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บทคดัย่อ 
การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์(1) เพ่ือศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั (2) เพ่ือศึกษาปัจจยับริหารจดัการท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั และ (3) เพ่ือศึกษาปัจจยั
สภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั
โดยทาํการเลือกตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง ประชากรในงานวิจัยคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล 
(ประเทศไทย) จาํกดัจาํนวน 6,000 คน ผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเกบ็ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 
380 คน การวิเคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และใชส้ถิติเชิงอนุมาน ไดแ้ก่ Independent Sample, t-test, F-test และ
การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

ผลการวจิยั พบวา่ 
1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษาและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั 0.05 

2) ปัจจยัการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ดา้นการสั่งการและดา้นการควบคุม ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีอาํนาจในการ
พยากรณ์ร้อยละ 15.7 

3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการงาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร และดา้นสวสัดิการ 
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อยา่งมีนยัสําคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 มีอาํนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 27.3 
คาํสําคญั:  ปัจจยัการบริหารจดัการ, ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม, แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
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ABSTRACT 
This Independent study has the objectives follows: (1) to study individual factors that influence the 

motivation of operational employees in Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. (2) to study administrative factors 
that influence the motivation of operational employees in Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. (3) to study 
environmental factors that influence the motivation of operational employees in Honda Automobile (Thailand) Co., 
Ltd. The population in this research is 6,000 employees in Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. The researcher 
used the questionnaire as the data collection tool with a sampling group consisting of 380 persons. According to the 
data analysis, the researcher applied descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 
deviation, as well as inferential statistics, including t-test, F-test and multiple regression analysis. 

The results found that: 
1) Individual factors, including different education and incomes, influence the the motivation of 

operational employees in Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. with statistical significance at 0.05 
2) Administrative factors, including command and control, influence the the motivation of operational 

employees in Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd. with statistical significance at 0.05 and predictive power at 
15.7%.    

3) Environment factors, including opportunity for advancement, communication and benefits, influence 
the the motivation of operational employees in Honda Automobile (Thailand) Co., Ltd.  with statistical significance 
at 0.05 and predictive power at 27.3%.    
Keywords:  Administrative factors, Environmental Factors, Job Motivation 

 
1. บทนํา 

ปัจจุบนัอุตสาหกรรมยานยนตเ์ขา้มามีบทบาทโดยรวมของเศรษฐกิจในประเทศไทย ซ่ึงประเทศไทยถือเป็น
แหล่งลงทุนของอุตสาหกรรมการผลิตรถยนตข์องเอเชียแปซิฟิก เน่ืองจากความพร้อมในทรัพยากรแรงงาน การขนส่ง 
รวมถึงความตอ้งการใชร้ถยนตใ์นประเทศ จึงทาํใหบ้ริษทัรถยนตช์ั้นนาํของโลกเลือกฐานผลิตท่ีประเทศไทย เช่น โต
โยตา้ ฮอนดา้ อิซูซุ นิสสัน ฟอร์ด เป็นตน้ จากการคาดการณ์ของธนาคารกรุงศรีอยุธยา (2562) การผลิตรถยนตใ์นปี 
พ.ศ. 2562 มีแนวโน้มหดตวั ร้อยละ 2-4 แต่จะกลบัมาเติบโตได้ในปี พ.ศ. 2563-2565 ปัจจัยหนุนจากการเปิดตวั
รถยนตรุ่์นใหม่เพ่ือกระตุน้ตลาด รวมถึงอุปสงคเ์พ่ือตอ้งการเปล่ียนรถยนตใ์หม่ของผูบ้ริโภคบางส่วนท่ีซ้ือรถยนตใ์น
โครงการรถคนัแรก (ช่วงปี พ.ศ. 2555-2556) หลงัรถยนตมี์อาย ุ6-7 ปี (วรรณา ยงพิศาลภพ, 2562) 

จากแนวโนม้อุตสาหกรรมยานยนตข์า้งตน้ บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั มุ่งสร้างความ
แขง็แกร่งทางธุรกิจ และเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขนัใหก้บัรถยนต ์และช้ินส่วนประกอบท่ีผลิตข้ึนในประเทศ
ไทย เพ่ือส่งมอบยานยนต์คุณภาพให้กบัลูกคา้ในประเทศไทย และในอีกหลายประเทศทัว่โลก (Honda, 2563) 
เน่ืองจากปัจจุบนัการแข่งขนัในภาคธุรกิจยานยนตมี์การแข่งขนัท่ีค่อนขา้งสูง ดงันั้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่ง
ต่อเน่ืองเป็นการสร้างทัศนคติท่ีดีแก่องค์กร ซ่ึงการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสามารถทาํให้งานออกมามี
ประสิทธิภาพได ้(Nurun, 2017) 
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เน่ืองจากผูว้ิจยัเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติัหนา้ท่ีอยูใ่นบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงผูว้ิจยั
เลง็เห็นว่า บริษทัเป็นองคก์รท่ีมีขนาดใหญ่ทาํให้การเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การเล่ือนตาํแหน่ง รวมถึงการปรับข้ึน
เงินเดือนนั้น ตอ้งใชก้ารสอบ OJT (On the Job Training) ทาํใหโ้อกาสกา้วหนา้ในการงานของพนกังานเติบโตไดไ้ม่
รวดเร็วนัก รวมถึงบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั มีกฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเขม้งวด อาจส่งผลให้
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานลดนอ้ยลง ดงันั้นผูบ้ริหารจึงจาํเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
ในองคก์ร เพ่ือใหพ้นกังานสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ถึงแมว้า่ในปัจจุบนัการแข่งขนัอุตสาหกรรมยาน
ยนตจ์ะมีการแข่งขนัท่ีค่อนขา้งสูงแต่บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั ประสบผลสาํเร็จในธุรกิจอยูใ่น
ระดบัท่ีดี ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจาก แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานทาํให้เกิดการร่วมมือร่วมใจของพนกังาน
ทุกคน  

ดงันั้นงานวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั ทั้งปัจจยัการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการ
องคก์ร ดา้นการสั่งการ ดา้นการประสานงาน และดา้นการควบคุม รวมถึง ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ความมัน่คง
ปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการงาน ค่าจา้ง การติดต่อส่ือสาร และสวสัดิการหรือประโยชน์อ่ืน ๆ เพ่ือองคก์รสามารถ
นาํผลวจิยัน้ีไปใชใ้นการพฒันาการดาํเนินงาน การแกไ้ขปัญหาของพนกังานท่ีอาจส่งผลกระทบต่อองคก์ร 
 
2. วัตถุประสงค์การวจิัย 

1) เพ่ือศึกษาปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออ
โตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั 

2) เพ่ือศึกษาปัจจยัการบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโต
โมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั 

3) เพ่ือศึกษาปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโต
โมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั 

 
3. สมมตฐิานของการวจิัย 

1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาท่ี
ปฏิบติังาน และตาํแหน่งงาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล 
(ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

2) ปัจจัยการบริหารจัดการ ได้แก่ ด้านการวางแผน ด้านการจัดการองค์กร ด้านการส่ังการ ด้านการ
ประสานงาน และดา้นการควบคุม มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโม
บิล (ประเทศไทย) จาํกดั 

3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นความมัน่คงปลอดภยั ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการงาน ดา้นค่าจา้ง ดา้นการ
ติดต่อส่ือสาร และดา้นสวสัดิการหรือประโยชน์อ่ืน ๆ มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั 
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4. ขอบเขตของการวจิัย 
1) ขอบเขตเน้ือหา งานวิจยัคร้ังน้ีศึกษาเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน

บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั 
2) ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโต

โมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 6,000 คน และกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ พนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออ
โตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 380 คน 

3) ขอบเขตดา้นเวลา ระยะเวลาท่ีทาํการวจิยั ตั้งแต่เดือน มีนาคม - พฤษภาคม พ.ศ. 2563 
 

5. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 
     

 
 
 
 
 
 
 
  
 

       
 

 
 

 
 
 

 
 
 
 

ปัจจัยการบริหารจัดการ 
- ดา้นการวางแผน 
- ดา้นการจดัการองคก์ร 
- ดา้นการสั่งการ 
- ดา้นการประสานงาน 
- ดา้นการควบคุม 

 
Henri Fayol (1949) 

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล 
(ประเทศไทย) จํากดั 
 

Vroom (1995) 
 

ปัจจัยสภาพแวดล้อม  
- ดา้นความมัน่คงปลอดภยั 
- ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการงาน 
- ดา้นค่าจา้ง 
- ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
- ดา้นสวสัดิการหรือประโยชน์อ่ืน ๆ 

 
Gilmer (1973) 

ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล 
- เพศ 
- อาย ุ
- สถานภาพ 
- ระดบัการศึกษา 

- รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน 
- ตาํแหน่งงาน 
 



 การประชุมนําเสนอผลงานวิจัยระดบับณัฑติศึกษา 
คร้ังที ่๑๕  ปีการศึกษา ๒๕๖๓ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๓ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๓ หน้า 1030 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

6. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 
แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ การจดัการ หมายถึง กระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอ้มซ่ึง

บุคคลทาํงานร่วมกนัในกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (Weihrich and Koontz, 1993) โดย 
Henri Fayol (1949) ให้แนวคิดเก่ียวกบัการบริหารจดัการ ประกอบไปดว้ย (1) การวางแผน (2) การจดัองคก์าร (3) 
การสั่งการ (4) การประสานงาน และ (5) การควบคุม 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง ความไม่แน่นอนของส่ิงแวดลอ้ม

ในดา้นต่าง ๆ จะมีผลต่อลกัษณะโครงสร้างขององคก์ารและจะมีผลกระทบต่อการทาํงานของบุคลากร (Robbin, 
1998) โดย Gilmer (1973) ไดแ้บ่งลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน โดยศึกษาจาํนวน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ ความ
มัน่คงปลอดภยั โอกาสกา้วหนา้ในการงาน ค่าจา้ง การติดต่อส่ือสาร และสวสัดิการหรือประโยชน์อ่ืน ๆ 

แนวคิดเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า แรงจูงใจ นั้นเป็นกระบวนการทางจิตวิทยาเร่ิมตน้จากมนุษย ์ซ่ึงความ

ตอ้งการจะเป็นผลทาํใหเ้กิดแรงจูงใจ และแรงจูงใจจะผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรม ซ่ึงพฤติกรรมดงักล่าวมีผลทาํใหม้นุษย์
ไดร้างวลัและผลของรางวลัทาํใหม้นุษยพึ์งพอใจ (Kinicki and Williams, 2008) โดย Vroom (1995 อา้งถึงใน ปวีณา 
รัศมีงาม, 2559) อธิบายทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) ประกอบดว้ย 1) ความพยายามกบัการปฏิบติังาน 2) 
การปฏิบติังานกบัผลลพัธ์ และ 3) คุณค่าของผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีจะไดรั้บ 

 
7. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

วนิดา ประดิษฐ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี” ผลการวิจยัพบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการ ไดแ้ก่ ดา้นนโยบายและการบริหารงานไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา 

ปฐมวงค ์สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง 
ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี” ผลการวิจยัพบวา่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือนและ
ประเภทตาํแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญั 0.05 

อดุลย  ์กองสัมฤทธ์ิ (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “การบริหารจัดการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน : กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี” ผลการวิจยัพบวา่ การ
บริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในภาพรวม ประกอบไปดว้ย ดา้นการวางแผน ดา้น
การจดัการองคก์ร ดา้นการสั่งการ ดา้นการประสานงาน และดา้นการควบคุม อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ประเสริฐ อุไร (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออ
โตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั” ผลการวิจยัพบวา่  ปัจจยัดา้นความเจริญกา้วหนา้ในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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8. การดาํเนินการวจิัย 
งานวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจเพ่ือรวบรวมขอ้เทจ็จริงในการอภิปรายปรากฏการณ์ท่ีคน้พบ โดยผูว้ิจยั

ใชว้ิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Method) ศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา
บริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) โดยประชากรในงานวิจยัคร้ังน้ีคือ พนักงานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล 
(ประเทศไทย) จาํกดั จาํนวน 6,000 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2563) เน่ืองจากขนาดตวัอยา่งทราบจาํนวนท่ีแน่นอน จึง
ใชสู้ตรคาํนวณขนาดตวัอยา่งโดยวิธีของ Yamane (1973) จากการคาํนวณเพ่ือหาจาํนวนตวัอยา่งจากจาํนวนประชากร 
ไดข้นาดตวัอยา่ง 375 คน  ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมและนาํมาใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีเท่ากบั 
380 คน เพ่ือป้องกนัความไม่สมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยการเกบ็ตวัอยา่งโดยใชว้ิธีการสุ่มแบบบงัเอิญ (Accidental 
Sampling) เฉพาะพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั ในส่วน Indirect Production (พนกังาน
ออฟฟิศ) เท่านั้น เน่ืองจากมีความหลากหลายของหนา้ท่ีงานมากกวา่ Direct Production (พนกังานในไลน์การผลิต) ใช้
แบบสอบถามในการเก็บขอ้มูล ประกอบไปดว้ย 4 ส่วน คือ (1) คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม จาํนวน 7 ขอ้ โดยมีลกัษณะเป็นการตอบคาํถามแบบตรวจสอบรายการ (2) คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัการ
บริหารจดัการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองค์กร การสั่งการ การประสานงาน และการควบคุม จาํนวน 25 ขอ้ 
ลกัษณะคาํถามแบบ Rating Scale (3) คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ความมัน่คงปลอดภยั โอกาส
กา้วหนา้ในการงาน ค่าจา้ง การติดต่อส่ือสาร และสวสัดิการหรือประโยชน์อ่ืน ๆ จาํนวน 25 ขอ้ ลกัษณะคาํถามแบบ 
Rating Scale และ (4) คาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํนวน 10 ขอ้ ลกัษณะคาํถามแบบ Rating Scale โดย
แบบสอบถามการวจิยัคร้ังน้ีกาํหนดใหค้่าความน่าเช่ือถือไดข้องสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า จากการดาํเนินการทดสอบขอ้มูล
จากแบบสอบถามจาํนวน 30 ชุด ไดผ้ลการวเิคราะห์ค่า Cronbach’s Alpha รวมมีค่า 0.918 

การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยการหาจาํนวน ค่าร้อยละ (Percentage) ใช้อธิบายข้อมูลทั่วไปของกลุ่มประชากร ค่าเฉล่ีย (Mean) ใช้แปล
ความหมายขอ้มูลต่าง ๆ และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) และการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิง
อนุมาน (Inferential Statistics) ไดแ้ก่ การหาความแตกต่างดว้ยตวัแปรดา้นสถิติ t-Test (Independent Sample Test) F-
test และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
9. ผลการวจิัย 

ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน 217 คน (ร้อยละ 57.11) มีอาย ุ26 – 35 ปี จาํนวน 179 คน 

(ร้อยละ 47.10) สถานภาพโสด จาํนวน 205 คน (ร้อยละ 53.95) อยูใ่นระดบัปริญญาตรีจาํนวน 235 คน (ร้อยละ 61.84) 
เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ จาํนวน 281 คน (ร้อยละ 73.95) มีระยะเวลาการทาํงาน 1 – 5 ปี จาํนวน 207 คน (ร้อยละ 
54.47) มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท จาํนวน 201 คน (ร้อยละ 52.89) 

ปัจจยัการบริหารจดัการ 
ปัจจยัการบริหารจดัการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.12) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า พนกังาน

ส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อดา้นการประสานงานมากท่ีสุด โดยอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (X = 4.24) รองลงมาคือ ดา้นการ
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วางแผน (X = 4.23) ดา้นการควบคุม โดยอยู่ในระดบัมาก (X = 4.08) ดา้นการสั่งการ (X = 4.05) และน้อยท่ีสุดคือ 
ดา้นการจดัการองคก์ร (X = 4.02) 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม  
ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ พนกังานส่วน

ใหญ่มีความคิดเห็นต่อปัจจยัสภาพแวดลอ้มในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (X = 4.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
พนกังานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นต่อดา้นความมัน่คงปลอดภยัมากท่ีสุด (X = 4.29) รองลงมาคือ ดา้นสวสัดิการ (X = 
4.26) ดา้นค่าจา้ง (X = 4.13) ดา้นการติดต่อส่ือสาร (X = 4.08) และนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการงาน (X = 
4.00) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อยูใ่นระดบัมาก 

(X = 4.15) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า สามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนในขณะปฏิบติังานได้สําเร็จ (X = 4.32)
รองลงมาคือ ไดรั้บเงิน โบนสั หรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ มีความเหมาะสม (X = 4.22) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผูบ้งัคบับญัชา 
ยกยอ่งชมเชยในผลการปฏิบติังานของท่านเสมอ (X = 4.07) 

 
การทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัส่งผล

ต่อการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงัแสดงในตารางท่ี 1 
ตารางท่ี 1 แสดงการสรุปผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 

ตวัแปร สถิติ ค่าสถิติ Sig. ผลการทดสอบ 
เพศ t-test 0.53 0.958 ไม่สอดคลอ้ง 

อาย ุ F-test 0.536 0.658 ไม่สอดคลอ้ง 

สถานภาพ F-test 1.297 0.275 ไม่สอดคลอ้ง 

ระดบัการศึกษา F-test 3.320 0.037* สอดคลอ้ง 

ตาํแหน่งงาน t-test 0.671 0.503 ไม่สอดคลอ้ง 

ระยะเวลาการทาํงาน F-test 2.047 0.107 ไม่สอดคลอ้ง 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน F-test 6.973 0.000* สอดคลอ้ง 

* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจยัการบริหารจดัการ ไดแ้ก่  ดา้นการสั่งการ และดา้นการควบคุม ส่งผลต่อแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ดงัแสดงในตารางท่ี 2 

 
 



 การประชุมนําเสนอผลงานวิจัยระดบับณัฑติศึกษา 
คร้ังที ่๑๕  ปีการศึกษา ๒๕๖๓ 

 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๓ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๓ หน้า 1033 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 

ตารางท่ี 2 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัการบริหารจดัการท่ี โดยวธีิ Enter 

ปัจจยัการบริหารจดัการ b 
Std. 

Error 
β t Sig. Tolerance VIF 

Constant 2.900 0.148   19.554 0.000*     
- ดา้นการสั่งการ (X3) 0.137 0.034 0.219 4.073 0.000* 0.772 1.296 
- ดา้นการควบคุม (X5) 0.171 0.037 0.248 4.629 0.000* 0.772 1.296 

R = 0.402   R2 = 0.161   Adjusted. R2 = 0.157    SEest = 0.321    F = 36.301    Sig. = 0.000* 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 
โดยดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) 

จาํกดั มากท่ีสุด คือ ดา้นการควบคุม (B = 0.248) รองลงมาคือ ดา้นการสั่งการ  (B = 0.219) มีอาํนาจในการพยากรณ์
ร้อยละ 15.7 

สมมติฐานท่ี 3 ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการงาน ดา้นการติดต่อส่ือสาร และดา้น
สวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  ดงัแสดงในตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมติฐานของปัจจยัสภาพแวดลอ้ม โดยวธีิ Enter 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม b 
Std. 

Error 
β t Sig. Tolerance VIF 

(Constant) 2.431 0.171   14.208 0.000*     
- ดา้นโอกาสกา้วหนา้ใน 
  การงาน (X7) 

0.092 0.036 0.180 2.592 0.010* 0.397 2.517 

- ดา้นการติดต่อส่ือสาร   
  (X9) 

0.146 0.039 0.260 3.774 0.000* 0.404 2.474 

- ดา้นสวสัดิการ (X10) 0.178 0.042 0.202 4.215 0.000* 0.838 1.193 

R = 0.528   R2 = 0.279   Adjusted. R2 = 0.273    SEest = 0.298   F = 48.546      Sig. = 0.000 
* มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

โดยดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) 
จาํกดั มากท่ีสุด คือ ดา้นการติดต่อส่ือสาร (B = 0.260) รองลงมาคือ ดา้นสวสัดิการ (B = 0.202) และดา้นโอกาส
กา้วหนา้ในการงาน (B = 0.180) มีอาํนาจในการพยากรณ์ร้อยละ 27.3 
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10. การอภิปรายผล 
1) สมมติฐานขอ้ท่ี 1 พบว่า ปัจจัยลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ระดบัการศึกษา และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ี

แตกต่างกนัส่งผลต่อการแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั 
จาํกดัแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้สามารถอธิบายผลไดด้งัน้ี 

ดา้นระดบัการศึกษา ซ่ึงผลของการวิจยัพบวา่ พนกังานท่ีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี มีระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ อาจเป็นเพราะบริษัทมีการกาํหนดคุณสมบัติในบางตาํแหน่งท่ีต้องมีระดับ
การศึกษาท่ีเฉพาะเจาะจง เช่น สาขาวิศวกรรมศาสตร์ สาขาการบญัชี สาขาการจดัการโลจิสติกส์ เป็นตน้ ซ่ึงเป็น
ตาํแหน่งท่ีตอ้งมีความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นนั้น ๆ และหากเป็นพนกังานระดบัสั่งการหรือผูบ้ริหาร การศึกษาในระดบั
ท่ีสูงกวา่ปริญญาตรีเป็นส่ิงท่ีจาํเป็นและจะส่งผลต่อความกา้วหนา้ในอนาคต ดงันั้น บริษทัจึงทาํการกาํหนดเกรดของ
พนักงานตามเกณฑ์ระดับการศึกษา เพ่ือให้ไดผ้ลตอบแทนตามความรู้ความสามารถของพนักงาน รวมถึงมีการ
ส่งเสริมให้พนกังานฝึกอบรมทั้งภายในและภายนอกองคก์รเพ่ือเพ่ิมความรู้ความสามารถมาใชใ้นบริษทั ซ่ึงส่งผลให้
พนักงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง 
“แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจันทบุรี จังหวดั
จนัทบุรี” ผลการวจิยัพบวา่ ระดบัการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญั 0.05 

ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงผลของการวจิยัพบวา่ พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 ข้ึนไป มีระดบัจูง
ใจในการปฏิบติังานสูงกว่ากลุ่มอ่ืน ๆ อาจเป็นเพราะ เงินเดือนท่ีเพ่ิมข้ึน ลว้นมาจากความรู้ ความสามารถของตวั
พนักงาน รวมถึงอายุงานท่ีอยู่ในบริษทั ดงันั้นอายุงานท่ีมากข้ึน ย่อมส่งผลต่อภาระหน้าท่ีในการทาํงานท่ีมากข้ึน 
ดงันั้นการไดเ้งินเดือนท่ีมีความเหมาะสมต่อปริมาณของผลงาน ยอ่มส่งผลให้พนกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลตาํบลค่ายเนินวง ตาํบลบางกะจะ อาํเภอเมืองจนัทบุรี จงัหวดัจนัทบุรี” ผลการวิจยัพบวา่ รายไดต่้อเดือนและ
ประเภทตาํแหน่งต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีระดบันยัสาํคญั 0.05 

2) สมมติฐานขอ้ท่ี 2 พบว่า ปัจจยัการบริหารจดัการ ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุมและดา้นการสั่งการ ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอภิปรายผลตามค่านํ้าหนกัไดด้งัน้ี 

ดา้นการควบคุม ซ่ึงผลของการวิจยัพบวา่ ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านไดรั้บอิสระในการทาํงาน
และไม่ถกูบงัคบับญัชาอยา่งเขม้งวด” อาจเป็นเพราะความเป็นอิสระในการทาํงาน จะไม่สร้างความเครียด ความกดดนั
ในการปฏิบติังานของพนกังาน และผลของงานท่ีออกมากมี็ประสิทธิภาพ ไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา จึงสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  อดุลย ์กองสัมฤทธ์ิ (2557) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง “การบริหารจดัการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วน
ตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี จงัหวดัปทุมธานี” การบริหารจดัการ ดา้นการควบคุม มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 

ด้านการสั่งการ ซ่ึงผลของการวิจัยพบว่า ข้อคาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ผูบ้ังคับบัญชาสามารถ
มอบหมายงาน ใหต้รงตามความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล” อาจเป็นเพราะหากผูบ้งัคบับญัชาสามารถมอบหมาย
งานให้เหมาะสม ตามความรู้ความสามารถของพนกังานได ้ยอ่มทาํให้พนกังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ท่ี และผล
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ของงานท่ีออกมาก็มีประสิทธิภาพ ได้รับการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา จึงสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  อดุลย ์กองสัมฤทธ์ิ (2557) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง “การบริหารจดัการท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน : กรณีศึกษา องคก์ารบริหารส่วนตาํบลในเขตอาํเภอเมืองปทุมธานี 
จงัหวดัปทุมธานี” การบริหารจดัการ ดา้นการสั่งการ มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัสาํคญั 
0.05 

ปัจจยัการบริหารจดัการ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการองค์กร และดา้นการประสานงาน ไม่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อาจเป็นเพราะบริษทั ฮอนดา้ 
ออโตโมบิล (ประเทศไทย) มีกฎระเบียบท่ีค่อนขา้งเขม้งวด จึงอาจสร้างความกดดนัในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน 

3) สมมติฐานขอ้ท่ี 3 พบว่า ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อส่ือสาร ดา้นโอกาสกา้วหนา้ในการ
งานและดา้นสวสัดิการ ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) 
จาํกดั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยสามารถอภิปรายผลตามค่านํ้ าหนกัได้
ดงัน้ี 

ดา้นการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงผลของการวิจยัพบว่า ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านรับรู้ถึงแผนงานท่ี
องค์การทาํอยู่ และกาํลงัทาํในอนาคต” เน่ืองจากหากพนักงานรับรู้ถึงนโยบาย ขององค์การ พนักงานก็จะสามารถ
ทาํงานไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ตามแนวทางขององคก์าร จะสร้างความกา้วหนา้ของตนเอง และสามารถขบัเคล่ือนใหอ้งคก์าร
เจริญกา้วหนา้และประสบความสาํเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยรัตน์ วงศม์าลาสิทธ์ิ (2557) ผลการวิจยัพบวา่ 
พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองคก์ร มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ ในยา่น
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 

ดา้นสวสัดิการ ซ่ึงผลของการวิจยัพบว่า ขอ้คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “โบนัสประจาํปีท่ีท่านไดรั้บมี
ความเหมาะสมกบังานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายจากองคก์ร” อาจเป็นเพราะ เงิน และสวสัดิการอ่ืน ๆ นั้น เป็นส่ิงสาํคญั
ในการดาํรงชีวิต การท่ีไดค้่าตอบแทนอย่างตามความรู้ความสามารถ ตามปริมาณงานท่ีตนเองรับผิดชอบ รวมถึง
โบนสัประจาํปีจะสร้างความพึงพอใจใหแ้ก่พนกังานได ้และเป็นขวญักาํลงัใจใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงจะสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานให้แก่พนักงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประเสริฐ อุไร (2559) ไดศึ้กษาเร่ือง “แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จํากัด” ผลการวิจัยพบว่า  ด้าน
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

ด้านโอกาสก้าวหน้าในการ ซ่ึงผลของการวิจัยพบว่า ข้อคาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุดคือ “ท่านได้รับ
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานจากความสามารถของท่านเอง” เน่ืองจาก การท่ีพนกังานไดรั้บโอกาสเล่ือนตาํแหน่ง
ให้สูงข้ึน ตามความรู้ความสามารถของตน เช่นการไดรั้บการเล่ือนขั้น หรือการไดรั้บเงินเดือนสูงข้ึน รวมถึงการท่ี
ไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาให้เกิดคความกา้วหนา้ในการงาน ยอ่มทาํให้พนกังานเกิดขวญักาํลงัใจในการ
ปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วนิดา ประดิษฐ (2554) ไดศึ้กษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของครูและ บุคลากรทางการศึกษาในวิทยาลยัเกษตรและเทคโนโลยีลพบุรี” ผลการวิจัยพบว่า 
ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากร ทางการศึกษา กนั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากรทางการศึกษา ในวิทยาลยัเกษตรและ เทคโนโลยีลพบุรี พบว่า ดา้น
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ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 

ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ดา้นความมัน่คงปลอดภยั และดา้นค่าจา้ง ไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จาํกดั อาจเป็นเพราะบริษทั ฮอนดา้ ออโตโมบิล (ประเทศไทย) มี
เคร่ืองจกัรจาํนวนมาก พนกังานอาจจะมีความกงัวลดา้นความปลอดภยั 
 
11. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

1) ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล 
ระดบัการศึกษา ซ่ึงผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า พนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าระดบัปริญญาตรีมีระดบั

แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่ระดบัอ่ืน ดงันั้นองคก์ารควรสนบัสนุนการเรียนต่อของพนกังาน รวมถึงจดัสัมมนา
เพ่ือเพ่ิมความรู้ใหแ้ก่พนกังาน 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงผลการวิจัยช้ีให้เห็นว่า พนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียสูงจะมีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานสูงกวา่กลุ่มอ่ืน ดงันั้นผูบ้งัคบับญัชาควรสนบัสนุนพนกังานใหป้ระสบความสาํเร็จในหนา้ท่ีการงาน 

2) ปัจจยัการบริหารจดัการ 
ดา้นการควบคุม ผูบ้ริหารควรดาํเนินการให้หน่วยงานภายนอกท่ีหลากหลาย มาช่วยตรวจสอบและควบคุม

การทาํงานขององค์การ และควรให้โอกาสพนักงานในการเลือกวิธีการปฏิบติังานได้ดว้ยตนเอง มีอิสระในการ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี และวางตวัเป็นผูใ้หค้าํปรึกษาในกรณีท่ีพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมาย 

ดา้นการสั่งการ ผูบ้งัคบับญัชาควรมีวธีิการในการสั่งการหรือมอบหมายงานโดยคาํนึงถึงความเหมาะสมและ
เป็นเหตุเป็นผล ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดการยอมรับและไม่ถกูต่อตา้นในผูรั้บมอบหมายหรือผูป้ฏิบติังาน 

3) ปัจจยัสภาพแวดลอ้ม 
ดา้นการติดต่อส่ือสาร ผูบ้งัคบับญัชาควรเปิดโอกาสให้พนกังานเขา้มามีส่วนร่วมในการวางแผนต่าง ๆ ใน

หนา้ท่ีของตนยิง่ข้ึน นอกจากน้ีอาจจะทาํใหอ้งคก์ารไดข้อ้เสนอแนะหรือแนวทางใหม่ๆในมุมมองของผูป้ฏิบติังาน 
ดา้นสวสัดิการ องคก์รจึงควรทาํการสาํรวจความตอ้งการของพนกังานถึงส่ิงท่ีตอ้งการและนาํมาพิจารณาถึง

ความเหมาะสมและความเป็นไปได ้เพ่ือดาํเนินการปรับปรุงโครงสร้างของสวสัดิการต่อไป 
ดา้นโอกาสกา้วหน้าในการงาน ผูบ้ริหารควรส่งเสริมการศึกษาต่อระดบัปริญญาโทให้แก่พนักงาน เพ่ือ

พฒันาความรู้และศกัยภาพของพนกังาน ใหส้ามารถทาํงานไดอ้อกมามีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 
12. ข้อเสนอแนะในการทาํวจิัยคร้ังต่อไป 

1) ควรมีการศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม เช่น ความผกูพนัธ์องคก์าร ความทุ่มเทในการทาํงาน เป็นตน้ เพ่ือให้
ไดร้ายละเอียดและผลการวจิยัท่ีครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 

2) ควรศึกษาปัญหา และอุปสรรคจากผูป้ระกอบการ เพ่ือหาแนวทาง กลยทุธ์ใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ 
3) ควรทาํการศึกษาเชิงคุณภาพเพ่ือใหไ้ดข้อ้มูลเชิงลึกถึงอารมณ์ความรู้สึกของพนกังาน 
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