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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าแบบอิสระนี้  มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์

กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด รวมท้ังเพื่อศกึษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ

พาณิชย์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล กลุ่มตัวอย่างของการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์

กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 285 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

และวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) การทดสอบค่าที (t-test) ค่า

เอฟ (F-test)  

ผลการศึกษาพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมีอายุ 41 ปีขึ้นไป มีสถานภาพสมรส มีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี มีรายได้ตอ่เดอืนตัง้แต ่45,001 บาทขึ้นไป และมีอายุการท างาน 10 ปีขึ้นไป มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม

อยู่ในระดับมาก และมีแรงงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจในด้านความรับผิดชอบ เป็นอันดับ

แรก อันดับรองลงมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานท่ีท า ด้านการได้รับการยอมรับ และด้าน

ความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงานตามล าดับ ส่วนปัจจัยค้ าจุน พบว่า พนักงานมแีรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุน โดยรวมอยู่ในระดับ

มาก โดยมีแรงจูงใจในด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน เป็นอันดับแรก อันดับรองลงมา ได้แก่ ด้าน

ต าแหน่งงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้านความมั่นคงในการท างาน ด้านการปกครอง

บังคับบัญชา และด้านรายได้ และสวัสดิการ ตามล าดับ 

ส าหรับผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ

พาณิชย ์จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคลพบวา่ พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวม มีแรงจูงใจต่อ

ปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านรายได้ และสวัสดิการ และด้านความมั่นคงใน

การท างานแตกต่างกัน ส่วนพนักงานท่ีมีการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการ

ท างานแตกตา่งกัน  

ทางด้านรายได้ต่อเดือนพบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้าน

ความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกตา่งกัน ส าหรับพนักงานท่ีมีอายุการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน

ตอ่ปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหนา้แตกตา่งกัน  
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แต่พนักงานท่ีมีเพศ และสถานภาพครอบครัวต่างกันมีแรงจูงใจในการท างานโดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และ

ปัจจัยค้ าจุนไมแ่ตกตา่งกัน  

ABSTRACT 

The objectives of this independent study were to study Motivation to Work of Employees at Bangkok 

Commercial Asset Management Company Limited and the relation between motivation and personal factors. The 

population was 285 employees. Questionnaire was used to collect data and the data was then analyzed using 

frequency, percentage, mean, t-test, and F-test. 

The results of the study showed that most employees were female, married, with Bachelor’s degree. Their 

monthly income was 45,001 or more. Their work period was 10 years or more. Their overall motivation and their 

attitude towards motivation factors were both at the high level with responsibility ranked at the highest sub-factor. 

The other sub-factors were success, nature of work, respect, and progress, respectively. The employees’ attitude 

towards supporting factors was at the high level, with relationship with their supervisor and co-workers ranked as 

the highest sub-factor. The other sub-factors were position, work environment, organization’s administrative policy, 

stability, governance, and income/benefits, respectively. 

For the analysis of the relation between motivation and personal factors, it was found that employees with 

different age showed different attitudes in overall motivation, in terms of success, and in supporting factors in terms 

of organization’s administrative policy, governance, relationship with their supervisor and co-workers, work 

environment, income/benefits, and stability. Employees with different education showed different attitudes in 

supporting factors in terms of stability. 

Employees with different income showed different attitudes in supporting factors in terms of governance, 

and relationship with their supervisor and co-workers. Employees with different work period showed different 

attitudes in overall motivation factors in terms of respect and progress, and in supporting factors in terms of 

relationship with their supervisor and co-workers. 

However, employees with different gender and different marital status showed no different attitudes in 

overall motivation factors and supporting factors. 

บทน า 

การบริหารจัดการประกอบไปด้วย คน (Man) เงิน (Money) วัสดุสิ่งของ (Material) และวิธีการ (Management) 

ถือเป็นสิ่งส าคัญส าหรับทุกองค์กร โดยเฉพาะการบริหารจัดการคนหรือทรัพยากรมนุษย์ ถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดท่ีจะ

สร้างสรรค์งานให้เจริญก้าวหน้า การท่ีองค์กรจะประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่นั้นพนักงานถือเป็น

ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดในการบริหารงานองค์กรให้สามารถท างานบรรลุเป้าหมายได้ (ธนิกานต์ มาฆะศิรานนท์, 2545: 7-9) 
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ดังนั้น งานส าคัญของผู้บริหารก็คือ การเอาใจใส่ดูแล และกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานทุกคนท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่วน

ผู้ปฏิบัติงานก็ต้องท างานเพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กร ส าหรับประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคลจะ

แตกตา่งกันไป ซึ่งสิ่งหนึ่งท่ีเป็นตัวก าหนดพฤตกิรรม และผลงานก็คือ แรงจูงใจในการท างาน (สมพิศ การด าริห์, 2544)  

แรงจูงใจในการท างานเป็นความรู้สึกร่วมในทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อการท างาน เป็นความสุขของบุคคลท่ีเกิด

จากการปฏบัิตงิาน และได้รับผลตอบแทน ผลจากความพึงพอใจจะท าให้เกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่นในการ

ท างาน มขีวัญก าลังใจ สิ่งเหลา่นีจ้ะมผีลตอ่ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการท างาน รวมท้ังการส่งผลตอ่ความส าเร็จ 

และเป็นไปได้ตามเป้าหมายขององค์กร ส าหรับประเด็นปัญหาท่ีเกิดขึ้นในบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด 

พบวา่ ในช่วง 3 ปี ท่ีผ่านมา มีพนักงานเขา้ออกงานโดยเฉลี่ยคิดเป็นเปอร์เซนต์ต่อปีประมาณ 1.7% (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด, 2556) ซึ่งถือวา่น้อยมาก แสดงให้เห็นว่าทางบริษัทมแีรงจูงใจที่ดี พนักงาน

มกี าลังใจ มคีวามตัง้ใจจริง เต็มใจที่จะปฏบัิตหินา้ที่อย่างเต็มความสามารถในองค์กร และมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของ

องคก์ร ดังนัน้ ทางผู้บริหารจึงมหีน้าท่ีสร้างแรงจูงใจให้เกิดกับพนักงาน เพราะหากความต้องการของพนักงานมีจุดหมาย

เดียวกับเป้าหมายขององค์กรก็จะท าให้องคก์รมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีต้องการได้ 

 จากที่กล่าวมาในข้างตน้ จะพบได้ว่าองค์กรตระหนักถึงการให้ความส าคัญกับการสร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสมกับ

พนักงานในองค์กร โดยอาศัยการจูงใจหลายๆด้าน เพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐานในการด าเนินชีวิตโดยไม่มีการ

เปลี่ยนงาน ด้วยเหตุผลดังกล่าว ผู้ศึกษาจึงสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหาร

สินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด เพื่อจะชว่ยให้ผู้บริหารจัดหาสิ่งจูงใจ และสร้างแรงจูงใจให้เกิดในการท างานเพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์กรในท่ีสุด อีกท้ังใช้เป็นแนวทางส าหรับผู้บริหาร และผู้ท่ีเกี่ยวข้องจะใช้วางแผนพัฒนาองค์กรสู่

ความส าเร็จต่อไป ดังนัน้ วัตถุประสงค์ของการศกึษาในครัง้นี้ คือ 

1. เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด 

 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด 

จ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล 

แนวคดิและทฤษฎีท่ีใช้ในการศึกษา 

แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 Ghiselti and Brown (1955: 430 อ้างถึงใน สิริรักษ์ วรรธนะพินทุ, 2548: 13) มีความเห็นว่า ปัจจัยท่ีท าให้

ผู้ปฏบัิตงิานเกิดแรงจูงใจในการท างานมี 5 องค์ประกอบ คือ 1) ระดับอาชีพ 2) สภาพการท างาน 3) อายุ โดยผู้ปฏิบัติงาน

อายุระหว่าง 25 – 34 ปี และ 45 – 54 ปี มีความพึงพอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอายุอื่น ๆ 4) รายได้ และ 5) คุณภาพของ

การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธ์อันดรีะหว่างผู้จัดการกับคนงาน การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องคนงาน 

 Dersal (1968: 62 อ้างถึงใน สิริรักษ์ วรรธนะพินทุ, 2548: 13) ให้ความคิดเห็นว่า ปัจจัยท่ีเอื้ออ านวยให้เกิด

แรงจูงใจในการท างานนั้น ประกอบด้วย 1) นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration)  

2) การปกครองบังคับบัญชา (Technical Supervision) 3) เงินเดือน (Salary) 4) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับกับ

ผู้บังคับบัญชา (Interpersonal Relations) และ 5) สภาพการท างาน (Working Conditions) 
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  นอกจากนั้น Dersal ยังให้ความคิดเห็นว่า มีตัวกระตุ้นท่ีท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานอื่น ๆ อีก ได้แก่ 

1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 2) การยอมรับของสังคม (Recognition) 3) ลักษณะของงาน (The Work Itself) 

4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ 5) โอกาสก้าวหนา้ (Advancement)  

  จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

องคป์ระกอบท่ีส าคัญ ได้แก่ เงนิเดอืน และสวัสดิการ สภาพการท างาน การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน นโยบายการบริหาร การยอมรับทางสังคม ความส าเร็จในการท างาน ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และ

โอกาสความก้าวหนา้ 

ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) (ยงยุทธ เกษสาคร, 2547: 131-133)  

เป็นทฤษฎีท่ี Frederick K. Herzberg ได้ศึกษาท าการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของบุคคล โดยเขาได้ศึกษาถึง

ความตอ้งการของคนในองค์กร หรือการจูงใจจากการท างาน โดยเฉพาะเจาะจง โดยศึกษาว่าคนเราต้องการอะไรจากงาน

ค าตอบก็คือ บุคคลต้องการความสุขจากการท างาน ซึ่งสรุปได้ว่า ความสุขจากการท างานนั้นเกิดมาจากความพึงพอใจ 

หรือไมพ่งึพอใจในงานท่ีท า  โดยความพึงพอใจหรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้นไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุ

มาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ซึ่งมีรายละเอยีดดังนี้ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivation) หรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน เป็นปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับงานโดยตรง 

และเป็นปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจในการท างาน และเป็นแรงจูงใจให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 

  1. ความส าเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถท างานได้เสร็จสิ้น และประสบผลส าเร็จ

อย่างดี ความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ  การรู้จักการป้องกันปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น เมื่อผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึก

พึงพอใจ ปลาบปลื้มในผลส าเร็จของงานนั้น เช่น การท่ีสามารถท างานได้ส าเร็จทันตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการ

ท างานของหน่วยงานให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ 

2. การได้รับการยอมรับ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลต่างๆ เช่น ผู้บังคับ-

บัญชา เพ่ือนร่วมงาน ผู้มาขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหนว่ยงาน ในรูปแบบของค าชื่นชม หรือการยกย่องชมเชย แสดง

ความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอื่นใดท่ีท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะท าให้ผู้ปฏิบัติงานชอบ 

และรักในงานท่ีท า 

3. ลักษณะของงานท่ีท า (Work Content) หมายถึง ลักษณะงานเป็นงานท่ีน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ ทา้ทายให้ลงมอืท า เป็นสิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างาน และสามารถแสดงศักยภาพได้อยา่งเต็มท่ี 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถงึ ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากการได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบ และ

มอี านาจรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี หรือ ได้รับการมอบหมายงานใหม ่ๆ ท าให้บุคคลมีความรู้สกึอยากท างาน 

5. ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement) หมายถึง การมีโอกาสได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นใน

องค์กร อันเป็นผลมาจากผลงานท่ียอดเยี่ยม และการมีโอกาสได้ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม หรือได้รับการฝึกอบรมจะเป็น

สิ่งจูงใจให้บุคคลอยากท างาน 
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ปัจจัยค  าจุน (Hygiene Factors) หรือปัจจัยสุขอนามัย เป็นปัจจัยท่ีเกิดจากภายนอกตัวบุคคล เป็นปัจจัยซึ่ง

ถ้าไม่มีให้ หรือมีให้ แต่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของบุคลากรในองค์กร ก็จะท าให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจใน

การท างาน ปัจจัยเหลา่นีป้ระกอบด้วย  

1. นโยบายการบริหารของบริษัท (Company Policy) หมายถึง การจัดการ และการบริหารขององค์กร  

การติดต่อสื่อสารภายในองค์กร เช่น นโยบายการควบคุมดูแล และระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ข้อบังคับ วิธีการท างาน 

การตดิตอ่สื่อสารภายในองค์กร และดูแลปฏิบัตติอ่พนักงานอย่างเป็นธรรม 

2. คุณภาพของการบังคับบัญชา (Quality of Technical Supervision) หมายถึง คุณภาพ หรือความสามารถของ

ผู้บังคับบัญชาในการด าเนนิงาน มีความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา ให้ค าแนะน าในการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

เชน่ มีการสั่งงาน หรือมอบหมายงานชัดเจน ควบคุมดูแลการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด มีการรับฟังข้อคิดเห็น ข้อเสนอแนะ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความยุตธิรรมในการบังคับบัญชา 

3. ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน (Quality of interpersonal relations 

among peers, supervisors and subordinates) หมายถึง บรรยากาศในการท างานท่ีดี มีความสนิทสนม ความจริงใจ 

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน ให้ความเป็นกันเอง สามารถท างานรว่มกันได้อยา่งมีความสุข 

4. สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพแวดล้อมทางกายภาพของท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง 

เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ บรรยากาศในการท างาน ชั่วโมงท างานท่ีเหมาะสมเพียงพอ เพื่อป้องกันไม่ให้เกิดความ

ไมพ่งึพอใจในการท างาน 

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน เบ้ียเลี้ยง โบนัส และสวัสดิการต่างๆ ต้องอยู่ในระดับท่ีเหมาะสม 

เพยีงพอ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในองค์กร 

6. ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความมั่นคงในการท างาน  

ความยั่งยืนของอาชพี หรือความมั่นคงขององคก์ร ภาพพจน์ ชื่อเสียง หรอืขนาดของบริษัท 

7. ต าแหน่งงาน (Status) หมายถึง การให้เกียรติบุคลากร โดยการให้มียศ ต าแหน่ง หรือสัญลักษณ์อื่นๆ  

เพือ่แสดงถึงล าดับ หรอืต าแหนง่นัน้ๆ  

จากทฤษฎีสองปัจจัย (Two Factors Theory of Motivation) สรุปได้ว่า ปัจจัยท้ัง 2 ด้านนี้ เป็นสิ่งท่ีคนต้องการ 

เพราะเป็นแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญท าให้คนเกิดความสุขในการท างาน โดยมี

ความสัมพันธ์กับกรอบแนวคิดท่ีว่าเมื่อคนได้รับการตอบสนองด้วยปัจจัยชนิดนี้  จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน ผลท่ี

ตามมาก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนปัจจัยค้ าจุน ท าหน้าท่ีเป็นตัว

ป้องกันมใิห้คนเกิดความไม่เป็นสุข หรือไมพ่งึพอใจในงานขึ้น ชว่ยท าให้คนเปลี่ยนเจตคติจากการไม่อยากท างานมาสู่ความ

พร้อมท่ีจะท างาน 

จากแนวความคิดและทฤษฎีดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นได้ว่า แรงจูงใจมีความจ าเป็น และมีความส าคัญอย่าง

ยิ่งท่ีผู้บริหารจะต้องจัดหาปัจจัยท้ังสองกลุ่มขึ้นมาเพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรในองค์กร ท าให้บุคลากรใน

องค์กรมีความพึงพอใจ มีความรัก และผูกพันกับองค์กร เกิดการร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ  

และประสิทธิผล ช่วยสร้างความได้เปรียบในการแขง่ขัน 
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งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

หทัยรัตน์ ไชยมูล (2553) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบัญชีของบริษัทในนิคม

อุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานบัญชีให้ความส าคัญกับปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดย

ปัจจัยดา้นความส าเร็จในการท างาน ด้านลักษณะงานท่ีท า ด้านโอกาสในการเจรญิเตบิโต มีความส าคัญในระดับมาก ส่วน

ปัจจัยในดา้นการได้รับการยอมรับ ด้านความก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน และด้านความรับผิดชอบมคีวามส าคัญอยู่ในระดับ

ปานกลาง ในส่วนของปัจจัยอนามัย พบว่า พนักงานบัญชีให้ความส าคัญโดยรวมอยู่ในระดับมาก และรายด้านเกือบ  

ทุกด้านอยูใ่นระดับมาก ยกเวน้ปัจจัยดา้นค่าตอบแทนอยูใ่นระดับปานกลางเท่านัน้ 

ชนัสถ์นันท์ อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย์ ผลการศึกษา

พบวา่ แรงจูงใจภายในของพนักงานขายอยูใ่นระดับมากทุกด้าน ส่วนแรงจูงใจภายนอกที่มใีนระดับมาก คือ ความส าเร็จใน

หน้าท่ีการงาน และเกียรติยศ ชื่อเสียง ส่วนการได้รับมอบหมายงาน การมีส่วนร่วมทางสังคม ความก้าวหน้าในอาชีพ 

เงินเดือน และค่าตอบแทน รวมท้ังความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง อย่างไรก็ตามปัจจัยส่วนบุคคลท่ี

ส าคัญซึ่งท าให้แรงจูงใจท้ังภายใน และภายนอกของพนักงานมีความแตกต่างกันทุกด้าน คือ อายุ การศึกษา และ

ประสบการณ์ในการท างาน  

ขจีรัตน์ เจตนานุรักษ์ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษา พบว่า ข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดจันทบุรี มีแรงจูงใจในการท า งานใน

ภาพรวม เมื่อท าการเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด 

จังหวัดจันทบุรี จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ 

ต าแหนง่ หน่วยงานในสังกัดท่ีแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกัน  

รัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ 

อ าเภอคลองใหญ่ จังหวัดตราด ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

ปัจจัยจูงใจ พบว่า ในภาพรวม ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก แต่ด้านความก้าวหนา้ในต าแหนง่งาน มแีรงจูงใจอยูใ่นระดับน้อย ส่วนปัจจัยค้ าจุน

ในภาพรวม ด้านสภาพการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านนโยบายการบริหาร ด้านการบังคับบัญชา อยู่ใน

ระดับมาก แตด่้านความมั่นคงในงาน มแีรงจูงใจอยูใ่นระดับน้อย ส าหรับผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างาน จ าแนก

ตามลักษณะส่วนบุคคล พบว่า ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน และ

ระยะเวลาในการท างานแตกตา่งกัน มรีะดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกัน มีเพียงรายได้ท่ีต่างกัน มีระดับแรงจูงใจ

ในการท างานแตกตา่งกัน 
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จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง ผู้ศึกษาได้สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวจิัยคร้ังน้ี ดังนี้ 

 

    ตัวแปรอสิระ                        ตัวแปรตาม 

 

 

                                                                                                                            

                                                                                                                            

                                                                                                                            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิธีการศึกษา 

1. ขอบเขตการศึกษา  

เนื้อหาในการศึกษาคร้ังนี้ มีทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ซึ่งมี 2 ปัจจัย 

ได้แก่ 1) ปัจจัยจูงใจ หรือปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivators) ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ

ของงาน (Achievement) การได้รับการยอมรับ (Recognition) ลักษณะของงานท่ีท า (Work Content) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Advancement)  2) ปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) ประกอบด้วย ปัจจัย 7 ด้าน ได้แก่ นโยบายการบริหารของบริษัท (Company Policy) คุณภาพของการบังคับ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหาร

สินทรัพย์กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

3. ด้านลักษณะของงานท่ีน่าสนใจ 

4. ด้านความรับผิดชอบ 

5. ด้านความก้าวหน้า 

ปัจจัยค  าจุน 

6. ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 

7. ด้านการปกครองบังคับบัญชา 

8. ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า  

    และเพื่อนร่วมงาน 

9. ด้านสภาพการท างาน 

10. ด้านรายได้ และสวัสดิการ 

11. ด้านความม่ันคงในการท างาน 

12. ด้านต าแหนง่งาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ  

3. สถานภาพครอบครัว 

4. ระดับการศึกษา  

5. รายได้ต่อเดอืน 

6. อายุการท างาน 
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บัญชา (Quality of Technical Supervision) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

(Quality of interpersonal relations among peers, supervisors and subordinates) สภาพการท างาน (Working Conditions) 

เงินเดอืน (Salary) ความมั่นคงในการท างาน (Job Security) และต าแหนง่งาน (Status) 

2. ขั นตอนการศกึษา  

2.1 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) และงานวิจัยท่ี

เกี่ยวข้อง ท าให้ผู้ศึกษาได้แนวทางเพื่อเป็นกรอบในการศึกษาคร้ังนี้  จากนั้นจึงพัฒนาสร้างแบบสอบถามเพื่อใช้เป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างาน และข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

2.2 น าแบบสอบถามที่สร้างขึน้น าเสนออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อตรวจสอบและปรับแก้ตามค าแนะน า เพื่อความ

สมบูรณ์ของเนื้อหา รวมท้ังการใชภ้าษาที่เหมาะสม จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบจากอาจารย์ท่ีปรึกษามา

ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดลอง (Try-Out) ใชก้ับพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด ท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

จ านวน 30 คน แล้วน าผลท่ีได้ไปหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha Coefficient) 

ของ Cronbach ซึ่งค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับได้ค่าเท่ากับ 0.963 ซึ่งมากกว่า 0.7 ขึ้นไป แสดงว่า 

แบบสอบถามมีความเชื่อม่ันในระดับท่ียอมรับได้ จึงน าไปใช้เป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลจากพนักงานบริษัทบริหาร

สินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด จ านวน 285 ราย 

2.3 น าแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้มาวเิคราะห์โดยใช้ 

 2.3.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบด้วย ค่าความถี่ (Frequency) และค่าร้อยละ 

(Percentage) เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานในภาพรวม 

และรายด้าน สถิติท่ีใช้ คือ ค่าเฉลี่ย (Mean) (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2534: 41) โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าของ

คะแนนเฉลี่ย แบง่ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี ้คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 4.50 – 5.00 จัดอยู่ในระดับมากท่ีสุด คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 

3.50 – 4.49 จัดอยู่ในระดับมาก คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 2.50 – 3.49 จัดอยู่ในระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.50 – 

2.49 จัดอยู่ในระดับน้อย และคะแนนเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.49 จัดอยู่ในระดับน้อยท่ีสุด  

 2.3.2 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ประกอบด้วย ค่าสถิติ t-test และ F-test เพื่อวิเคราะห์

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล โดยใชส้ถิต ิt-test กับกลุม่ตัวอย่างสองกลุ่ม ได้แก่ เพศ และสถานภาพครอบครัว และใช้สถิติ F-test กับกลุ่ม

ตัวอย่างท่ีมากกว่าสองกลุ่มขึ้นไป ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และอายุการท างาน และเปรียบเทียบ

ค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ในกรณีท่ีการวิเคราะห์ค่าเอฟ (F-test) มีความแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ด้วยวิธีการแบบ

แอลเอสดี (LSD) โดยก าหนดค่านัยส าคัญทางสถิติไว้ท่ีระดับ 0.05 (ชูศรี วงศ์รัตนะ, 2534: 193-236) 

3. ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรในการศึกษาครัง้นี้ คือ พนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด ซึ่งมีจ านวนท้ังหมด 

840 ราย (ฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด, 2556) จากนั้นน าประชากรมาก าหนด
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ขนาดตัวอย่างท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% และมีความคลาดเคลื่อนได้ 5% โดยใชต้ารางของ Saunders และคณะ (2000) ได้

ขนาดตัวอย่างจ านวน 285 ราย 

4. วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การศึกษาในคร้ังนี้ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ

พาณิชย์ จ ากัด จ านวน 285 ชุด จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์มาท าการลงรหัสของข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมมาได้ให้เป็น

ตัวเลขท่ีสามารถน าไปลงในเคร่ืองคอมพิวเตอร์ ประมวลผลข้อมูลทางสถิตติอ่ไป 

ผลการศึกษา 

 การศึกษาในคร้ังน้ี ได้น าเสนอผลการวเิคราะห์ออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 

 จากผลการศึกษาพบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 56.84 มีอายุ 41 ปีขึ้น

ไป คิดเป็นร้อยละ 57.19 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 54.39 มีการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.33  

มรีายได้ตอ่เดอืนตัง้แต ่45,001 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 45.97 และมีอายุการท างาน 10 ปีขึน้ไป คิดเป็นร้อยละ 64.56 

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ 

จ ากัด 

 จากผลการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด ประกอบด้วย 

ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ตลอดจนล าดับแรงจูงใจของปัจจัยย่อยในแต่ละด้านท่ีมีแรงจูงใจในการท างานเป็นล าดับแรก 

สามารถสรุปผลดังตารางท่ี 1  
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ตารางที ่1 แสดงคา่เฉลี่ย และระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานที่มตีอ่ปัจจัยจูงใจ และปัจจัย ค้ าจุนในการท างาน  

              โดยรวม และปัจจัยย่อยสูงท่ีสุดเป็นล าดับแรก 

ล าดับที่ แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

(แปลผล) 

ปัจจัยยอ่ยสูงท่ีสุดเปน็ล าดับแรก ค่าเฉลี่ย 

(แปลผล) 

ปัจจัยจูงใจ    

2 ด้านความส าเร็จในการท างาน 3.82 

(มาก) 

การได้ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการท างาน จนส าเร็จ ท า

ให้ตั้งใจและอยากท างานต่อไป 

3.88 

(มาก) 

4 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.64 

(มาก) 

เพื่อนร่วมงานยอมรับ และไว้วางใจในการท างาน ท าให้ภูมิใจ

และต้องการท างานต่อไป 

3.71 

(มาก) 

3 ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ 3.73 

(มาก) 

งานที่ท าอยู่เป็นงานที่นา่ภาคภูมิใจ และส าคญัต่อบริษัท 3.81 

(มาก) 

1 ด้านความรับผดิชอบ  3.92 

(มาก) 

การมีความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้เสมอ 4.14 

(มาก) 

5 ด้านความก้าวหน้า 3.51 

(มาก) 

การท างานที่บริษัทนีท้ าให้ได้เรียนรู้ทักษะ และประสบการณ์จาก

งาน ท าให้สนกุสนานกับงานที่ท า 

4.14 

(มาก) 

 ค่าเฉลี่ยรวมปัจจัยจูงใจ 3.72 

(มาก) 

  

 ปัจจัยค  าจุน     

4 ด้านนโยบายการบรหิารของบรษิัท  3.74 

(มาก) 

บรษิัทมีกฎระเบียบ ข้อบงัคบั ในการท างานที่เหมาะสม ท าให้

มุ่งมั่น และตัง้ใจท างานต่อไป 

3.75 

(มาก) 

6 ด้านการปกครองบังคับบญัชา 3.70 

(มาก) 

หัวหน้ามคีวามรอบรู้ แก้ไขปัญหา และปรับปรุงงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ ท าใหม้ีความตั้งใจ และต้องการท างานต่อไป 

3.77 

(มาก) 

1 ด้านความสมัพันธ์ของหัวหน้า และ

เพื่อนร่วมงาน 

3.87 

(มาก) 

เพื่อนร่วมงานรว่มมือกันเพื่อท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ท า

ให้รักและสนกุสนานกับงานที่ท า 

3.93 

(มาก) 

3 ด้านสภาพการท างาน 3.76 

(มาก) 

จ านวนชั่วโมงท างานต่อวันมคีวามเหมาะสม ท าใหม้ีความสุขกับ

งานที่ท า 

3.87 

(มาก) 

7 ด้านรายได้ และสวัสดิการ 3.68 

(มาก) 

เงินโบนัสประจ าปีมคีวามเหมาะสม ท าให้มุ่งมั่น และเกิด

แรงจูงใจในการท างาน 

3.85 

(มาก) 

5 ด้านความมั่นคงในการท างาน 3.72 

(มาก) 

ความมั่นคงของบรษิัท ท าให้ตอ้งการท างาน 

ต่อไป 

3.82 

(มาก) 

2 ด้านต าแหน่งงาน 3.83 

(มาก) 

ครอบครัวยอมรับในอาชีพ หน้าที่การงาน ท าให้ภมูิใจ และ

มุ่งมั่นที่จะท างานต่อไป 

3.89 

(มาก) 

 ค่าเฉลี่ยรวมปัจจัยค้ าจุน 3.76 

(มาก)  

 

 ค่าเฉลี่ยรวม 3.74 

(มาก)  
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 จากตารางท่ี 1 พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอยา่งมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 

3.74) เมื่อพิจารณารายละเอยีดเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน พบว่า 

 ปัจจัยจูงใจ 

 พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.72) 

โดยมีแรงจูงใจเป็นอันดับแรกในดา้นความรับผิดชอบ เร่ืองการมีความมุ่งมั่นท่ีจะท างานให้เสร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งไว้เสมอ

อันดับรองลงมา ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน เร่ืองการได้ใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่ในการท างาน จนส าเร็จ ท าให้

ตัง้ใจและอยากท างานต่อไป ด้านลักษณะของงานท่ีน่าสนใจ เร่ืองงานท่ีท าอยู่เป็นงานท่ีน่าภาคภูมิใจ และส าคัญต่อบริษัท 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ เร่ืองเพื่อนร่วมงานยอมรับ และไว้วางใจในการท างาน ท าให้ภูมิใจและต้องการท างาน

ตอ่ไป และด้านความกา้วหนา้ เร่ืองการท างานท่ีบริษัทนี้ท าให้ได้เรียนรู้ทักษะ และประสบการณ์จากงาน ท าให้สนุกสนาน

กับงานท่ีท า  

 ปัจจัยค  าจุน  

 พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย = 3.76) 

โดยมีแรงจูงใจเป็นอันดับแรก ในดา้นความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน เร่ืองเพื่อนร่วมงานร่วมมือกันเพื่อท างาน

ให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ท าให้รักและสนุกสนานกับงานท่ีท า อันดับรองลงมา ได้แก่ ด้านต าแหน่งงาน เร่ืองครอบครัว

ยอมรับในอาชีพ หน้าท่ีการงาน ท าให้ภูมิใจ และมุ่งมั่นท่ีจะท างานต่อไป ด้านสภาพการท างาน เร่ืองจ านวนชั่วโมงท างาน

ตอ่วันมคีวามเหมาะสม ท าให้มีความสุขกับงานท่ีท า ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท เร่ืองบริษัทมีกฎระเบียบ ข้อบังคับ 

ในการท างานท่ีเหมาะสม ท าให้มุ่งมั่น และตั้งใจท างานต่อไป ด้านความมั่นคงในการท างาน เร่ืองความมั่นคงของบริษัท  

ท าให้ต้องการท างานต่อไป ด้านการปกครองบังคับบัญชา เร่ืองหัวหน้ามคีวามรอบรู้ แก้ไขปัญหา และปรับปรุงงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพ ท าให้มีความต้ังใจ และตอ้งการท างานต่อไป และด้านรายได้ และสวัสดิการ เร่ืองเงินโบนัสประจ าปมีคีวาม

เหมาะสม ท าให้มุ่งม่ัน และเกดิแรงจูงใจในการท างาน 

 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ 

กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 จากผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ

พาณิชย์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้สถิติ t-test และ F-test เพื่อเปรียบเทียบความแตกต่างของค่าเฉลี่ย

ของระดับแรงจูงใจในการท างาน จ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล สามารถสรุปผลดังตารางท่ี 2 

 

 

 

 

 

 



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                   ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 (เมษายน – มถิุนายน 2558) 

 

Vol. 1 No. 2 (April – June 2015)   12 

 

ตารางที่ 2 สรุปผลการวเิคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ 

              พาณิชย ์จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล 

แรงจูงใจในการท างาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อาย ุ สถานภาพ

ครอบครัว 

ระดับ

การศึกษา 

รายได ้

ต่อเดือน 

อายุการ

ท างาน 

ปัจจัยจูงใจ       

1. ด้านความส าเร็จในการท างาน 0.250 0.801 0.691 0.263 0.072 0.601 

2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 0.306 0.026* 0.134 0.520 0.836 0.752 

3. ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ 0.194 0.176 0.709 0.106 0.074 0.288 

4. ด้านความรับผดิชอบ  0.319 0.993 0.209 0.540 0.394 0.328 

5. ด้านความก้าวหนา้ 0.680 0.009* 0.539 0.856 0.711 0.042* 

ค่าเฉลี่ยรวมปัจจัยจูงใจ 0.407 0.255 0.380 0.424 0.345 0.611 

ปัจจัยค  าจุน       

6. ด้านนโยบายการบรหิารของบรษิัท  0.738 0.398 0.291 0.107 0.825 0.751 

7. ด้านการปกครองบงัคบับัญชา 0.808 0.014* 0.324 0.141 0.212 0.240 

8. ด้านความสัมพันธข์องหัวหน้า และเพื่อน

ร่วมงาน 

0.808 0.000* 0.054 0.658 0.005* 0.054 

9. ด้านสภาพการท างาน 0.114 0.046* 0.686 0.535 0.443 0.450 

10. ด้านรายได้ และสวัสดิการ 0.161 0.010* 0.258 0.212 0.069 0.976 

11. ด้านความมัน่คงในการท างาน 0.594 0.001* 0.706 0.019 0.333 0.053 

12. ด้านต าแหนง่งาน 0.660 0.206 0.953 0.085 0.869 0.696 

ค่าเฉลี่ยรวมปัจจัยค้ าจุน 0.581 0.007* 0.656 0.057 0.857 0.442 

ค่าเฉลี่ยรวม 0.464 0.021* 0.493 0.310 0.921 0.880 

หมายเหตุ: ตัวเลขในตาราง คือ ค่า Sig. หรือ Significant    * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

จากตารางท่ี 2 พบว่า พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีเพศ และสถานภาพครอบครัวต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน 

โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ โดยรวม และรายดา้นทุกด้าน ตลอดจนแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุน โดยรวม และรายดา้นทุก

ด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ส่วนพนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่งท่ีมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้าแตกต่าง

กัน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 ส่วนภาพรวม และด้านอ่ืนๆ ไม่พบความแตกต่าง นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงาน

ท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่งท่ีมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุนโดยรวม ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท ด้าน

การปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านรายได้ และ

สวัสดกิาร และด้านความมั่นคงในการท างานแตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านต าแหน่งงานไม่

พบความแตกตา่ง 

ทางด้านการศึกษาพบวา่ พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน 

ด้านความมั่นคงในการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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นอกจากนี้ยังพบวา่ พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่งท่ีมีการศกึษาตา่งกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูง

ใจ โดยรวม และรายดา้นทุกด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ส าหรับรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อ

ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้านอื่นๆ ไม่พบความแตกต่าง นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมี

รายได้ต่อเดอืนตา่งกัน มแีรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ โดยรวม และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่าง

กัน อยา่งมีนัยส าคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

 และพนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีมีอายุการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน

แตกตา่งกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม และด้านอื่น  ๆ ไมพ่บความแตกตา่ง  

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ 

กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด  

จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง ได้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน  

จ านวน 17 คน จากผู้ตอบแบบสอบถาม ท้ังหมด 285 คน ซึ่งผลการวเิคราะห์ สามารถสรุปผลดังตารางท่ี 3 

 

ตารางที ่3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์  

จ ากัด 

ล าดับที่ ข้อเสนอแนะ 
จ านวน

ข้อเสนอแนะ 
ร้อยละ 

1 การโยกย้ายต าแหน่งหน้าที่ ควรโยกย้ายตามความรู้ความสามารถ 9 3.16 

2 ควรส่งเสริม หรือเลื่อนต าแหน่งงานให้กับพนักงานที่ท างานได้ประสบผลส าเร็จ หรือมี

ผลงานที่ยอดเยี่ยม 5 1.75 

3 ควรส่งเสรมิให้พนกังานได้รับการฝึกอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถให้

มากกว่าทีเ่ป็นอยู่ในปัจจุบัน 3 1.05 

4 ควรปรับปรุงเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างานให้เหมาะสม และทันสมยั เพื่อ

ประสิทธิภาพในการท างาน 2 0.70 

5 หัวหน้าควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน 1 0.35 

6 หัวหน้าควรมีการกระจายงานให้พนกังานรับผิดชอบอย่างเหมาะสม ไมค่วรมอบหมายงาน

ให้พนักงานคนนี้มาก คนนั้นน้อย 1 0.35 

7 ควรให้พนักงานไดม้ีส่วนร่วมในการตดัสินใจหรือแก้ปญัหาเกี่ยวกับการท างาน 1 0.35 

รวม 22 7.71 

หมายเหตุ: การคิดค่าร้อยละ คิดจากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 285 คน 
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จากตารางท่ี 3 พบว่า พนักงานท่ีเป็นกลุ่มตัวอยา่ง จ านวน 17 คน ได้ให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจใน

การท างาน จ านวน 22 ข้อเสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 7.71 จากผู้ตอบแบบสอบถาม ท้ังหมด 285 คน โดยพนักงานท่ีเป็น

กลุ่มตัวอย่างมีข้อเสนอแนะมากท่ีสุดได้แก่เร่ืองการโยกย้ายต าแหน่งหน้าท่ี ควรโยกย้ายตามความรู้ความสามารถ 

รองลงมาได้แก่ การสง่เสริม หรอืเลื่อนต าแหนง่งานให้กับพนักงานท่ีท างานได้ประสบผลส าเร็จ หรือมีผลงานท่ียอดเยี่ยม, 

การส่งเสริมให้พนักงานได้รับการฝึกอบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถให้มากกว่าท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน,  

การปรับปรุงเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างานให้เหมาะสม และทันสมัย เพื่อประสิทธิภาพในการท างาน, หัวหน้าควร

มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน หัวหน้าควรมีการกระจายงานให้พนักงานรับผิดชอบ

อย่างเหมาะสม ไม่ควรมอบหมายงานให้พนักงานคนนี้มาก คนนั้นน้อย และควรให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ

หรือแก้ปัญหาเกี่ยวกับการท างาน ตามล าดับ 

การอภิปรายผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ 

 การอภปิรายผลการศึกษา 

 จากผลการวจิัยเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด สามารถ

น ามาอภิปรายผลการวิจัยได้ ดังนี้  

  1. จากผลการศึกษาพบวา่ พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม อยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ยังมีแรงงจูงใจ

ตอ่ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก การท่ีผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นนี้เพราะบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพ

พาณิชย์ จ ากัด ถือเป็นบริษัทท่ีมีความมั่นคงสูง ท าให้พนักงานรู้สึกเกิดความมั่นคงในงาน อีกท้ังลักษณะของงานท่ีท าก็

น่าสนใจ ท้าทาย มีโอกาสก้าวหน้า ตลอดจนเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือในการท างาน และท างานร่วมกันได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ นอกจากนี้บริษัทยังกอ่ต้ังมานาน ท าให้มชีื่อเสียงดี เป็นท่ียอมรับในวงสังคมท่ัวไป พนักงานจึงเกิดความยินดี 

มีความภาคภูมิใจ และเป็นแรงจูงใจพื้นฐานท่ีส่งผลให้ปฏิบัติงานตามภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จ  

ซึ่งเหตุผลดังกล่าวส่งผลให้พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน อยู่ใน

ระดับมาก ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของหทัยรัตน์ ไชยมูล (2553) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างาน

ของพนักงานบัญชขีองบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา่ พนักงานบัญชีของบริษัทในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ

ให้ความส าคัญต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยอนามัย โดยรวมอยูใ่นระดับมาก และยังสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Dersal (1968 : 

62 อ้างถึงใน สิริรักษ ์วรรธนะพนิทุ, 2548: 13) ท่ีกล่าวว่า ปัจจัยท่ีเอื้ออ านวยให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย 

นโยบายและการบริหารขององค์กร การปกครองบังคับบัญชา เงนิเดอืน ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับกับผู้บังคับบัญชา 

สภาพการท างาน ความส าเร็จในการท างาน การยอมรับของสังคม ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสก้าวหน้า 

นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) (ยงยุทธ เกษสาคร, 2547: 

131-133) ท่ีกลา่วว่า ความสุขจากการท างานนั้น เกิดมาจากความพงึพอใจ หรือไมพ่งึพอใจในงานท่ีท า โดยความพึงพอใจ

หรือความไม่พึงพอใจในงานท่ีท านั้น ไม่ได้มาจากกลุ่มเดียวกัน แต่มีสาเหตุมาจากปัจจัยสองกลุ่ม คือ ปัจจัยจูงใจ 

(Motivational Factors) และปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) 
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2. พนักงานท่ีมีเพศ ตา่งกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ท้ังโดยรวม 

และรายดา้นทุกด้านไม่แตกต่างกัน การท่ีผลวิจัยออกมาเป็นเชน่นีเ้พราะในยุคปัจจุบัน บทบาทและความเสมอภาคของเพศ

หญิงและเพศชายเป็นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไป ในสว่นของบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด เองนั้น การด าเนิน

นโยบายต่าง ๆ กับท้ังเพศหญิง และเพศชายก็มิได้ต่างกัน ตั้งแต่การคัดเลือกพนักงานเข้าท างานก็ไม่มีการแบ่งแยกเพศ 

การมอบหมายงานและความรับผิดชอบก็เป็นไปตามความรู้ความสามารถ การพิจารณาเลื่อนปรับต าแหน่งหรือ

ค่าตอบแทนก็วัดจากผลการปฏบัิติงาน ท าให้พนักงานท่ีมีเพศ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัย

จูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ท้ังโดยรวม และรายดา้นทุกด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ขจีรัตน์ เจตนานุรักษ์ 

(2555) ที่ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดจันทบุรี พบว่า ข้าราชการ

องคก์ารบริหารส่วนจังหวัด จังหวัดจันทบุรีท่ีมีเพศแตกตา่งกัน มรีะดับแรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกัน  

 3. พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม มีแรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ และด้านความก้าวหน้า ปัจจัยค้ าจุนโดยรวม ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และ

เพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านรายได้ และสวัสดิการ และด้านความมั่นคงในการท างานแตกต่างกัน  

โดยพนักงานท่ีมีอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี มีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31 – 40 และ 41 ปี 

ขึ้นไป ซึ่งผลการวิจัยนี้ขัดแย้งกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ

พนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จังหวัดตราด พบว่า อายุแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างาน

ไม่แตกต่างกัน การท่ีผลวิจัยออกมาเป็นเช่นนี้เพราะพนักงานท่ีมีอายุต่ ากว่า หรือเท่ากับ 30 ปี มีความรู้สึกตื่นตัวกับการ

ท างาน เนื่องจากเพิ่งจบการศึกษามา และไม่เคยท างานท่ีไหน จึงท าให้ต้องมีการเตรียมตัวให้พร้อม เพื่อให้งานท่ีตนปฏิบัติมี

ประสิทธิภาพ อีกท้ังยังคาดหวังท่ีจะได้รับการยอมรับจากผู้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน รายได้ 

สวัสดิการ และความมั่นคงในการท างาน ส่วนพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31 – 40 และ 41 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มท่ีท างานมาเป็น

ระยะเวลาพอสมควร อาจเป็นช่วงท่ีเกิดความรู้สึกอิ่มตัว ไม่ตื่นเต้นกับการท างานเหมือนตอนเร่ิมท างานในช่วงแรก 

ประกอบกับการมีประสบการณ์เนื่องจากท างานมานานพอสมควร อาจคิดว่าผลตอบแทน สวัสดิการ ก็คงไม่มากกว่าท่ี

ได้รับในปัจจุบัน อกีทัง้โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานก็คงไม่น่าจะเติบโตได้มากกว่านี้เพราะต าแหน่งท่ีเป็นอยู่ก็

ถือวา่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถของตนอยู่แล้ว จึงท าให้ความสนใจในงานท่ีท าอยู่ลดลง ส่งผลให้แรงจูงใจในการ

ท างานลดตามไปด้วย จนส่งผลให้พนักงานท่ีมีอายุต่างกัน มแีรงจูงใจในการท างานแตกตา่งกัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 

Ghiselti and Brown (1955 : 430 อ้างถึงใน สิริรักษ์ วรรธนะพินทุ, 2548 : 13) ท่ีกล่าวว่า อายุเป็นปัจจัยท่ีท าให้

ผู้ปฏบัิตงิานเกิดแรงจูงใจในการท างาน โดยผู้ปฏบัิตงิานอายุระหว่าง 25 – 34 ปี และ 45 – 54 ปี จะมคีวามพึงพอใจในงาน

น้อยกว่ากลุ่มอายุอื่นๆ และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัสถ์นันท์ อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ

ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย์ พบวา่ อายุท าให้แรงจูงใจทัง้ภายใน และภายนอกของพนักงานมีความแตกต่าง 

4. พนักงานท่ีมีสถานภาพครอบครัวตา่งกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ า

จุน ท้ังโดยรวม และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน การท่ีผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นนี้เพราะพนักงานบริษัทบริหาร

สินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด ไมว่า่จะมีสถานภาพโสด หรือสมรสตา่งก็อยูภ่ายใต้โครงสร้างซึ่งมีกฎ ระเบียบ หลักการ

บริหารเดียวกัน อกีทัง้ระบบการบริหารงานเอื้ออ านวยให้พนักงานไมว่า่จะโสดหรือสมรส ก็สามารถปฏบัิตงิานได้เสมอภาค

เท่าเทียมกัน อีกท้ังลักษณะการท างานท่ีคล้ายคลึงกัน เผชิญปัญหาและอุปสรรคในการท างานเหมือนกัน ดังนั้น



วารสารบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่                   ปีท่ี 1 ฉบับท่ี 2 (เมษายน – มถิุนายน 2558) 

 

Vol. 1 No. 2 (April – June 2015)   16 

 

ค่าตอบแทนหรือสวัสดกิารและผลประโยชนเ์กือ้กูลต่างๆ  รวมท้ังการอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานท่ีเดียวกันเหมือนกัน 

มโีอกาสได้รับความก้าวหนา้และพัฒนาบุคคล โดยการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บริหารในองค์กรเดียวกัน ความสัมพันธ์กับ

ผู้ร่วมงาน ไมว่า่จะเป็นระหว่างผู้ร่วมงานดว้ยกัน หรือระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา มีความช่วยเหลือเกื้อกูล

กัน เพราะนโยบายองค์กรส่งเสริมการท างานเป็นทีม ท าให้เกิดการประสานงานประสานความสามัคคี เพื่อจุดหมายหรือ

เป้าหมายและความส าเร็จขององค์กร ซึ่งเหตุผลดังกล่าวอาจส่งผลให้พนักงานท่ีมีสถานภาพครอบครัวต่างกัน มีแรงจูงใจใน

การท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ท้ังโดยรวม และรายดา้นทุกด้านไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลอง

ใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จังหวัดตราด พบวา่ สถานภาพแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไมแ่ตกตา่งกัน 

5.  พนักงานท่ีมีการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างานแตกต่าง

กัน โดยพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างาน

มากกว่าพนักงานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัสถ์นันท์ อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ท่ี 

พบว่า การศึกษาท าให้แรงจูงใจท้ังภายใน และภายนอกของพนักงานมีความแตกต่าง แต่ขัดแย้งกับงานวิจัยของ ขจีรัตน์ 

เจตนานุรักษ์ (2555) ท่ีพบว่า การศึกษาแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง  การท่ีผลวิจัยออกมาเป็น

เชน่นีเ้พราะพนักงานที่มกีารศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี เมื่อได้มาท างานที่บริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด ซึ่ง

เป็นบริษัทท่ีมีความมั่นคง จึงท าให้เกิดความรู้สกึมั่นคงในการท างาน และส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งในระดับผู้ใต้บังคับบัญชา 

รับผิดชอบตอ่หน้าท่ีการงานไมสู่งมากนัก จึงไม่กดดัน ส่วนพนักงานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อาจมีความเชื่อมั่นใน

ความรู้ของตน ประกอบกับต าแหนง่ท่ีตนด ารงอยู่ ซึ่งส่วนใหญ่เป็นระดับหัวหน้า จึงเกิดความกดดัน และรู้สึกไม่ค่อยมั่นคง

ต่อการท างาน เพราะมีหน้าท่ีท่ีต้องรับผิดชอบสูง จึงอาจท าให้เกิดแรงจูงใจด้านความมั่นคงในการท างานต่ ากว่าผู้ท่ีมี

การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี  

6. พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า  

และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน โดยพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 45,000 บาท 

มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชามากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 45,001 

บาทขึ้นไป การท่ีผลการวจิัยออกมาเป็นเชน่นีเ้พราะพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 35,000 บาท และ 35,001 

– 45,000 บาท ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานไม่นาน จึงอาจท าให้ผู้บังคับบัญชาต้องใส่ใจ และคอยให้ค าแนะน า จึงท าให้พนักงาน

กลุ่มนี ้ใกล้ชิด และรู้สกึว่าผู้บังคับบัญชาของตนมคีวามรอบรู้ สามารถแก้ไขปัญหาได้ดี และมีการกระจายงาน หรือสั่งงาน

ได้อย่างเหมาะสม ชัดเจน จึงท าให้มีแรงจูงใจในด้านนี้มากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป 

นอกจากนี้พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 45,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน

ระดับปฏบัิตกิาร จึงอาจคลุกคลี และสนิทสนมกับเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้น

ไป ซึ่งส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับผู้บริหาร จึงอาจวางตัวเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเคารพ จึงอาจท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึก

เกรงกลัว และไมส่นทิสนมเหมอืนเพื่อนพนักงาน จนส่งผลให้พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อ

ปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน  

ซึ่งผลการวจิัยนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ รัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ท่ีพบว่า รายได้แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจใน
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การท างานแตกต่างกัน และสอดคล้องกับแนวคิดของ Ghiselti and Brown (1955: 430 อ้างถึงใน สิริรักษ์ วรรธนะพินทุ, 

2548: 13) ที่กล่าววา่ รายได้เป็นปัจจัยท่ีท าให้ผู้ปฏบัิตงิานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

7. พนักงานท่ีมีอายุการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า โดยพนักงานท่ีมี

อายุการท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานท่ีเป็น

กลุ่มตัวอยา่งท่ีมีอายุการท างานตา่งกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน โดยรวม และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 การท่ีผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นนี้เพราะพนักงานท่ีมีอายุการท างานต่ ากว่าหรือ

เท่ากับ 3 ปี และ 4 – 10 ป ีมคีวามรู้สกึตื่นตัวกับการท างาน เนื่องจากเพิ่งเร่ิมท างาน จึงท าให้ต้องกระตือรือร้น และแสดงผลงาน

ให้เพื่อนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชาเห็น เพื่อให้ได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา อีกท้ังยังมีแรงจูงใจใน

ด้านความก้าวหนา้ในหนา้ที่การงาน และเนื่องจากเพิ่มเข้ามาปฏิบัติงานไม่นาน จึงได้รับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน และ

หัวหน้า จึงท าให้พนักงานกลุ่มนี้มีความรู้สึกท่ีดี ส่วนพนักงานท่ีมีอายุการท างาน 10 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มท่ีท างานมาเป็นระยะ

เวลานานพอสมควร อาจเป็นช่วงท่ีเกิดความรู้สึกอิ่มตัว ไม่ตื่นเต้นกับการท างานเหมือนตอนเร่ิมท างานในช่วงแรก อีกท้ัง

โอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงานก็คงไม่น่าจะเติบโตได้มากกว่านี้เพราะต าแหน่งท่ีเป็นอยู่ก็ถือว่าเหมาะสมกับ

ความรู้ ความสามารถของตนอยู่แล้ว จึงท าให้ความสนใจในงานท่ีท าอยู่ลดลง ท าให้แรงจูงใจลดนอ้ยลง ซึ่งเหตุผลดังกล่าว

ส่งผลให้พนักงานท่ีมีอายุการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

ความก้าวหนา้ และแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน ซึ่งผลการวิจัยนี้

สอดคล้องกับงานวิจัยของ ชนัสถ์นันท์ อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ท่ีพบว่า ประสบการณ์ในการท างานท าให้แรงจูงใจท้ัง

ภายใน และภายนอกของพนักงานมีความแตกต่าง 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด 

เพื่อน าผลการศึกษาวิจัยท่ีได้ในคร้ังนี้ไปใช้ประโยชน์ในการวางแผน และเป็นแนวทางในการพัฒนาการบริหารบุคลากรใน

องคก์ร ซึ่งผู้ศึกษามีขอ้เสนอแนะได้ ดังนี้ 

1. ผลของการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย ์

จ ากัด สรุปโดยรวมอยู่ในระดับมาก การท่ีมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากนั้น ย่อมบังเกิดผลดีต่อองค์กร ต่อผู้บริหารและต่อ

บุคลากร ดังนัน้ผู้บริหารจึงตอ้งพยายามสร้างเสริมแรงจูงใจให้เกิดขึ้นต่อบุคลากรมากท่ีสุด โดยจะต้องให้ความส าคัญกับ

การสร้างเสริมแรงจูงใจ โดยการจัดอบรม ประชุมสัมมนาระดับหัวหน้า เพื่อให้หัวหน้าเล็งเห็นความส าคัญของการสร้าง

แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน และมีความรู้เกี่ยวกับวิธีการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรมากยิ่งขึ้น 

ตลอดจนผู้บริหารควรหาแนวทางในการสร้างเสริมแรงจูงใจให้มากยิ่งขึ้น นอกจากนี้ผู้บริหารควรยึดหลักมนุษยสัมพันธ์ใน

การบริหาร ทักษะความมั่นคงทางอารมณ์และหลักคุณธรรมในการตัดสินใจ การท่ีจะให้พนักงานเกิดความพอใจในหน้าท่ี

การงานนัน้ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้มสี่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย มกีารกระจายและมอบหมายงานอยา่ง

เหมาะสมชัดเจน รวมท้ังช่วยเหลือ แนะน า ติดตาม ตรวจสอบ ส่งเสริมศักยภาพของพนักงาน และมีความยุติธรรมในการ

บริหาร อีกท้ังผู้บริหารจะต้องยอมรับนับถือพนักงานอย่างจริงใจ รู้จักยกย่อง ชมเชย และให้รางวัล รวมท้ังยอมรับฟัง

ความคิดเห็นของพนักงาน ก็จะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการพัฒนางานให้เกิดประสิทธิภาพ และผู้บริหารควรสร้าง
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บรรยากาศให้เพื่อนร่วมงานมีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน ยึดหลักมนุษย์สัมพันธ์ในการติดต่อสื่อสาร ส่งเสริมให้พนักงานรู้จัก

ยอมรับเคารพนับถือซึ่งกันและกัน ให้ความร่วมมอืและช่วยเหลือกัน ท้ังในด้านการงานและส่วนตัว มีการสังสรรค์ระหว่าง

เพื่อนร่วมงานตามโอกาสอันควร ซึ่งจะท าให้พนักงานมคีวามใกล้ชิดสนทิสนมไวว้างใจกัน และเต็มใจท่ีจะร่วมมือกันในการ

ท างาน ท าให้งานส าเร็จไปได้ด้วยดี ส่วนด้านเงินเดือนนั้น ทางผู้บริหารควรเพิ่มเงินเดือนให้พนักงานในระดับท่ีเหมาะสมก็

จะท าให้พนักงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นการจูงใจให้พนักงานมีความมุ่งมั่น ขยันหมั่นเพียรในการท างาน

เพิ่มขึ้น 

 2. จากผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด พบว่า 

พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการท างานตอ่ปัจจัยจูงใจสรุปในภาพรวม และรายดา้นอยู่ในระดับมาก แต่พนักงานมีแรงจูงใจ

ในด้านความก้าวหน้าน้อยกว่าทุกด้าน โดยเฉพาะในเร่ืองของโอกาสในการโยกย้ายงานตามความรู้ ความสามารถ และ

โอกาสได้เลื่อนต าแหน่งหน้าท่ีการงานสูงขึ้นเมื่องานท่ีท าประสบความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง ดังนั้น ทาง

ผู้บริหารจึงควรพิจารณาถึงเกณฑ์การประเมินผลการท างานว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ โอกาสเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง

หนา้ที่มคีวามถูกต้องเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และผลการปฏบัิตงิานมากน้อยเพยีงใด และพยายามขยายโอกาส

ให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเองและเพ่ิมพูนความรู้อยูต่ลอดเวลา เช่น การอบรม สัมมนา ศกึษาต่อ เพื่อให้บุคลากรใน

องคก์รเกิดความรู้สกึมั่นคงในงาน มีโอกาสก้าวหนา้ในหน้าท่ีการงาน ซึ่งจะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานให้กับ

หนว่ยงานอย่างเต็มท่ี งานท่ีปฏบัิตกิ็จะเกดิประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย 

 3. จากผลการศึกษาปัจจัยค้ าจุนในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณิชย์ จ ากัด พบว่า 

พนักงานมีระดับแรงจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยค้ าจุนสรุปในภาพรวมอยู่ในระดับมาก แต่พนักงานมีแรงจูงใจในด้าน

รายได้ และสวัสดิการน้อยกว่าทุกด้าน โดยเฉพาะในเร่ืองรายได้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของ

ตนเอง และสวัสดกิารตา่ง ๆ เชน่ การอบรมสัมมนา การพักผ่อนประจ าป ีมีค่าเฉลี่ยนอ้ยกว่าในทุกเร่ืองของด้านรายได้ และ

สวัสดกิาร แต่ก็ยังอยู่ในระดับมาก ซึ่งถือว่าพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการท างานในเร่ืองนี้อยู่ในระดับมาก แต่เพื่อให้เกิด

แรงจูงใจให้มากยิ่งขึ้น ทางผู้บริหารจึงควรมกีารพจิารณาค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนอืจากเงินเดือนให้มีความสอดคล้องกับ

ค่าครองชีพในภาวะเศรษฐกิจท่ีวิกฤตในปัจจุบัน อีกท้ังควรพิจารณาเงินเดือนจากความรู้ ความสามารถ และผลงาน 

นอกจากนี้ควรมกีารจัดสวัสดกิาร ต่าง ๆ ให้เพยีงพอต่อความต้องการของพนักงานแต่ละฝ่ายอย่างเสมอภาคและยุติธรรม 

เพื่อให้พนักงานเกดิความรู้สกึที่ดีต่อองคก์ร ซึ่งจะส่งผลตอ่ประสิทธิภาพในการท างาน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน

ของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด 

 4. ทางบริษัทบริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด ควรพยายามกระตุ้นแรงจูงใจในการท างานของพนักงานใน

ทุกช่วงอายุ ทุกระดับการศึกษา ทุกช่วงรายได้ และทุกช่วงอายุการท างานให้มีแรงจูงใจในการท างานอย่างเท่าเทียมกัน  

เนื่องจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีอายุต่ ากว่า 26 ปี มีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุระหว่าง 31 – 

35 ปี 36 – 40 ปี และ 41 ปีขึน้ไป ส่วนพนักงานท่ีมีการศกึษาต่ ากวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้าน

ความมั่นคงในการท างานมากกวา่พนักงานท่ีมีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี และพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 

25,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชามากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน

ระหว่าง 25,001 – 35,000 บาท และตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป นอกจากนี้ยังพบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 

15,001 – 25,000 บาท 25,001 – 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค้ าจุน ด้าน
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ความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป และยังพบว่า 

พนักงานท่ีมีอายุการท างานน้อยกว่า 1 ปี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

ความก้าวหน้า และแรงจูงใจต่อปัจจัยค้ าจุน ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุการ

ท างานระหว่าง 7 – 10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป ดังนั้น ผู้บริหารจึงควรให้ความส าคัญในเร่ืองนี้ให้มากขึ้น เพื่อสร้างบรรยากาศ

การท างานให้อบอุ่นเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกัน มีความสมานสามัคคีเห็นอกเห็นใจกันรักกันเหมือนพี่น้อง สร้างความ

ประทับใจ เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏบัิตงิานกับองค์กรให้มากขึ้น อกีทัง้ควรมีการสื่อสารให้พนักงานท้ังองค์กรได้

ทราบถึงเป้าประสงค์ขององค์กร จัดฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานได้รับความรู้ใหม่ ๆ ไม่ตกยุค เปิดโอกาสให้พนักงานได้

ร้องเรียนหรือแสดงความคิดเห็น ตลอดจนให้ความยุติธรรม และความเสมอภาคเท่าเทียมกันของพนักงานไม่ว่าพนักงานจะ

มอีายุ ระดับการศึกษา เงินเดือน และอายุการท างานต่างกันเพียงใด เพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าทางองค์กร มีความเสมอภาค

และยุติธรรม เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างาน และก่อให้เกิดความรู้สกึที่มั่นคงในองคก์รและเกิดความร่วมมือร่วมใจในการ

ปฏบัิตงิานตอ่ไป 
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