบบการบริหารทรัพยากร
มนุ ษ ย์ ใ ห้ เหมาะสมและ เ ป็ นธ ร รม ต่ อพนั กง าน 
ผู้ ท าการวิจัยเชื่อว่า ถ้าหากมีการจัดการองค์การให้มี
ความเหมาะสมและสอดคล้องกบัสถานการณ์แล้ว จะเป็น
แรงจูงใจที่ ส าคัญในการที่จะท าให้พนักงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ พร้อมทัง้ปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอันเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ในการขบัเคลือ่นการท างาน 
 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้
ฟรี จ ากดั สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 
 2. เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจของปัจจัยแรงจูงใจ
ในการท างานของพนกังานฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง 
เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 
เมื่อจ าแนกตาม อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ 
และระยะเวลาในการท างาน 
 3. เพื่อพัฒนาแรงจูงใจ ของปัจจัยแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง 
เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากดั สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 
 สมมติฐานของการวิจยั 
 ในการวิจยัครัง้นี ้ผู้วิจยัตัง้สมมติฐานดงันี ้
 1. ข้อมลูประชากรศาสตร์ ด้านอายุ ที่แตกต่าง
กันมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขา
ท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ แตกต่างกนั 
 2. ข้อมูลประชากรศาสตร์ ด้านสถานภาพ ที่
แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน  ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี 
จ ากดั สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ แตกต่างกนั 
 3. ข้อมลูประชากรศาสตร์ ด้านระดับการศึกษา
ที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังาน ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากดั 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ แตกต่างกนั 
 4. ข้ อมูลประชากรศาสตร์  ด้านรายได้ที่
แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ แตกต่างกนั   
 5. ข้อมลูประชากรศาสตร์ ด้านระยะเวลาในการ
ท างาน ที่แตกต่างกนัมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการท างาน
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ของพนกังาน ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี 
จ ากดั สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ แตกต่างกนั 
 แนวคิดและทฤษฎีในการศึกษา 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับแรงจงูใจ 
 การจูงใจ หมายถึง ความต้องการหรือความ
เต็มใจภายในที่ เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรแสดง
พฤติกรรมที่พึงประสงค์ อันจะน าไปสู่ผลส าเร็จตาม
เป้าหมายขององค์การ การจูงใจแบ่งเป็น 2 ประเภท
หลกั คือ 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) 
หมายถึง รางวัลตอบแทนทางจิตวิทยาที่เป็นความรู้สกึ
ภายในจิตใจ เมื่อสามารถท างานได้ผลดี เช่น การได้รับ
การยกย่องชมเชยโอกาสแสดงความสามารถในการ
ท างาน ความท้าทายหากงานส าเร็จ ความส าเร็จใน
หน้าที่การงานการได้รับการดูแลอย่างดีในที่ท างาน ซึ่ง
การจงูใจภายในนีจ้ะแตกต่างกนัในแต่ละบคุคล 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) 
หมายถึง รางวัลตอบแทนที่องค์การจัดให้เป็นรูปธรรม 
เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง ประโยชน์และบริการ โบนัส 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ความมั่นคงในงาน การ
เลื่อนต าแหน่ง ซึ่งรางวัลตอบแทนเหล่านีม้ักจะได้รับ
ตามระดบัในองค์การ (ราณี อิสชิยักลุ, 2550) 
 แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจทฤษฎีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 
 ทฤษฎีความต้องการของ Maslow ได้กล่าวว่า 
ทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
hierarchy of needs) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับความ
ต้องการพืน้ฐานของมนุษย์ ซึ่งก าหนดโดยนักจิตวิทยา
ชื่อ Abraham Maslow เป็นทฤษฎีการจูงใจ ซึ่งเป็นที่
รู้จกักนัอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มองความต้องการของ
มนษุย์ เป็นลักษณะล าดับขัน้จากระดับต ่าสุดไปยัง
ระดับสงูสดุ และสรุปว่าเมื่อความต้องการในระดับหนึ่ง

ได้รับความตอบสนองแล้วมนษุย์ก็จะมีความต้องการอื่น
ในระดับที่สูงขึน้ ต่อไป มาสโลว์จัดล าดับขัน้ความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ประเภท ดังนี ค้ือ  
ความต้องการทางด้านสงัคม 

 1. ความต้องการของร่างกาย (Physiological 
needs) เป็นความต้องการขัน้พืน้ฐานเพื่อความอยู่รอด 
เช่น อาหาร น า้ ความอบอุ่น ที่อยู่อาศัย การนอน และ
การพกัผ่อน 
 2. ความต้องการความมั่ นคงห รือความ
ปลอดภัย (Security or safety needs) เป็นความต้องการ
ที่เป็นอิสระจากอนัตราย และมีชีวิตรอด 
 3. ความต้องการการยอมรับ หรือความผูกพัน 
หรือความต้องการทางสงัคม (Affiliation or acceptance 
needs) เป็นความต้องการให้บุคคลอื่น และสงัคมยอมรับ 
เช่นการเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน 
 4. ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) 
ตามทฤษฎีของ Maslow เมื่อบุคคลได้รับการตอบสนอง
ความต้องการการยอมรับแล้ว จะต้องการการยกย่องจาก
ตนเองและจากบุคคลอื่น ความต้องการนีเ้ป็นความพึง
พอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
สถานะ (Status) และความเชื่อมั่นในตัวเอง (Self-
confidence) 
 5. ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Need for 
self-actualization) เป็นความต้องการระดับสูงสุดของ
บุคคล เ ป็ นความปรารถนาที่ จะสามารถประสบ
ความส าเร็จ เพื่อที่จะมีศกัยภาพและบรรลคุวามส าเร็จใน
สิง่ใดสิง่หนึง่ในระดบัสงูสดุ 

 ส รุปการเ ส ริมสร้างการจูง ใจและความ
ต้องการให้คนท างานได้เ ป็นอย่างดีนัน้  นอกจาก
เพื่อให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่มุ่งเพิ่มปริมาณและ
คุณภาพแล้ว ยังเน้นบรรยากาศที่ผู้ ปฏิบัติมีความสุข
ความพอใจและเต็มใจลงทุนลงแรง เพื่อให้ผลงานบรรลุ
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วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การท างานในลกัษณะดังกล่าวคือ
การจูงใจในการท างาน (Work motivation) ซึ่งผู้ท างาน
ธุรกิจควรให้ความส าคัญและสนใจศึกษาเพื่อพัฒนา
งานให้เจริญก้าวหน้า 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวกับด้านทรัพยากรมนุษย์ 
 ก า ร จั ด ก า รท รั พ ย า ก รมนุ ษ ย์  ( Human 
resource management)  หมายถึง  กระบวนการที่
ผู้บริหารผู้ที่มีหน้าที่เก่ียวกบังานบคุลากรและหรือบุคคล
ที่ต้องปฏิบัติงานเก่ียงข้องกับบุคลากรขององค์การ 
ร่วมกนัใช้ความรู้ ทกัษะ และประสบการณ์ในการสรรหา 
การคดัเลอืก และบรรจบุคุคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมให้
เข้าปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทัง้ด าเนินการธ ารง
รักษาและพัฒนาให้บุคลากรขององค์การมีศักยภาพที่
เหมาะสม ในการปฏิบัติงาน และมีคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (Quality of Work Line : QWL) ที่เหมาะสม 
ตลอดจนเสริมสร้างหลกัประกันให้แก่สมาชิกที่ต้องพ้น
จากการร่วมงานกับองค์การให้สามารถด ารงชีวิตใน
สงัคมได้อย่างมีความสขุในอนาคต 
 การปร ับต ัวขอ งอ งค์กา รท า ในล ักษณะ 
Outs ide in นั น้การพัฒนา “คน” จะพัฒนาใน
ลกัษณะตรงกนัข้ามคือ จะต้องพัฒนาจากภายในตัง้แต่
ระดบับุคคล ระหว่างบุคคล จนถึงระดับองค์การ หรือที่
เรียกว่าเป็นกระบวนการพัฒนาจากข้างในสู่ข้างนอก 
(Inside–out development) และผลลพัธ์ที ่เกิดจาก
การพัฒนาคน คือ การพัฒนาวัฒนธรรมอ งค์กา ร 
(Corporate culture) ซึ่งสิ่งนี จ้ะ เป็นปัจจัยส าคัญ
ที่สดุในการน าไปสูค่วามส าเร็จตามวิสยัทัศน์ที่ก าหนดไว้
เป้าหมายในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญ 2 
ประการคือ 
 1. เป้ าหมายขององค์การ (Organizational 
Goal) การพัฒนาคนจะต้องสามารถตอบสนองต่อ
เป้าหมายขององค์การในทุกระดับ ตัง้แต่เป้าหมายของ

งานในระดบับคุล เป้าหมายกลุม่หรือหน่วยงาน จนกระทั่ง
บรรลุความส าเ ร็จตามกลยุทธ์  ( Strategy)  ภารกิ จ 
(Mission) และวิสยัทศัน์ (Vision) ในระดบัองค์การ 
 2. เป้าหมายชีวิตของพนักงาน (Self–esteem 
needs) ความส าเร็จของการพัฒนาองค์การจะไปสู่
ความเป็นเลิศไม่ได้ ถ้าเป้าหมายขององค์การประสบ
ความส าเร็จแต่เ ป้าหมายของชีวิตคน ล้มเหลว ซึ่ง
ความส าเร็จของชีวิตการท างานที่ทุกคนต้องการคือ การ
มีคุณภาพชีวิตที่ดี (Quality of life) ซึ่งเป็นเร่ืองที่ต้อง
ค านึงถึงเป็นอย่างมากในการพัฒนาคนและพัฒนา
องค์การ ในทกุระดบั 
 สรุปการจดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นหน้าที่ทาง
ธุรกิจที่มีความส าคัญไม่แพ้หน้าที่ทางด้านการเงิน 
การตลาด และการปฏิบั ติการ ซึ่ ง ปัจจุบันหลาย
หน่วยงานทัง้ภายในและต่างประเทศ ตลอดจนทัง้
ภาครัฐบาลและ เอกชนได้ให้ความสนใจกับงาน
ทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก เนื่องจากทรัพยากร
มนุษย์เป็นเคร่ืองมือส าคัญในการผลักดันให้แต่ละ
หน่วยงานมีการพฒันาการอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง
ตลอดจนมีส่วนเสริมสร้างหลักประกันให้องค์การมี
โอกาสประสบความส าเร็จในอนาคต โดยเฉพาะกระแส
การต่ืนตวัในการบริหารทนุมนษุย์อย่างมีประสทิธิภาพ   
 
วิธีด าเนินการวิจัย 
 กลุ่มตัวอย่างและการท า Try-out ในการวิจัย
ครัง้นี ้ได้แก่ พนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ 
ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ จ านวน 
400 คน และการสุม่ตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง เคร่ืองมือ
ที่ใช้ในการวิจยั เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดบั มีค่าความเชื่อมั่น 0.91 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
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ทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way analysis of variance) 
 
ผลการวิจัย 
 ตอนท่ี 1  
 พนักงานที่เป็นผู้ ตอบแบบสอบถามมีจ านวน 
400 คน จากผลคือพนักงานเป็นเพศหญิง มีอายุ 25 - 35 
ปีขึน้ไป จ านวน 236 คน พนักงานส่วนใหญ่จะเป็น
นกัศกึษาที่เรียนจบมาใหม่ๆแล้วมาสมัครงานจึงจะมีอายุ
ที่น้อย รองลงมา คือพนกังานที่มี อาย ุ36 ปี ขึน้ไป จ านวน 
116 คน พนกังานนีก็้จะท างานมาเป็นเวลานานและมีอายุ
ที่มาก ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 212 คน 
รองลงมาคือสถานภาพสมรส จ านวน 109 คน ส่วนใหญ่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีขึน้ไป จ านวน 289 คน 
รองลงมาคือ ระดับการศึกษา ปวส./อนุปริญญา จ านวน 
108 คน สว่นใหญ่มีรายได้ น้อยกว่า 10,000-20,000 บาท 
จ านวน 209 คน รองลงมาคือ รายได้ ระหว่าง 20,001-
30,000 บาท จ านวน 118 คน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาใน
การท างาน 1 ปี-3 ปี จ านวน 152 คน รองลงมาคือมี
ระยะเวลาในการท างาน 4 ปี- 6 ปี จ านวน 134 คน 
 ตอนท่ี 2  
 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่าย
แคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขา
ท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ ผลการวิจัยพบว่า ระดับปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานของพนักงาน โดยรวมอยู่ ในระดับ
มาก ( x  = 3.53) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากมี 3 ด้านคือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
( x  = 3.58) ด้านการยกย่องนับถือ ( x  = 3.65) ด้าน
ความส าเร็จในงาน ( x  = 3.60) อยู่ในระดับปานกลาง มี 
2 ด้านคือ ด้านค่าตอบแทน และสวัสดิการ ( x  = 3.32) 
ด้านความมัน่คง และความก้าวหน้า ( x  = 3.49) 
  

ตอนท่ี 3  
 การเปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ 
ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ จ าแนก
ตาม อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ท างาน  
 1. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด 
สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ  จ าแนกตามอาย ุ
โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกัน อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 2. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  
ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด 
สาขาท่าอากาศยานสุวรรณภูมิ จ าแนกตามระดับ
การศึกษา โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 3. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ จ าแนกตามสถานภาพ
โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกัน อย่างไม่มี
นยัส าคญัทางสถิติ 
 4. ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน  
ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ จ าแนกตามจ าแนกตาม
ระยะเวลาในการท างาน โดยรวมและรายด้านทุกด้าน 
แตกต่างกนั อย่างไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
อภิปรายผล 
 ผู้ วิจัยมีข้อค้นพบ ซึ่งสามารถน ามาอภิปราย
ผลได้ดงันี ้
 1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับ
ปานกลาง ซึ่งหมายความว่าทัง้นี  ้ เป็นเพราะว่าปัจจัย
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แรงจงูใจในการท างานของพนักงานฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท 
คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสวุรรณ
ภูมิ เป็นธุรกิจของเจ้าของเพียงคนเดียว ค่าตอบแทนและ
สวัสดิการในด้านต่างๆ ขึน้อยู่กับฝ่ายบริหาร ท าให้การ
พิจารณาปรับเงินเดือนหรือค่าตอบแทนไม่มี ความ
สม ่าเสมอ สวัสดิการต่าง ๆไม่ความเหมาะสมกับสภาพ
ความเป็นอยู่ของพนักงาน เพราะปัจจุบันมีค่าครองชีพ
ค่อนข้างสูง และเมื่อเปรียบเทียบค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ ที่บริษัทจดัให้ กับธุรกิจประเภทเดียวกัน จะอยู่
ในระดับปานกลาง  อีกทัง้ไม่มีบุคคลหรือหน่วยงานที่จะ
มาช่วยผลักดันในเร่ืองค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ 
จากการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ ประกายดาว 
วงษ์ทอง (2552) ได้ท าการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของบคุลากรกองอาคารสถานที่ ส านักงาน
อธิการบดี มหาวิทยาลยัรามค าแหง ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 
 2. ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าอยู่ใน
ระดับปานกลาง ซึ่งหมายความว่าทัง้นี  ้เป็นเพราะว่า
ปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ 
กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด  สาขาท่า
อากาศยานสุวรรณภูมิ มีลักษณะการบริหารงานแบบ
ธุรกิจเจ้าของเพียงคนเดียว ถงึแม้สินค้าจะมีคุณภาพ และ
ได้มาตรฐานในการบริการ เป็นที่ยอมรับไปทั่วโลก แต่
พนกังานไม่ค่อยมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากนัก 
เพราะการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งไม่ได้ท าอย่างต่อเนื่อง 
จากการศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุวรรณ กมล
สินธุ์  (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในเขตส่งเสริมอุตสาหกรรม 
นวนคร ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความก้าวหน้าอยู่ในระดบัปานกลาง และยังสอดคล้องกับ
งานวิจยัของ ปัญญา จัน่รอด (2548) ได้ท าการศึกษาเร่ือง
ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการใน

ส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษาชลบุรี เขต 3 ผลการวิจัย
พบว่า แรงจงูใจในปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าโดยรวม
อยู่ในระดบัปานกลาง 
 3. ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานอยู่ในระดับ
มาก ซึง่หมายความว่า ทัง้นี ้เป็นเพราะว่าปัจจัยแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพนักงาฝ่ายแคชเชียร์  บริษัท คิง
เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 
พนกังานที่มีอายงุานน้อยกว่า 3 ปี มีจ านวนมากและฝ่าย
แคชเชียร์มีโครงการพี่สอนน้อง โดยหัวหน้างานและ
พนักงานรุ่นพี่จะช่วยกันสอนงานและดูแลช่วยเหลือใน
เร่ืองต่างๆให้กบัพนักงานที่เข้ามาท างานในฝ่ายแคชเชียร์ 
ท าให้การประสานงานระหว่างพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ค่อนข้างดีช่ วยเหลือซึ่ งกันและกัน จากการศึกษา
สอดคล้องกับงานวิจัยของ รังสรรค์ อ่วมมี  (2550) ได้
ศกึษาเร่ืองคุณลกัษณะงานที่มีความสมัพันธ์ต่อแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน บริษัท กม.18 วิศวกรรม ได้ส ารวจความ
คิดเห็นเ ก่ียวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบั ติ งาน 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
 4. ด้านการยกย่องนับถือ อยู่ในระดับมาก ซึ่ง
หมายความว่าทัง้นี ้เป็นเพราะว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง 
เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 
มีความเป็นมิตร เหมือนเพื่อน พี่น้อง อยู่ในระดับมาก จึง
ท าให้ลักษณะของการยกย่องนับถือนัน้ส่งผลดีต่อ
แรงจูงใจในการท างานได้เป็นอย่างดี ตลอดจนท าให้
พนกังานท างานเกิดประสิทธิภาพมากขึน้ จากการศึกษา
สอดคล้องกับงานวิจัยของสวุนีย์ฤทธ์ิ ถาพรม (2555) ได้
ท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียน สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดมหาสารคาม 
ผลการวิจัยพบว่า ด้านการยกย่องนับถือโดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก 
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 5. ด้านความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก 
ทัง้นี ้เป็นเพราะว่า บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากดั ฝ่าย
แคชเชียร์ สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ ได้ปรับเปลี่ยน
แนวทางการปฏิบัติงาน โดยการน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (IT system) ระบบบริหารคณุภาพ (ISO 9001) 
และกิจกรรม 5 ส มาใช้ในการปฏิบัติงาน มีการอบรมให้
ความรู้กบัพนกังานทกุคนมีการตัง้เป้าหมายในการท างาน 
และมีการตรวจติดตามผลการปฏิบติังานตามกระบวนการ
ตรวจติดตามภายในของระบบบริหารคุณภาพ (Internal 
audit) ส่งผลให้การปฏิบัติงานของพนักงานบรรลุตาม
เป้าหมาย ท างานที่ ได้ รับมอบหมายแล้วเสร็จตาม
ก าหนดเวลา มีความส าเร็จในงานเป็นส่วนใหญ่ จาก
การศึกษาสอดคล้องกับงานวิจัยของ มณฑล รอยตระกูล 
(2546) ได้ท าการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของสรรพากรพืน้ที่สาขา ผลการวิจัยพบว่า 
ความส าเร็จของงานเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงานระดับ
สงูสดุ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของปัญญา จั่นรอด 
(2548) ได้ท าการศึกษาเร่ือง ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของข้าราชการในส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา
ชลบรีุ เขต 3 ผลการวิจยัพบว่า แรงจงูใจในปัจจยัจงูใจด้าน
ความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
 6. ข้อมูลประชากรศาสตร์คือ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาในการท างาน การ
เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงาน กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี 
จ ากดั ฝ่ายแคชเชียร์ สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ เป็น
รายด้านจ าแนกตามตัวแปรอิสระ คือ อายุ  ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน การ
ทดสอบสมมติฐาน ที่ว่าข้อมูลประชากรศาสตร์ ซึ่ง
ประกอบด้วย อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ รายได้ 
ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานของพนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : 

บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศยาน
สวุรรณภูมิ แตกต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า 
ข้อมูลประชากรศาสตร์ ซึ่งประกอบด้วย อายุ ระดับ
การศกึษา สถานภาพ ระยะเวลาในการท างาน ที่แตกต่าง
กัน มีระดับปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี : บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด 
สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ โดยรวมไม่แตกต่างกัน  
ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้ เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้าน พบว่า ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนกังาน ทกุด้านไม่แตกต่างกนั ทัง้นีอ้าจเนื่องมาจาก 
พนกังานทกุคนเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของตนเอง ที่ได้รับ
การมอบหมายงานในแต่ละวัน และมีความรู้ความเข้าใจ
ในลกัษณะการท างานที่เป็นมาตรฐานเท่าเทียมกัน ท าให้
ความสามารถในการท างานและความเข้าใจในการท างาน
ตรงกัน ผ่านการชี แ้จง และการประชุมจากฝ่ายงาน
แคชเชียร์ก่อนการปฏิบติัหน้าที่ไม่ต่างกันซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของกฤษฎา วัฒนานันท์ (2551) ได้ท าการวิจัย 
เร่ืองปัจจยัจงูใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อ าเภอเกาะคา 
จงัหวดัล าปาง ผลการวิจยัพบว่า ในระดับคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค อ าเภอ
เกาะคา พนักงานที่ เพศ สถานภาพสมรส ระยะเวลา
ปฏิบติังาน ระดบัต าแหน่ง ระดับรายได้ และระดับชัน้ของ
การไฟฟ้าที่ต่างกัน มีระดับคุณภาพชีวิตในการท างานที่
ไม่แตกต่างกนั 
 
สรุปผลการวิจัย 
 ซึง่สามารถน ามาสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้
 1. ข้อมูลประชากรศาสตร์ ผลการวิจัยพบว่า 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ ระยะเวลาใน
การท างาน โดยรวมคือ พนักงานเพศหญิงจะมีอายุ 25- 
35 ปี  ส่วนใหญ่สถานภาพโสด มีระดับการศึกษา
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ปริญญาตรีขึน้ไป สว่นใหญ่จะมีรายได้ 10,000 – 20,000 
บาท และมีระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี 
 2. ปัจจัยแรงจูงใจ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัย
แรงจงูใจในการท างานของพนกังาน ฝ่ายแคชเชียร์ กรณี 
: บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี จ ากัด สาขาท่าอากาศ
ยานสวุรรณภูมิ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ระดับ
ปัจจัยแรงจูงใจทัง้ 5 ด้าน คือ ด้านค่าตอบแทน และ
สวัสดิการ ด้านความมั่นคง และความก้าวหน้า ด้าน
ความสมัพนัธ์ในหน่วยงาน ด้านการยกย่องนับถือ ด้าน
ความส าเร็จในการท างาน โดยรวม อยู่ในระดับมากทัง้นี ้
อาจเนื่องมาจากปัจจัยแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงาน ฝ่ายแคชเชียร์ บริษัท คิง เพาเวอร์ ดิวตี ้ฟรี 
จ ากดั สาขาท่าอากาศยานสวุรรณภูมิ 
 
ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 
 1. ควรศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานระหว่างฝ่ายงานด้านอื่นๆ ใน
บริษัท เพื่อจะได้ทราบถงึแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่ปฏิบัติงานในสงักัดที่แตก ต่างกัน ทัง้นี ้เพื่อ
น าผลที่ได้ไปปรับปรุงและพฒันาองค์การต่อไป 
 2. ควรศึกษาระดับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานกับบริษัทอื่นที่ประกอบธุรกิจใน
ประเภทเดียวกนั เพื่อน าผลที่ได้มาพฒันาองค์การต่อไป 
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