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 บทคัดยอ 
การศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อบิวเมนเต 

จำกัดมีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการศึกษา

ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อบิวเมนเต จำกัด จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก พนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด จำนวนทั้งหมด 124 คน เครื่องมือที่ใชในการ

วิจัยครั้งน้ี คือแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ คาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ใชการทดสอบสมมติฐานดวย t-test, One-Way ANOVA และ เชฟเฟ (Scheffe) 

ผลการวิจัยพบวา 1. ระดับในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด โดยภาพรวมเฉล่ีย             

อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ปจจัยจูงใจโดยเฉลีย่อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวา 

ดานความสำเร็จของพนักงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด (X ̅ = 4.47, S.D. = 0.57)  สวนปจจัยค้ำจุนโดยเฉลี ่ยอยู ในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาในรายละเอียด พบวา ดานการบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยสูงสุด (X ̅ = 4.34, S.D. = 0.50)   2. เปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน จำแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลา             

ในการปฏิบัติงาน ตำแหนงงาน และรายได ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน และรายไดที่ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมไมแตกตางกัน สวนปจจัย    

สวนบุคคลดานตำแหนงงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ     

ที่ระดับ 0.05 
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Abstract 

The research is aiming to study the level of work motivation in Abilmente Company 

Limited and to compare the motivation of employees of Empowerment Company Limited 

classified by personal factors. The sample size of this study is consists of 124 employees from 

Abilmente Company Limited. A questionare was conducted for rating scale estimation. The statistics 

used for data analysis are frequency, percentage, mean, Bayesian value. At Lyon, SD The 

hypotheses were tested using t-test, One-Way ANOVA and Scheffe.  

The findings of the research show, that the level of performance of employees of 

Abilmente Co., Ltd., in general, is at a high level. The average motivation of the employees is 

generally high in every aspect. The highest mean of the detail aspect, is the success of employees. 

The success of the job in terms of being respected for career advancement was at a high level, 

followed by the type of works. Considering in detail, it was found that the highest mean was 

command, policy and management, job security, work environment, salary, welfare and good 

relationship between colleague.  

By comparing personal factors such as gender, age, education level, duration of work, 

position and income of the Abilmete Company Limited’s employees, the results showed that 

personal factors made no difference in regards to the motivation of the employees overall. 

However, motivation differs among employees, depending on their position within the company. 

In general, the differences is statistically significant at the 0.05 level.     

Keywords: Work motivation, Personal factors, Motivating factors, Sustainability factors, Statistical 

                significance

บทนำ 

การที่องคการจะประสบความสำเร็จไดและมีความยั่งยืนโดยยังคงความสามารถในการแขงขัน 

ในระดับนานาชาติหรือในระดับประเทศไดนั้น องคการตองมีการบริหารจัดการในดานตาง ๆ  อยางดเีลิศ 

อาทิเชน ปจจัยดานการบริหารจัดการ การบริหารเชิงกลยุทธ การบริหารการผลิต การบริหารการตลาด 

การบริหารการ เงิน การบริหารทางบัญชีและการบริหารทรัพยากรมนุษย ซึ ่งถาการบริหารจัดการ 

ดานตาง ๆ ที่กลาวมาถึงความสามารถดำเนินการไดบรรลุวัตถุประสงคในทุกดานอยางมีประสิทธิภาพ 

(Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) ก็จะทำใหองคการนั้นอยูรอดไดในสภาวการณปจจุบัน    

ที่มีการแขงขันสูง 
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        ในอดีตที่ผานมาเปนยุคที่คนทำงานโดยใชแรงงานมากกวาความรูเคยมีความเชื่อวาแรงจูงใจ

ในการทำงานคือเงินและการกลัวถูกไลออก แตในปจจุบันที่คนทำงานโดยใชความรูมากกวาแรงงาน 

แมวาแรงจูงใจจากภายนอก (Extrinsic Motive) เชน ผลตอบ แทน เงิน ตำแหนง เกียรติยศ รางวัล 

จะยังเปนสิ่งสำคัญ แตก็อาจจะไมมีพลังเพียงพอที่ จะผลักดันคนเรามีความสุขกับการทำงานและ 

ถาปลอยทิ้งไวแบบน้ีนาน ๆ ในที่สุดก็มีแตคนที่เปน Dead wood หรือไมตายซาก ทางผูจัด ทำเห็นถึง

ความสำคัญ วาทรัพยากรบุคคลถือเปนปจจัยหนึ่งที่องคกรจะขาดมิไดเพราะเมื่อใดก็ตามที่มีการขาด

หายไปของทรัพยากรบุคคลจะสงผลใหกระบวนการทำงานไมสามารถดำเนิน การไปไดอยางตอเน่ือง หรือ

อาจทำใหลาชากวากำหนดซึ่งจะกอใหเกิดความเสียหายแกองคกร และหากวาองคกรตองการจะสราง

พนักงานที่ดีมีคุณภาพจำเปนที่จะตองใชเงินเปนจำนวนมากโดยจะตองเริ่มต้ังแตการสรรหา การคัดเลือก 

การจายคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนตาง ๆ  รวมทั้งการฝกอบรม เพื่อใหพนักงานเกิดทักษะ 

ความรู ความชำนาญ และสามารถนำไป ใชในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ    

มากข้ึน 

การศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจึงมีความสำคัญอยางมาก

เพราะแรงจูงใจจะนำไปสูการสรางพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และสงผลตองานวามีประสิทธิภาพดีหรือไม 

จะไดประสิทธิผลอยางไร การสรางแรงจูงใจใหตอบสนองกับพนักงานในองคการจึงสงผลโดยตรง ทำให

พนักงานมีทัศนคติที ่ดีตองาน เกิดความเต็มใจที ่จะทำงานในสิ ่งที ่ตนเองรับผิดชอบจะทำดวยความ

กระตือรือรน และจะสงผลถึงความจงรักภักดีตอองคการ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาระดับการศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของคนงานกอสราง

บริษัท อบิวเมนเต จำกัด 

2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการศึกษาปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัท อบิวเมนเต จำกัด จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

สมมติฐานของการวิจัย 

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมผูวิจัยสามารถสรุปออกมาไดเปนสมมติฐาน ดังนี้ พนักงานของ

บริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตาง

กัน 

H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
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H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที ่เก ี ่ยวของขางตน ผ ู ว ิจ ัยไดพ ัฒนากรอบแนวความคิดใน 

การศึกษาวิจัยจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยตาง ๆ  ที ่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัทคนงานกอสรางบรษัิท อบิวเมนเต จำกัด ซึ่งผูวิจัยไดทำการสรุปและสรางเปนกรอบแนวคิด

ในการวิจัยครั้งน้ี ดังแสดงใน 

ภาพที่ 1.1 

   ภาพที่ 1.1 กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
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ขอบเขตของการวิจัย 

เพื่อใหการวิจัยครั้งนี้เปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัยที่วางไวผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตของ

การวิจัยไวดังน้ี 

1) ขอบเขตดานเน้ือหา

การวิจัยครั ้งนี ้มุ งศึกษาการศึกษาปจจัยที ่ส งผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบริษัท 

อบิวเมนเตที่ดำเนินธุรกิจทางดานวิศวกร ประกอบดวยปจจัยจุงใจและปจจัยค้ำจุน 

2) ขอบเขตดานประชากร

ประชากรกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารโครงการ ที่ปรึกษา เลขา ผูจัดต้ังฝายกอสราง ผูบริหารฝาย

จัดการ ผูออกแบบ ผูประเมนิ admin วิศวกร foreman ชางเหล็ก ชางปูน ชางเฟอรนิเจอร ชางไม ชางอื่น

ฯ  ของบริษัท อบิวเมนเตที่ดำเนินธุรกิจทางดานวิศวกรและการกอสราง รวม 124 ตัวอยาง 

3) ขอบเขตดานพื้นที่ศึกษาในพื้นที่บริษัท อบิวเมนเต จำกัด

4) ขอบเขตดานระยะเวลาทำการศึกษาระหวางเดือน กันยายน-ตุลาคม 2561

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1) เพื่อทราบถึงแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด

2) เพื่อนำมาเปนแนวทางในการวาง แผนและกำหนดนโยบายเพื่อพัฒนาศักยภาพของพนักงาน

บริษัท อบิวเมนเต จำกัด 

3) เพื่อนำมาเปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน เพื่อใหเกิด

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

4) เพื่อนำมาสามารถนำผลการวิจัยไปใชเปนขอมูลสนับสนุนเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการปฏบิัตงิาน

ของพนักงานดำรงเก็บรักษาใหอยูกับองคกร 

วิธีการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1) ประชากรที่ใชในการวิจยั คือ พนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด จำนวนทั้งสิ้น 180 คน (ขอมูล

เดือนสิงหาคม 2561) 

2) กลุมตัวอยางในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานประจำบริษัทบรษัิท อบิวเมนเต จำกัด จำนวน 124

คน มีวิธีการไดมาซึ่งกลุมตัวอยางโดยการใชตารางกำหนดขนาดกลุมตัวอยางตามแนวคิดของ ทาโร ยา

มาเน ป 1970 (Taro Yamane) ภายใตความเช่ือมั่น 95% ระดับความคลาดเคลือ่นได 0.05 และใชการสุม
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ตัวอยางดวยวิธีสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) ในแตละสายงานโดยใหใชสัดสวนไดกลุม

ตัวอยางดังน้ี 

ตารางที่ 3.1 ตารางแสดงจำนวนประชากรและกลุมตัวอยางของบริษัทบริษัท อบิวเมนเต จำกัด 

สายงาน ประชากร กลุมตัวอยาง 

ระดับผูจัดการ 2 1 

ระดับเลขา 1 1 

ระดับผูควบคลุม 

ระดับพนักงาน 

3 

174 

2 

120 

รวม 180 124 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลดังน้ี คือ แบบสอบถาม ซึ้งจะมีลักษณะของแบบสอบถาม

ที่ใชเปนแบบสอบถามลักษณะแบบปลายปด (Cloud Ended Question) ที่กำหนดคำตอบไวใหผูตอบ

เลือกตอบ และคำถามปลายเปด ( Open Ended Question) ที่ใหผูตอบแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระ

โดยแบงเน้ือหาเปน 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามดานแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงาน 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจยัครั้งน้ี ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยที่เกี่ยวของ

ทั้งขอมูลปฐมภูมิ(Primary) และขอมูลทุติยภูมิ(Secondary) โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ขอมูลปฐมภูมิ ทำหนังสือเพื่อขอความอนุเคราะห เก็บรวบรวมขอมูล เพื่อใหไดขอมูลที่เปนไป

ตามความจริง ดังนั้นผูวิจัยจึงใหผูชวยนักวิจัยเปนผูทำการเก็บรวบรวมขอมูลแทนผูวิจัยซึ่งเปนผูบริหาร

ของบริษัท และการเก็บรวบรวมขอมูลกระทำในระหวางวันที ่ 30 กันยายน–30 สิงหาคม พ.ศ. 2561 

ไดแบบสอบถามจำนวน 124 ฉบับ มีผูตอบกลับรอยละ 100 

2. ขอมูลทุติยภูมิ คึกษาคนควาขอมูลจากแหลงตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการศึกษาตำราเรียน เอกสาร

การประกอบเรียน ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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ผลการวิจัย 

สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 

เพศ พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 92 คน คิดเปนรอยละ 74.20  

อายุ พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจะมีอายุระหวาง 21-30 ป จำนวน 53 คน คิดเปนรอย

ละ 42. 

ระด ับการศ ึกษา พบวา ผ ู ตอบแบบสอบถาม ส วนใหญม ีการศ ึกษาระด ับปริญญาตรี 

จำนวน  67 คน คิดเปนรอยละ 54.00  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญจะมีระยะเวลาการทำงาน 

ต่ำกวา 5 ป จำนวน 51 คน คิดเปนรอยละ 4.10 รองลงมาระยะเวลาปฏิบัติงาน 5-10 ป จำนวน 31 คน 

คิดเปนรอยละ 25.00  

ตำแหนงงาน พบวา ผูตอบแบบสอบ ถามสวนใหญจะเปน ระดับพนักงาน 116 คน คิดเปนรอย

ละ 93.50  

รายได พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได ต่ำกวา 20,000 บาท 57 คน คิดเปนรอยละ 

46.00 

การวิเคราะหปจจัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด 

ปจจัยจูงใจ 

การวิเคราะหปจจัยแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท อบิวเมนเต จำกดั ดานปจจัย

จูงใจ วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย X� และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. พบวา 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัดจำแนกตามปจจัยจูงใจ 

โดยภาพรวมและรายดาน โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� =4.28., S.D.= 0.43) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน 

พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ดานความสำเร็จของงาน (X� = 4.47, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ ดานความสำเร็จ

ของพนักงาน (X� = 4.41, S.D. = 0.51) ดานการได ร ับการยอมร ับน ับถ ือ (X� = 4.21, S.D. =0.60) 

ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาที ่การงาน (X� =4.15, S.D. = 0.65) และดานลักษณะของงาน  

(X� = 4.14, S.D. = 0.61) ตามลำดับ 

ปจจัยค้ำจุน 

การวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานปจจัยค้ำจุน 

วิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉลี่ย X� และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบวิเมนเต จำกัดจำแนกตามปจจัยค้ำจุนโดยภาพรวมและรายดาน 

โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก(X� = 4.10, S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายดาน พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 
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คือ ดานการบังคับบัญชา (X� = 4.34, S.D. = 0.50) รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบริหาร (X� = 4.20, 

S.D. = 0.58) ดานความมั ่นคงในการทำงาน (X� =4.18, S.D. = 0.73) ดานสภาพ แวดลอมการทำงาน 

(X� =4.11, S.D. = 0.67) ดานเงินเดือนและสวัสดิการ (X� = 3.90, S.D. = 0.71)และดานความสัมพันธ 

กับผูรวมงาน (X� = 3.89, S.D. = 0.64) ตามลำดับ 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต 

จำกัด จำแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ตำแหนงงาน และรายได 

การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานท่ี 1 ผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ท่ีแตกตางกัน 

ดาน เพศ สถิติที่ใชในการสมมติฐาน คิอสถิติ  Independent t-test  สวนในดาน อายุระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ตำแหนงงาน และรายได สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือ 

สถิติ One-Way ANOVA (One-Way Analysis of Varinace) 

เพศ 

สมมติฐานขอที่ 1.1 ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานเพศที่แตกตาง

กันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติได ดังน้ี 

H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานเพศที่แตกตางกันมีผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานเพศที่แตกตางกันมีผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สำหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเที่ยบคาคะแนนของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับ

นัยสำคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่แตกตางกันอยางไมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

โดยภาพรวมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งน่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง 

(H1) พบวาพนักงานบริษัทอบวิเมนเตจำกัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 
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อายุ 

สมมติฐานที่ขอที่ 1.2 ผูตอบแบบสอบ ถามที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจที่มผีลตอแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกัน 

H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานอายุที ่แตกตางกันมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานอายุที ่แตกตางกันมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สำหรับสถิติที่ใชในการทด สอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเทีย่บคาคะแนนของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับ

นัยสำคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 พบวาผลการพิสจูนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด มี

อายุแตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีนับสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่ง นั่นคือ

ปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) พบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีอายุ

แตกตางกัน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

ระดับการศึกษา 

สมมติฐานที่ขอที่ 1.3 ผูตอบแบบสอบ ถามที่มีดานระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจที่มีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกัน 

H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี

ผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานอายุที ่แตกตางกันมีผลตอ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สำหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเที่ยบคาคะแนนของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับ

นัยสำคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05ผลการพิสูจนสมติฐาน ที ่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด 

ที่มีระดับการศึกษา มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  ซึ่ง

น่ันคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด 

ที่มีระดับการศึกษา มีระดับความคิดเห็นโดยรวมแตกตางกัน  

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

สมมติฐานที ่ขอที ่ 1.4 ผู ตอบแบบสอบ ถามที่มีดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกัน 
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H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานระยะเวลาในการปฏิบติงาน 

ที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

ที่แตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สำหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเที่ยบคาคะแนนของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับ

นัยสำคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 พบวา ผลการพิสูจนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด 

ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิด เห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีมีนัยสำคัญทางสถิติ    

ที่ 0.05 ซึ ่ง นั ่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัท    

อบิวเมนเตจำกัด ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

ตำแหนงงาน 

สมมติฐานที่ขอที่ 1.5 ผูตอบแบบสอบ ถามที่มีดานตำแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจที่มีผล  

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกัน 

H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานตำแหนงงานที่แตกตางกัน 

มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 

H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานตำแหนงงานที่แตกตางกันมีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สำหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเที่ยบคาคะแนนของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที่เปนอิสระตอกัน ใชระดับความเช่ือมั่นรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเมื่อคาระดับ

นัยสำคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการพิสูจนสมติฐาน ที ่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด    

ที่มีตำแหนงงาน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่งมากกวา 

0.05 น่ันคือยอมรับสมมติฐานหลัก(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเต

จำกัด ที่มีตำแหนงงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่ไมแตกตางกัน 

รายได 

สมมติฐานที ่ขอที ่ 1.6 ผู ตอบแบบสอบ ถามที่มีดานรายไดแตกตางกัน มีแรงจูงใจที ่มีผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ที่แตกตางกัน 

H0: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานรายไดที ่แตกตางกันมีผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ไมแตกตางกัน 
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H1: ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ดานรายไดที ่แตกตางกันมีผล 

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

สำหรับสถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน จะใชเปรียบเที่ยบคาคะแนนของกลุมประชากร 2 กลุม 

ที ่เปนอิสระตอกัน ใชระดับความเชื ่อมั ่นรอยละ 95 ดังนั ้นจะปฏิเสธสมมติ ฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 

คาระดับนัยสำคัญทางสถิติมีคานอยกวา 0.05 ผลการพสิูจนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบวิเมนเตจำกดั 

ที่มีรายได  มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีมีนัยสำคัญทางสถิติที่ 0.05 ซึ่ง น่ันคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีรายได 

มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

สรุปผลการวิจัย 

1) ผลการวิจัยจำแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย จำนวน 92 คน คิดเปนรอยละ 74.20 และเปนเพศ

หญิง จำนวน 32 คน คิดเปนรอยละ 25.80 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุสวนใหญระหวาง 21-30 ป 

จำนวน 53 คน คิดเปนรอยละ 42.70 รองลงมาคือ อายุระหวาง 31-40 ป จำนวน 47 คน คิดเปนรอยละ 

37.90 อายุระหวาง 41-50 ป จำนวน 20 คน คิดเปนรอยละ16.10 และอายุ 51-60 ป จำนวน 4 คน 

คิดเปนรอยละ 3.20 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีวุฒิการศึกษาสวนใหญระดับต่ำปริญญาตร ีจำนวน 

55 คน คิดเปนรอยละ 44.40 รองลงมาคือระดับปริญญาตร ีจำนวน 67 คน คิดเปนรอยละ 54.00 ระดับ

ป ร ิ ญญา โท  จ ำ น ว น  2 ค น  ค ิ ด เ ป  น ร  อ ยล ะ  1.60 แ ล ะ ป ร ิ ญญา เ อก  จ ำ น ว น  0 คน 

คิดเปนรอยละ 0 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญ ต่ำกวา 5 ป จำนวน 

51 คน คิดเปนรอยละ 41.10 รองลงมา 5-10 ป จำนวน 31 คน คิดเปนรอยละ 25.00 ระยะเวลา 11-15 ป 

จำนวน 22 คน คิดเปนรอยละ 17.70 สวน มากกวา 20 ป จำนวน 14 คน คิดเปนรอยละ 11.30 และ 

16-20 ป จำนวน 6 คน คิดเปนรอยละ 4.80 ผู ตอบแบบสอบถามสวนใหญอยู ในตำแหนงงานระดับ

พนักงาน จำนวน 116 คน คิดเปนรอยละ 93.50 รองลงมา ระดับผูควบคุม จำนวน 5 คน คิดเปนรอยละ 

4.00 ตำแหนงผูจัดการ จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.60 และตำแหนงเลขา จำนวน 1 คน คิดเปนรอยละ 

0.80 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายได ต่ำกวา 20,000 บาท จำนวน 57 คน คิดเปนรอยละ 46.00 

รองลงมา 20,001-30,000 บาท จำนวน 31 คน คิดเปนรอยละ 25.00 รายได 30,001-40,000 บาท จำนวน 

21 คน คิดเปนร อยละ 16.90 รายได 40,001-50,000 บาท จำนวน 13 คน คิดเปนร อยละ 10.50 

และรายได 50,000 บาท ข้ึนไป จำนวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.60 
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2) ผลการวิจัยระดับการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั

อบิวเมนเต จำกัด 

วิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท อบิวเมนเต จำกัด พบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน

ถึงปจจัยจูงใจและปจจัยค้ำจุน พบวา 

ดานปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสำเร็จของพนักงาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อบิวเมน

เต จำกัด ในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 4.41) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายขอพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 

คือ ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร  (X�= 4.51) รองลงมาคือ ผลการ

ปฏิบัติงานแตละงานมีคุณภาพเสมอ (X� = 4.48) ทานคิดวาการจัดลำดับความสำคัญของงานเปนสวนหน่ึง

ของความสำเร็จ (X� = 4.45) ทานคิดวาการยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางกัน นำไปสูความสำเร็จของงาน 

(X� = 4.31) และทานปฏิบัติงานโดยเห็นผลสำเร็จไดชัดเจน (X� = 4.31) ตามลำดับ 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X� = 4.21) เมื่อพิจารณา

แยกเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหทำงานที่สำเร็จ 

(X� = 4.37) รองลงมาคือ ผ ู บ ังคับบัญชายอมรับและเชื ่อในความสามารถของทานดวยความยินดี 

(X� = 4.27) ทานเปนสวนหน่ึงในการใหขอ 

เสนอแนะเพื่อแกปญหาในการทำงาน (X� = 4.19) เพื่อนรวมงานใหความรวมมืออยางดีในการ

ทำงานรวมกัน (X� = 4.16) และเพื่อนรวม งานใหเกียรติ ยกยองและนับถือทานทั้งตอหนาและลับหลัง  

(X� =4.10) ตามลำดับ 

3. ดานความก าวหนาในตำแหนงหน าท ี ่การงาน พบวา ในภาพรวมอย ู  ในระดับมาก

(X� = 4.15) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อ

พิจารณาความดีความชอบในหนวยงานของทานมีความเหมาะสมเปนธรรม (X� = 4.33) รองลงมาคือ ทาน

ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาใหเลื่อนตำแหนงและเงินเดือนที่สูงขึ้นอยางเหมาะสม (X� =4.22) 

ทานมีโอกาสไดรับการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความรูและประสบการณในการปฏิบัติงานอยางสม่ำเสมอ  

(X� = 4.14) ทานมีโอกาสในการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  (X� = 4.05) และทานทำงานอยูในตำแหนงที่

สำคัญและมีความกาวหนาในอาชีพ (X� = 4.03) ตามลำดับ 

4. ดานลักษณะของงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 4.14) เมื่อพิจารณาแยกเปนราย

ขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมายเปดโอกาสใหทานมีการพัฒนาศักยภาพ 

ไดอยางเต็มที่ (X� = 4.28) รองลงมาคือ งานของทานตองใชความรู ดานโปรแกรมสำเร็จเฉพาะทาง  
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ในการปฏิบัติงาน (X� = 4.17) งานในหนาที่ของทานมีความสำคัญและมีคุณคา (X� = 4.14) งานของทาน 

ที่ไดรับมอบหมายเปนงานที่ทาทาย (X� = 4.12) และงานในหนาที่ของทานมีความนาสนใจ (X� = 4.03) 

ตามลำดับ 

5. ดานความสำเรจ็ของงาน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด (X� = 4.47) เมือ่พจิารณาแยก

เปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสงูสุด คือ ทานทำงานที่ไดรบัมอบหมายใหสำเรจ็ตามเวลาที่กำหนด (X� = 4.56) 

รองลงมาคือ ทานสามารถวางแผนปฏิบัติงานเพื่อปองกันปญหาที่อาจจะเกิดข้ึนได (X� = 4.50) และทาน   

มีสวนรวมในการแกไขปญหาทีเ่กิดข้ึน (X� = 4.35) ตามลำดับ 

ดานปจจัยค้ำจุน 

1. ดานนโยบายและการบรหิาร พบวา ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (X� = 3.43) เมื่อพิจารณา

แยกเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การปฏิบัติงานตามนโยบายอยางเครงคัด (X� = 3.59) รองลงมา

คือ หนวยงานของทานมีการวางแผน ดำเนินงานอยางสม่ำเสมอ (X� = 3.53) หนวยงานของทานมีวิธกีาร

ทำงานอยางเปนระบบ (X� = 3.41) หนวยงานของทานมีนโยบายบริหารที่ชัดเจนและสามารถปฏิบัติได 

(X� = 3.36) และการม ี โอกาสเสนอแนะนโยบายใหม ๆ เพ ื ่ อให  เหมาะสมก ับการปฏ ิบ ัต ิงาน 

(X� = 3.24) ตามลำดับ 

2. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 4.20) เมื่อพิจารณาแยก

เปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ หนวยงานของที่มีนโยบายบริหารที่สามารถปฏิบัติไดอยางชัดเจน 

(X� = 4.27, S.D. = 0.73) รองลงมาคือ ทานและผูรวมงานมีการปฏิบัติงานตามนโยบายอยางเครงครัด 

(X� = 4.25, S.D. =0.73) หนวยงานของทานมีการปฏิบัต ิงานอยางเปนระบบ (X�=4.23, S.D.= 0.76) 

หนวยงานของทานมีการวางแผนดำเนินงานอยางสม่ำเสมอ (X� = 4.18, S.D. = 0.71) และทานมีโอกาส

เสนอแนะนโยบายใหมๆเพื่อเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน (X� =4.09, S.D. = .78) ตามลำดับ 

2. ดานเงินเดือนและสวัสดิการ พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 3.90) เมื่อพิจารณาแยกเปนรายขอ

พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด การเบิกจายเงิน สวัสดิการดานตาง ๆ สะดวกและรวดเร็ว (X�=4.13, S.D.= 0.87) 

รองลงมาคือทานพอใจกับรายไดและสวัสดิการตาง ๆ  ทีทานไดรับอยูในปจจุบัน (X�=3.89, S.D.= 0.91) 

ทานไดรับพิจารณาขึ้นเงินเดือน คาตอบแทนอยางตอเนื่องทุกป (X� = 3.89, S.D. = 0.87) เงินเดือนและ

คาตอบแทนที่ทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน (X� =3.86, S.D. = 0.74) และเงินเดือน

ที่ทานไดรับเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน (X� =3.75, S.D. = 0.96) ตามลำดับ 

3. ดานความมั่นคงในการทำงาน พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 4.18) เมื่อพิจารณา

แยกเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานมีความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนงขององคกร (X� =4.20, S.D. 
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= 0.76) รองลงมาคือ หนวยงานของทานสนับสนุนใหศึกาตอเพื่อเพิ่มคุณวุฒิที่สูงขึ้น (X� = 4.16, S.D. = 

0.83) ตาม ลำดับ 

4. ดานการบังคับบัญชา พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 4.18) เมื่อพิจารณาแยกเปนราย

ขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุดคือ ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนกันเองและเขาใจผูใตบังคับบัญชา (X� =4.39, 

S.D. = 0.65) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชาของทานมีความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน (X� =4.36, S.D. 

= 0.65) ผู บังคับบัญชาสั ่งงานและมอบหมายงานอยางชัดเจน (X� =4.35, S.D. = 0.64) ผู บังคับบัญชา

สามารถใหคำปรึกษาและแกไขปญหาในการทำงานของทานได (X� =4.34, S.D.= 0.64) ผูบังคับบัญชาของ

ทานปกครองดวยระบบธรรมมาพิบาล  (X� =4.32, S.D. = 0.69) และผู บังคับบัญชาของทานมีความ

ยุติธรรม เสมอภาคในการปกครอง  (X� =4.28, S.D. = 0.64) ตามลำดับ 

5. ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 3.89) เมื่อพิจารณา

แยกเปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานไดรับความรวมมือในการปฏบิัติงานจากผูรวมงานทุกฝาย 

(X� = 4.03, S.D. = 0.96) รองลงมาคือ เพื่อนรวมงานมีการปรึกษาหารือกันในการทำงานเสมอ (X� =3.92, 

S.D. = 0.90) เพื่อนรวมงานในหนวยงานมีความจรงิใจตอกัน (X� =3.82, S.D. = 0.94) และ เพื่อนรวมงาน

ในหนอยงานของทานมีความสามคัคีกัน (X� = 3.80, S.D. = 0.97) ตามลำดับ 

6. ดานสภาพแวดลอมการทำงาน พบวาในภาพรวมอยูในระดับมาก (X� = 4.11) เมื่อพิจารณาแยก

เปนรายขอ พบวา คาเฉลี่ยสูงสุด คือ บริษัทของทานมีสภาพแวดลอมในการทำงานที่สรางความปลอดภัย

ในการทำงานอยางเหมาะสม (X� =4.18, S.D. =0.76) รองลงมาคือ บริษัทมีเครื่องมือและวัสดุอุปกรณใช

อยางเพียงพอและเหมาะสม (X� =4.16, S.D. = 0.73) และ สถานที่ทำงานมีอากาสถายเทมีอุณภูมิที่

เหมาะสมในการปฏิบัติงาน (X� =4.02, S.D. = 0.77) ตามลำดับ 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

การทดสอบสมมติฐานของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อบิวเมนเต จำกัด 

สามารถสรุปผลไดดังน้ี 

สมมติฐานที่ 1 พบวา ในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่แตกตางกัน (t=-2.82 , sig= 0.00) อยางไมมีนยัสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยภาพรวมคา sig. = 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.05 นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) พบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีอายุแตกตางกัน มีระดับความ

คิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

สมติฐานที่ 2 พบวาผลการพิสูจนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด มีอายุแตกตาง

กัน มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งนั่นคือปฏิเสธ
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สมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) พบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีอายุแตกตาง

กัน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

สมติฐานที่ 3 พบวา ผลการพิสจูนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ทีม่ีระดับ

การศึกษา มรีะดับความคิดเห็นเกีย่วกบัแรงจูงใจ โดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ซึ่งน่ันคือ

ปฏิเสธสมมติฐานหลกั(H0) 

ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที ่มีระดับการศึกษา 

มีระดับความคิดเห็นโดยรวมแตกตางกัน 

สมติฐานที่ 4 พบวา ผลการพิสูจนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีระยะเวลา  

ในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิด เห็น เกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ซึ่ง  นั่นคือปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเต

จำกัด ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

สมติฐานที่ 5 พบวา ผลการพิสูจนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบวิเมนเตจำกัด ที่มีตำแหนงงาน 

มีระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 ซึ ่ง นั ่นคือยอมรับ

สมมติฐานหลัก(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีตำแหนง

งาน มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่ไมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 6 พบวา ผลการพิสูจนสมติฐาน ที่วาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีรายได 

มีระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับแรงจูงใจ โดยรวมมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ ่ง นั ่นคือปฏิเสธ

สมมติฐานหลัก(H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และพบวาพนักงานบริษัทอบิวเมนเตจำกัด ที่มีรายได 

มีระดับความคิดเห็นโดยรวมที่แตกตางกัน 

อภิปรายผล 

การวิเคราะหแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบวิเมนเต จำกัด สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด โดยเฉลี่ยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณารายดาน โดยแยกเปนปจจยัจูงใจในการทำงานและปจจัยค้ำจุนในการทำงาน พบวา ทุกดานมี

แรงจูงใจอยูในระดับมาก ผูวิจัยขอนำเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเปนรายดาน ดังน้ี 

ดานปจจัยจูงใจ 

1. ดานความสำเร็จของพนักงาน โดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.41) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกร ซึ่งสอดคลองกับ
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งานวิจัยของ สมควร ไชยเทศ (2556) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลติเบเกอ

รี่ บริษัท ซีพีแรม จำกัด สาขาลาดกระบัง  

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถือโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.21) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ คือ ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาใหทำงานที่สำคัญ ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ นรินทร จันทรหอม (2557) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร

ออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ  

3. ดานความกาวหนาในตำแหนงหนาท ี ่การงานโดยเฉล ี ่ยอยู ในระด ับมาก (X� = 4.15)

เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อพิจารณา 

ความดีความชอบในหนอยงานของทานมีความเหมาะสมและเปนธรรม ซึง่สอดคลองกับงานวิจัย

ของ ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตำบลคาย

เนินวงตำบลบางกะจะ อำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี  

4. ดานลักษณะของงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.14) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ลักษณะงานที่ไดรับมอบหมาย เปดโอกาสใหทานมีพัฒนาศักยภาพไดอยางเต็มที่ ซึ่งสอดคลอง

กับงานวิจัยของ ปฐมวงค สีหาเสนา (2557) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตำบลคายเนินวงตำบลบางกะจะ อำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี  

5. ดานความสำเร็จของงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.47) เมื่อพิจารณาวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ทานทำงานที่ไดรับมอบหมายใหสำเรจ็ตามเวลาที่กำหนด ซึ่งสอดคลองกบังานวิจัยของ ปฐมวงค 

สีหาเสนา (2557) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรเทศบาลตำบลคายเนินวงตำบลบาง

กะจะ อำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี  

ดานปจจัยค้ำจุน 

1. ดานนโยบายและการบริหารโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.20) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ หนวยงานของที่มีนโยบายบริหารที่สามารถปฏิบัติไดอยางชัดเจน ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ พัชรกันต ศุภวัฒนแสงประภา (2556) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ขาย บริษัท แอล เอ็ม อี จำกัด ในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. ดานเงินเดือนและสวัสดิการโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 3.90) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ การเบิกจายเงิน สวัสดิการดานตาง ๆ  สะดวกและรวดเร็ว ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

พนิตนาฏ เจริญเวช (2558) ซึ่งศึกษาเรื่องปจจยัแรงจูงใจทีม่ีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วิทยุ

การบินแหงประเทศไทย จำกัด  
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3. ดานความมั่นคงในการทำงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก  (X� = 4.18) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มี

คาเฉลี ่ยสูงสุด คือ คือทานมีความภาคภูมิใจที ่เปนสวนหนึ่งขององคกร (X� =4.20, S.D. =0.76) ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ สมควร ไชยเทศ (2556) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังาน

ฝายผลิตเบเกอรี่ บริษัท ซีพีแรม จำกัด สาขาลาดกระบัง  

4. ดานการบังคับบัญชาโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.34) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มีคาเฉลี่ย

สูงสุด คือ ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนกันเองและเขาใจผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสอด คลองกับงานวิจัยของ 

นรินทร ตันติรุงโรจนชัย (2554) ซึ่งศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โกลดไฟน 

แมนูแฟคเจอเรอส จำกัด (มหาชน)  

5. ดานความสัมพันธกับผูรวมงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 3.89) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่

มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากผูรวมงานทุกฝาย ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ พนิตนาฏ เจริญเวช (2558) ซึ ่งศึกษาเรื่องปจจัยแรงจูงใจที ่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จำกัด  

6.ดานสภาพแวดลอมการทำงานโดยเฉลี่ยอยูในระดับมาก (X� = 4.11) เมื่อพิจารณาพบวา ขอที่มี

คาเฉลี่ยสูงสุด คือ บริษัทของทานมีสภาพแวดลอมในการทำงานที่สรางความปลอดภัยในการทำงานอยาง

เหมาะสม ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ ภาลิณี เฟองแกว, รองศาสตราจารยพิพัฒน ไทยอารี ซึ่งศึกษา

เรื่องสภาพแวดลอมในการทำงานทีม่ีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงเรยีน

การเคหะทาทราย สำนักงานเขตหลักสี่ ผลการศึกษาพบวา มีระดับแรงจงูใจในดานสภาพแวดลอมในการ

ทำงาน อยูในระดับมาก 

ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด จำแนก

ตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยขอเสนอผลการเปรียบเทียบดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิวเมนเต

จำกัด  ในภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ นรินทร ตันติรุงโรจนชัย (2554) ซึ่งได

ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โกลดไฟน แมนูแฟคเจอเรอส จำกัด (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ วาที่รอยโทศุภวัฒน ไชยประพันธ (2556) ซึ่งไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

บริษัทคริสเตียนีและนีลเส็น (ไทย) จำกัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

2. ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท อบิวเมนเต

จำกัด ในภาพรวมไมแตกตางกัน ซึ ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของ สรนันท บางแสง (2556) ศึกษา
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ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทำงานกบัความผกูพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เบอรล ียุคเกอร 

จำกัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา อายุ ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ พนิตนาฏ เจริญเวช (2558) ปจจัย

แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท วิทยุการบินแหงประเทศไทย จำกัด ผลการวิจัย

พบวาอายุ ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

3. ปจจัยสวนบคุคลดานระดับการศึกษาที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท

อบิวเมนเต จำกัดในภาพรวมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ สมควร ไชยเทศ (2556) ซึ่งไดศึกษา

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตเบเกอรี่ บริษัท ซีพีแรม จำกัด สาขาลาดกระบัง ผล

การศึกษาพบวา วุฒิการศึกษาที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจการปฏิบัตงิานที่แตกตางกัน และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ สุภาวดี บุญแกว (2555) ซึ่งไดศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัท โคบา

เทค (ประเทศไทย) จำกัด จังหวัดระยอง ผลการศึกษาพบวา วุฒิการศึกษาที่แตกตางกัน มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานที่แตกตางกัน 

4. ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานบริษัท อบิวเมนเต จำกัด ในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สอดคลองกับ นรินทร จันทรหอม (2557) ซึ่งไดศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออม

สิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตกาฬสินธุ จากการศึกษาพบวามีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยรวมไมแตกตางกัน 

5. ปจจัยสวนบุคคลดานตำแหนงงานที่ตางกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบรษัิท

อบิวเมนเต จำกัด ในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

6. ปจจัยสวนบุคคลดานเงินเดือนที่ตางกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อบิว

เมนเต จำกัด ในภาพรวมไมแตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของการวิจัยคร้ังนี้ 

เน่ืองจากชวงเวลาที่ทำการเก็บแบบสอบถาม บริษัทแหงน้ีอยูในชวงเวลาที่สถานะการเขาออกของพนักงาน

บอย จึงทำใหการรวมงานกันเปนไปในทางที่ยากที่จะสนิทกัน จึงทำใหขาดความสามัคคี         ขาด

ความสัมพันธที่ดีตอกัน เนื่องจากผูตอบแบบสอบถามบางคนอาจมีทัศนคติไมดีกับเพื่อนรวมงานและ

สะทอนลงมาในแบบสอบถาม 
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ขอเสนอแนะของงานวิจัยคร้ังตอไป 

ผูทำการวิจัยเห็นวา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน และ ดานเงินเดือนและสวัสดิการมีคา

ความสำคัญนอยที่สุด หากบริษัทมีการจัดกิจกรรมสานสัมพันธใหกับพนักงานเพื่อที่จะทำใหพนกังานได

รูจักกันมากข้ึน ซึ่งอาจจะทำใหลดการอคติตอกันไดไมมากก็นอย และมีการเพิ่มเงินเดือนหรอืสวัสดิการให

เหมาะสม เพื่อเปนการรักษาพนักงานเอาไว 
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