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บทคดัยอ่ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์ 1. เพื่อศกึษาแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงาน บรษิัท อิตาเลยีนไทย 
ดีเวล๊อปเมนต์ จ ากัด (มหาชน) สายงานธุรกิจก่อสร้างทางและสะพาน 2. เพื่อศึกษาแนวทางในการรกัษาแรงจูงใจของ
บุคลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยุ่กบัองค์กรต่อไป โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล จากกลุมตวัอย่าง 
ไดแ้ก่ พนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต์ จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน จ านวนทัง้สิน้ 
348 คน วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน รวมถงึทารทดสอบ
โดยใชส้ถติเิชงิอนุมาน ไดแ้ก่ สถติ ิT-test และ F-test (One-way ANOVA) 

  ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ ช่วงอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ 
ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน รวมถงึปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ความก้าวหน้าในงาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ว่าส่งผลต่อแรงจูงใจในการรกัษาพนักงานไว้
ของบรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน 

ค ำส ำคญั:ผลต่อการปฏบิตังิาน,แรงจงูใจของบุคลากร 

 



Abstract 

Objectives of the research are 1) Study effecting motivation to employees maintaining of Italian-Thai Development 
PCL. Building Road and Bridge 2) Study possibility of maintain and motivate qualified employees to remain with 
the organization by using questionnaire for collect the information from the example group such as employees of 
Italian-Thai Development PCL. Building Road and Bridge total 348 people. Analyze the information by using 
Descriptive statistics such as frequency, percentage, average, standard deviation including testing by using 
inferential statistics such as T-test statistics and F-test (one-way ANOVA) 

 The result is personal factor which is include gender, age rage, status, education, position, working time. 

And motivative factor such as job description, relationship with the authority and the associate work furtherance, 

work stability, compensation and welfare effect to effecting motivation to employees maintaining of Italian-Thai 

Development PCL. Building Road and Bridge. 

Keywords: Performance on Performance, Personal motivation 

บทน ำ 

แรงจูงใจ คอืพลงัที่อยู่ภายในตวัของบุคคลทีค่อยผลกัดนัให้คนมพีฤติกรรมบางอย่าง และยงัเป็นสิง่ทีก่ าหนดทศิทาง
หรอืเป้าหมายของพฤตกิรรมนัน้ดว้ย กล่าวอกีนัยหนึ่งคอื แรงจูงใจเป็น ความตัง้ใจ ความต้องการจะท าบางสิง่ หรอืเหตุผล
ของการกระท านัน่เองแรงจูงใจมอีิทธพิลต่อผลติภาพของการท างาน ซึ่งผลติภาพของงานจะมคีุณภาพมากน้อยเท่าไหร่ 
ขึน้อยู่กบัแรงจงูใจในการท างาน ซึ่งแรงจงูใจของพนักงานแต่ละคนกแ็ตกต่างกนัออกไป ฉะนัน้แลว้บรษิทัตอ้งเขา้ใจว่าอะไร
คอืแรงจงูใจทีจ่ะท าใหพ้นักงานคนนึงท างานอย่างเตม็ทีแ่ละมปีระสทิธภิาพ เดีย๋วนี้บรษิทัหลายๆแห่งก็ก าลงัหาวธิ ีแนวทาง
ในการช่วยสรา้งแรงจงูใจใหก้บัพนักงาน ซึง่การสรา้งแรงจงูใจใหพ้นักงานจะท าใหก้ารท างานมปีระสทิธภิาพเพิม่ยิง่ขึน้ ผลติ
ภาพกเ็พิม่ขึน้ดว้ยสามารถกล่าวสรุปเป็นขอ้ๆ ถงึความส าคญัของการสรา้งแรงจงูใจในการท างานได ้ดงันี้ 

1. การสรา้งแรงจงูใจชว่ยเพิม่พลงัในการท างานใหพ้นักงานเพราะพลงัเป็นแรงขบัเคลื่อนทีส่ าคญัตอ่การกระท าหรอื
พฤตกิรรมของคน ถา้เรามแีรงจงูใจในการท างานสงู กท็ าใหเ้รามพีลงั กระตอืรอืรน้ทีจ่ะท างานนัน้ๆ ใหส้ าเรจ็ลุล่วงได ้

2. การสรา้งแรงจงูใจชว่ยเพิม่ความพยายามในการท างานใหพ้นกังาน เพราะความพยายามท าใหเ้รา มคีวามอดทน พยายาม 
ไม่ทอ้ทีจ่ะคดิหาวธิกีารน าความรูค้วามสามารถของตนมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่องานใหไ้ดม้ากทีสุ่ด 

3. การสรา้งแรงจงูใจช่วยใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงรปูแบบการท างานของพนักงาน เพราะการเปลีย่นแปลงท าใหเ้ราเรยีนรู้สิง่
ใหม่ๆ ใหช้วีติ คนทีม่แีรงจงูใจในการท างานสูง จะท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย หากไม่ส าเรจ็กจ็ะหาขอ้ผดิพลาดเพื่อแกไ้ข
จนในทีสุ่ดท าใหเ้จอแนวทางทีเ่หมาะสมทีแ่ตกต่างไปจากแนวเดมิ 

4. การสร้างแรงจูงใจในการท างานช่วยเสรมิสร้างคุณค่าความเป็นคนที่สมบูรณ์ให้พนักงานเพราะคนที่มแีรงจูงใจในการ
ท างานจะเป็นคนทีมุ่่งมัน่ท าใหเ้กดิความเจรญิกา้วหน้าและท างานทีต่นรบัผดิชอบใหส้ าเรจ็ลุล่วงซึง่ลกัษณะดงักล่าวแสดงให้
เหน็ถงึความสมบูรณ์ 



5. การจะเพิม่แรงจงูใจในการท างานใหพ้นักงานไดน้ัน้ไม่เพยีงแค่เน้นการฝึกอบรมพนักงานเท่านัน้แต่ควรเน้นการฝึกอบรม
ผูท้ีเ่ป็นหวัหน้าดว้ย เพราะบุคคลระดบัหวัหน้าจะเป็นคนทีรู่แ้ละเขา้ใจสถานการณ์ในการท างานทัง้หมด และยงัเป็นคนทีค่วร
จะมอบหมายงานใหเ้หมาะกบันิสยัและความสามารถของพนักงานไดอ้กีดว้ย พนักงานทีอ่ยู่ภายใต้การบรหิารของหวัหน้า
ลกัษณะน้ีจะสามารถเตบิโตพฒันาและสรา้งผลงานทีด่อีอกมาได ้

6. การฝึกอบรมทีไ่ดผ้ลดนีัน้ควรเป็นการอบรมทีเ่น้นการพฒันามากกว่าการอบรมทีเ่น้นเรื่องเทคนิค นอกจากนัน้แล้วการ
ส่งเสรมิใหพ้นักงานไปรบัการฝึกอบรมนอกบรษิทักเ็ป็นอกีหนึ่งทางเลอืกทีจ่ะท าใหพ้นักงานสามารถพฒันาตวัเองไดอ้ย่างมี
ประสทิธภิาพยิง่ขึน้ เพราะการอบรมนอกบรษิัทจะท าใหพ้นักงานไดเ้จอกบัคนทีม่าจากบรษิัทอื่น ได้มโีอกาสแลกเปลี่ยน
ทศันคตใินการท างาน และยงัเป็นการกระตุน้ท าใหพ้นักงานมแีรงจงูใจทีจ่ะท างานหรอืต้องการทีจ่ะพฒันาตวัเองใหด้ขีึน้เพื่อ
น าไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในการท างาน 

      แรงจูงใจทีส่่งผลกบัผลติภาพในการท างานของพนักงาน เมื่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้ ความตัง้ใจ
ท างานกเ็พิม่ขึน้ดว้ย เมื่อมคีวามตัง้ใจทีจ่ะท างานนัน้ๆ เราจะมสีมาธจิดจ่ออยู่กบังาน ความผดิพลาดกน้็อยลง หรอืมคีวาม
ผดิพลาดเกดิขึน้กส็ามารถแก้ไขไดแ้ละไม่ท าพลาดอกี นอกจากนี้ยงัมคีวามตอ้งการทีจ่ะทา้ทายงานใหม่ๆอกีดว้ย กล้าทีจ่ะ
ลองใช้เทคโนโลยีใหม่ๆมาช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น ถ้าบริษัทสร้างบรรยากาศที่ท าให้แรงจูงใจของ
พนักงานเพิม่ขึน้มาได ้ไม่เพยีงแค่พนักงานแต่ทัง้บรษิทัจะมุ่งไปสู่การพฒันาทีย่ ัง่ยนืและมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึน้สิง่ทีค่วร
ค านึงเกี่ยวกบัการเพิ่มแรงจูงใจ เมื่อเราเริ่มคิดถึงการเพิ่มแรงจูงใจให้กับพนักงาน สิ่งที่ควรค านึงถึงคือ เราควรท าเพื่อ
พนักงานเป็นหลกั เพราะเมื่อเราท าเพื่อพนักงานจรงิๆ พวกเขาจะมแีรงจงูใจและรูส้กึผกูพนักบับรษิัทมากยิง่ขึน้ นอกจากน้ี 
การสรา้งแรงจงูใจไม่ใช่การกระท าทีเ่กดิขึน้ในช่วงเวลาหนึ่ง แต่ตอ้งใชว้ธิกีารทีส่ามารถรกัษาแรงจงูใจไวไ้ดใ้นระยะยาว เพื่อ
น าไปสู่การท างานทีม่ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 

 

วตัถปุระสงคข์องกำรวิจยั 

1. เพื่อศกึษาแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) 
สายงานธุรกจิ ก่อสรา้งทางและสะพาน 

2. เพื่อศกึษาแนวทางในการรกัษาและจงูใจบคุลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รต่อไป 

สมมติฐำนกำรวิจยั 

ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย 

ดเีวลอ็ปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิ ก่อสรา้งทางและสะพาน 



    ขอบเขตของกำรวิจยั 

 การก าหนดขอบเขตของการวจิยัจะอธบิายในประเดน็หวัดงันี้ 

 1. ขอบเขตเน้ือหำ 

การศกึษาในครัง้นี้ มุ่งศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อแรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั อติา

เลยีนไทย ดเีวลอ็ปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) ดงันี้ 

2. ประชำกรและกลุม่ตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรศึกษำ 

พนักงานระดบัปฏบิตักิารของบรษิทั จ านวนทัง้หมด 1500 คน (ขอ้มลูฝ่ายทรพัยากรบคุคลของบรษิทั อติาเลยีน

ไทย ดเีวลอ็ปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) กลุ่มตวัอย่างในการศกึษาครัง้นี้ ก าหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการใชส้ตูรค านวณ

ขนาดตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 125, อา้งถงึใน ธานินทร ์ศลิป์จารุ, 2557, หน้า 47) โดย

ก าหนดค่าความคลาดเคลื่อนที ่0.05 จากจ านวนประชากร 1500  คน ไดก้ลุ่มตวัอย่างจ านวน 348 คน  

3. ตวัแปรท่ีศึกษำ 

การก าหนดตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัจะก าหนดตวัแปร 2 ลกัษณะดงันี้ 

1.1. ตวัแปรอสิระ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบคุคล (Personal Characteristic) 
1.1.1. เพศ 
1.1.2. อาย ุ
1.1.3. สถานภาพ 
1.1.4. ต าแหน่งงาน 
1.1.5. รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 
1.1.6. ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 

         



 1.2   ตวัแปรตาม ปัจจยัจงูใจทีม่ผีลต่อการรกัษาพนักงานไว ้ในองคก์ร 

2.1 ลกัษณะของงาน 

2.2 ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างานและเพื่อนร่วมงาน 

2.3 ความกา้วหน้าในงาน 

2.4 ความมัน่คงในงาน 

2.5 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

ประโยชน์ท่ีคำดว่ำจะได้รบั 

1. เพื่อใหท้ราบถงึแรงจงูใจทีม่ผีลตอ่การปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต ์จ ากดั 

(มหาชน) สายงานธุรกจิ ก่อสรา้งทางและสะพาน 

2. เพื่อน าผลการศกึษาทีไ่ด ้ไปหาแนวทางในการรกัษาและจงูใจบคุลากรทีม่คีุณภาพใหอ้ยู่กบัองคก์รต่อไป  

ทบทวนวรรณกรรม 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบับริหำรทรพัยำกรมนุษย ์

            การบริหารทรัพยากรมนุษย์(human resource management: HRM) กับ การบริหารงานบุคคล (personal 

management) ทัง้สองค านี้มคีวามเหมอืนกนัคอื ทัง้การบรหิารงานบุคคล และการบรหิารทรพัยากรบุคคล เป็นส่วนหนึ่งของ

การจดัการ เป็นกระบวนการการจดัการเกีย่วกบับุคคล เริม่ตัง้แต่การสรรหาและการคดัเลอืก เพื่อใหไ้ดค้นดมีีความสามารถ 

การบ ารุงรกัษาและการพฒันาบุคลากร การใชป้ระโยชน์จากบุคลากร จนกระทัง่การใหบุ้คลากรพน้จากต าแหน่ง ส่วนความ

แตกต่างคอื การบรหิารงานบุคคล เป็นกระบวนการทีเ่น้นเฉพาะเกีย่วกะบบุคคลเท่านัน้ แต่การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์เป็น

กระบวนการที่เน้นทัง้ตวับุคคลและองค์กร อาจกล่าวได้ว่าการบรหิารงานบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของการบรหิารทรพัยากร

มนุษย ์(ทรงพล โสภณ,2546) 

               

           พนัส หนันาคินทร์ (2542:16) กล่าวว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการด าเนินงานเพื่อให้

องค์การสามารถใชป้ระโยชน์จากบุคคลทีม่าร่วมกจิกรรมขององค์การได้อย่างเตม็ที ่และในขณะเดยีวกนัองค์การกจ็ะเอื้อ

ประโยชน์แก่บุคคลเหล่านัน้ไดต้ามความต้องการดว้ย การบรหิารบุคลากรจงึเป็นกระบวนการทีจ่ะก่อใหเ้กดิประโยน์ขึน้แก่

บุคคลทัง้สองฝ่ายคอื ฝ่ายองคก์าร และแก่ผูป้ฏบิตังิาน 

           นิชาภา ประสพอารยา (2543:16) การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์หมายถึง การ

บรหิารงานบุคคลเป็นกระบวนการในการจดัการทรพัยากรมนุษยต์ัง้แต่การก าหนดนโยบาย การวางแผน การสแวงหาบุคคล

ที่เหมาะสมมาปฏิบตัิงาน การบ ารุงรกัษา และการพฒันาบุคคลให้มคีวามรู้ความสามารถในการปฏิบตัิ งาน เพื่อให้บรรลุ



วตัถุประสงค์ขององค์การตลอดจนการรกัษาไวซ้ึ่งบุคคลทีด่มีคีุรภาพใหอ้ยู่ในองค์การตลอดไป โดยใหเ้กดิความสมัพนัธก์นั

อย่างเหมาะทัง้ความตอ้งการของบุคลากรและความตอ้งการขององคก์าร 

          ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2546:43) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึ การเริม่ตัง้แต่การวางแผนอตัรา

ก าลงัคน การสรรหา คดัเลอืก การว่าจา้ง การรกัษาคนดมีคีวามสามารถใหอ้ยู่กบัองค์กรนานทีสุ่ด การพฒันาก าลงัคน การ

ประเมนิผลการปฏบิตังิาน การเลื่อนขัน้ต าแหน่ง การบรหิารค่าจา้ง ค่าตอบแทน การวางระเบยีบวนิัย ระบบสวสัดกิาร การ

ออกจากงาน 

          พะยอม วงศส์ารศร ี(2554:7) กล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษย ์หมายถงึกระบวนการทีผู่บ้รหิารใชศ้ลิปะและกล

ยุทธ์การด าเนินการสรรหา คดัเลอืก และบรรจุบุคคลที่มคีุณสมบตัเิหมาะสมใหป้ฏิบตังิานในองค์การ พร้อมทัง้สนใจการ

พฒันาธ ารงรกัษาใหส้มาชกิทีป่ฏบิัตงิานในองค์การเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ มสุีขภาพกายและสุขภาพจติทีด่ใีนการ

ท างานและยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการที่ท าให้สมาชิกในองค์การที่ต้องพ้นจากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ 

เกษยีณอายุ หรอืเหตุอื่นใดในงานสามารถด ารงชวีติอยู่ในสงัคมอย่างมคีวามสุข 

         ชูชยั สิทธิไกร (2550:12) กล่าวว่า การบริหารทรพัยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการเกี่ยวกบัการสรรหา การ

คดัเลือก การพฒันา การจูงใจ การรกัษา และการยุติการจ้างบุคลากรขององค์การ จุดมุ่งหมายส าคญัของการจดัการ

ทรพัยากรมนุษยค์อื การเพิม่ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองค์การภายใตจ้รยิธรรม และความรบัผดิชอบ

ต่อสงัคม 

         ชัยเสฏฐ์ พรหมศรี (2551:61) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การสร้างความสามารถในการ

ปฏิบตัิงานขององค์การ โดยการเพิม่ทุนมนุษย์เพื่อสร้างความเชื่อมัน่ว่าองค์การมยีุคคลที่มคีวามสามารถสูง และมคีวาม

กระตอืรอืรน้พรอ้มอยู่เสมอ 

       ดงันัน้ การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ จงึเป็นกระบวนการทีผู่บ้รหิาร ผูท้ีเ่กี่ยวขอ้งกบังานบุคลากรขององค์การร่วมกนั

ตดัสนิใจเกีย่วกบับุคลากร โดยค านึงถงึการวเิคราะหง์าน การวางแผนเกีย่วกบับุคลากใีนองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์ารมทีรพัยากร

บุคคลที่มปีระสทิธภิาพสูงสุด โดยมกีระบวนการเกี่ยวกบั การวางแผน การจดัรูปแบบขององค์การ การจดัหาบุคคลเขา้

ท างานที่มคีวามเหมาะสมเขา้มาปฏิบตัิงาน พร้อมทัง้ธ ารงรกัษาใหบุ้คลากรปฏิบตัิงานในองค์การให้นานที่สุดโดยใหเ้กดิ

สมัพนัธภาพทีด่กีบัองค์การ เพื่อความส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์าร การบรหิารผลการปฏบิตังิาน การฝึกอบรมและการ

พฒันาและพฒันาบุคคลเหล่านัน้ใหม้คีุณภาพ สามารถปฏบิตังิานอย่างเตม็ศกัยภาพ การจ่ายค่าตอบแทน รางวลัสทิธปิระ

โยน์ สุขภาพและความปลอดภยัพนักงานแรงงานสมัพนัธ ์รวมไปถงึการแสวงหาวธิกีารทีท่ าใหส้มาชกิในองคก์าร ทีต่อ้งการ

พน้จากการท างานดว้ยเหตุทุพพลภาพ เกษยีณอายุ หรอืเหตุอื่นใดในงาน ใหส้ามารถด ารงชวีติอยู่ในสงัคมอย่างมคีวามสุข 

 

 

 

 



แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 

หลกัพื้นฐำนของกำรจงูใจ (Fundament of  Motivation)  

         การศกึษาถงึอทิธพิลซึ่งก าหนดการท างานของพนักงานไม่ใช่งานทีง่่ายสาเหตุทีพ่นักงานมคีวามกระตอืรอืร้นและมี

การท างานทีส่ามารถท าใหบ้รรลุส าเรจ็อย่างสม ่าเสมอ สาเหตุมกีารท างานในระดบัทีต่ ่าพนักงานเสยีก าลงัใจและเริม่ขาดงาน

ค าถามเหล่าน้ีมาจากการจงูใจทัง้สิน้ 

          โดยทัว่ไปหลกัการจูงใจขึน้อยู่กบัปัจจยัส าคญั 3 ประการ คอื (1) ความสามารถ (2) สิง่แวดล้อม (3) การจูงใจ ถ้า

พนักงานมคีวามสามารถและไดร้บัการสนับสนุนจากสิง่แวดล้อมองค์การและมกีารจูงใจที่เพยีงพอ เขาจะสามารถท างาน

บรรลุเป้าหม้ายที่ดีได้ ถ้าหนึ่งของปัจจยัเหล่านี้ขาดไปการท างานก็จะมปัีญหา ปัจจยัการจูงใจเป็นสิ่งกระตุ้นภายในไม่

สามารถสงัเกต วดั หรอืวเิคราะหไ์ด ้ยิง่ไปกว่านัน้การกระท าหรอืการตดัสนิใจจะมผีลจากสิง่จงูใจทีแ่ตกต่างกนัหลายประการ 

ดงันัน้สิง่ส าคญัทีสุ่ดของผูบ้รหิารและถอืเป็นงานทีท่า้ทายทีสุ่ดกค็อืความสามารถทีจ่ะท าใหพ้นักงานท างานไดใ้นระดบัสูงสุด

เพื่อบรรลุเป้าหมายขององคก์ร 

 

กระบวนกำรจงูใจ (The motivation process) 

            กระบวนการจูงใจเริม่ตน้จากการทีบุ่คคลมคีวามตอ้งการ (Need) เกดิขึน้ และรบัรูข้องบุคคลไม่สมหวงั ดงัแสดงใน

ภาพ 2.1 ตวัอย่างพนักงานจะรูส้กึถงึความตอ้งการเหล่าน้ีจะน าไปสู่กระบวนการตดัสนิใจของพนักงานใหส้ามารถตอบสนอง

ความพงึพอใจและตามดว้ยกากระท า ซึง่อาจจะกระตุน้โดยการใหร้างวลั 

 

ภำพ

ท่ี 2.1 โมเดลพืน้ฐานของการจงูใจ (Basic model of motivation) 

(Bovee and others,1993,p438 อา้งใน ดร.วภิาส ทองสทุธิ.์2552,น.1994) 



 ทฤษฎแีรงจงูใจทีอ่ธบิายเนื้อหาของงาน ไดแ้ก่ทฤษฎลี าดบัความตอ้งการของมาสโลว์,ทฤษฎ ีERG ของ Alderfer,ทฤษฎี

ความตอ้งการของ Mccleland,ทฤษฎแีรงจงูใจของ Linder, และทฤษฎแีรงจงูใจของ Fredrick Herzberg 

ทฤษฎีล ำดบัควำมต้องกำรของ Maslow 

   เป็นทฤษฎกีารจงูใจทีม่กีารกล่าวขวญักนัอย่างแพร่หลาย คอืทฤษฎกีารจงูใจของนักจติวทิยาชือ่ Abraham maslow โดย

มารส์โลว ์มองความตอ้งการของมนุษยเ์ป็นลกัษณะล าดบัขัน้ จากระดบัต ่าสุดไปยงัระดบัสงูสุด และสรุปว่าเมื่อความตอ้งการ

ในระดบัหนึ่งไดร้บัการตอบสนองจะมคีวามตอ้งการอื่นในระดบัสงูขึน้ต่อไปล าดบัขัน้ความตอ้งการ (The needs hierarchy) 

ความตอ้งการของมนุษยพ์ืน้ฐานดงัแสดงในภาพที ่2.2 ดงันี้ 

    1. ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขัน้พืน้ฐานเพื่อความอยู่รอด เช่น อาหาร น ้า 

เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษาโรค และการนอน การพกัผ่อน โดยมาสโลวไ์ดก้ าหนดต าแหน่งซึง่ความตอ้งการเหล่าน้ี

ไดร้บัการสนองไปยงัระดบัทีม่คีวามจ าเป็นเพื่อใหช้วีติรอดและความตอ้งการอื่นจะกระตุน้บุคคลต่อไป 

    2. ความตอ้งการความมัน่คงหรอืความปลอดภยั (Security or safety needs) ความตอ้งการเหล่านี้เป็นความตอ้งการที่

จะเป็นอสิระจากอนัตรายดา้นร่างกาย 

    3. ความตอ้งการความผกูพนัหรอืการยอมรบั (Affiliation or Acceptance needs) เน่ืองจากบุคคลยู่ในสงัคมจะตอ้ง

ยอมรบัการตอบสนองความตอ้งการยอมรบัจากบุคคลอื่น 

    4. ความตอ้งการยกย่อง (Esteem Needs) ตามทฤษฎขีอมาสโลวเ์มื่อบุคคลไดร้บัการตอบสนองความตอ้งการยอมรบั

แลว้ จะตอ้งการยกย่องจากตนเองและจากบุคคลอื่นความตอ้งการยอมรบัแลว้ จะตอ้งการยกย่องจากตนเองและจากคนอื่น

ความตอ้งการนี้เป็นการพงึพอใจในอ านาจ (Power) ความภาคภมูใิจ (Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมัน่ในตนเอง 

(Self-confidence) 

     5. ความตอ้งการความส าเรจ็ชวีติ (Need for self-actualization) มาสโลวค์ านึงว่าความตอ้งการในระดบัสงูสุด เป็นความ

ปรารถนาของมนุษยใ์นความตอ้งการทีจ่ะประสบความส าเรจ็ โดยมศีกัยภาพและบรรลุความส าเรจ็ในสิง่ใดสิง่หนึ่งในระดบั

สงูสุดตามทีต่ัง้ความฝันไว ้



 
  โดยสรุปแลว้ทฤษฎลี าดบัความตอ้งการของมาสโลวน์ัน้ แสดงใหเ้หน็ว่าบุคคลมคีวามตอ้งการอย่างไมม่ทีีส่ิน้สุดและระดบั

ความตอ้งการเริม่จากระดบัต ่าและสงูขึน้เรื่อยๆ ความตอ้งการทีไ่ดร้บัการตอบสนองแลว้จะไม่สามารถจงูใจพฤตกิรรมไดอ้กี 

วิธีด ำเนินกำรวิจยั 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 การศกึษาวจิยั เรื่อง แรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต ์จ ากดั 

(มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน สามารถแสดงกรอบแนวคดิในการวจิยัความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรอสิระ

และตวัแปรตามไดด้งันั ้

 

ตวัแปรอสิระ                                                                                             ตวัแปรตาม 

 

 

 

 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ 

อายุ 

สถานภาพ 

การศึกษา 

ตำแหน่งหน้าที่ 

ระยะเวลาในการปฎิบัติงาน 
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในกำรเกบ็รวบรวมข้อมูลและศึกษำ 

       เครื่องมือ ที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยนัน้เป็นแบบสอบถาม เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็น

แบบสอบถาม (Questionnaire) เกีย่วกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อิตาเลยีนไทย 

ดเีวล๊อปเมนต์ จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกิจก่อสร้างทางและสะพาน ที่ผู้วจิยั ศกึษารวบรวมและดดัแปลง ปรบัปรุงจาก

การศกึษาแนวคดิทฤษฎแีละงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง โดยมรีายละเอยีดแบ่งเป็น 3 ตอน ดงันี้  

 ตอนที ่1 เป็นแบบสอบถามแบบถามทีต่อ้งการทราบขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบ ประกอบดว้ยค าถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ 

ช่วงอายุ สถานภาพ การศกึษา ต าแหน่งหน้าที ่ระยะเวลาในการปฏบิตังิาน 

 ตอนที ่2 เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบั แรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวลอ็ป
เมนต ์จ ากดั (มหาชน) สายงานธุจกจิก่อสรา้งทางและสะพาน และ ขอ้เสนอะแนะอื่นๆ โดยใชท้ฤษฎแีรงจงูใจ ซึง่ครอบคลุม
ด้านปัจจยัจูงใจ ที่มผีลต่อการรกัษาพนักงานไวข้อง บรษิัท อิตาเลยีนไทย ดเีวล็อปเมนต์ จ ากดั (มหาชน) สายงานธุจกจิ
ก่อสรา้งทางและสะพานจ านวนขอ้ค าถามรวมทัง้สิน้ 25 ขอ้   

 น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแล้ว ไปทดลอง (Try Out) กบัประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างที่มลีกัษณะใกล้เคยีงกบั
กลุ่มตวัอย่างจรงิ จ านวน 40 ชุดจากนัน้น าขอ้มูลดงักล่าวมาวเิคราะหห์าค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยใชค้่าสมัประสทิธิ ์
อลัฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ซึง่จะคดัเลอืกค าถามทีม่คี่าดชันีความสอดคล้องเท่ากบัหรอืมากกว่า 
0.5 ขึน้ไป โดยในการศกึษาครัง้นี้ผูศ้กึษาไดท้ าการแกไ้ขทุกขอ้ค าถามในแบบสอบกบัผูเ้ชีย่วชาญจนได ้ค่า IOC เท่ากบั 1.0 
ในทุกขอ้ค าถาม 

 ผู้วิจยัได้เริ่มท าการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลโดยวิธีการแจกแบบสอบถามให้แก่กลุ่มตัวอย่างตัง้แต่ช่างเดือน 
กนัยายน ถงึ เดอืน ตุลาคม 2563 

กำรวิเคำระห์ข้อมูล 

 1. การวิเคาระห์ข้อมูลเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) น าเสนอในรูปแบบตารางแจกแจงความถี่  
(Frequency) และค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 2. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการศึกษาข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างและทดสอบ
สมมติฐาน (Hypothesis Testing) โดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิตซิึ่งการวจิยัครัง้นี้ใชเ้ครื่องมอืในการวเิคราะห์ผลทาง
สถติดิงันี้ การวเิคราะห ์Independent Sample T-Test การวเิคราะหค์วามแปรปวนทางเดยีว (One-Way ANOVA) 

สรปุผลกำรวิจยั 

จากผลการวจิยัเรื่อง  แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต์ จ ากดั 

(มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน   สามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งันี้  

1. สรุปผลการวเิคราะหข์อ้มลูปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากร 

จากการวคิราะหข์อ้มลูปัจจยัส่วนบุคลของกลุ่มประชากรตวัอย่าง คอื พนักงานบรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต ์

จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน พบดงันี้ 



จ าแนกตามเพศ พบว่า กลุ่มประชากรทีศ่กึษาเป็นเพศหญงิมากกว่าเพศชาย โดยเพศหญงิ มจี านวน 196 คน คดิ

เป็นรอ้ยละ 56.3 และเพศชาย มจี านวน 152 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.7  

จ าแนกตามอายุ พบว่า กลุ่มประชากรที่ศึกษา พนักงานส่วนใหญ่จะมีอายุระหว่าง ไม่ต ่ากว่า 30 ปี กล่าวคือ 

พนักงานทีม่อีายุไม่ต ่ากว่า 30 ปี มจี านวน 190 คน คดิเป็นรอ้ยละ 54.6 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่อีายุ 31 - 40 ปี มจี านวน 

92 คน คดิเป็นรอ้ยละ 26.4 ถดัไปเป็นพนักงานทีม่อีายุระหว่าง 41 – 30 ปี มจี านวน 39 คน คดิเป็นรอ้ยละ 11.2 และช่วง

อายุทีม่จี านวนน้อยทีสุ่ด คอื 51 ปีขึน้ไป มจี านวน 27 คน คดิเป็นรอ้ยละ 7.8 

จ าแนกตามสถานภาพโสด พบกว่า กลุ่มประชากรที่ศึกษา พนักงานส่วนใหญ่อยู่ ในสถานภาพโสด กล่าวคือ 

พนักงานทีอ่ยู่ในสภาพโสด มจี านวน 218 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.6 รองลงมาเป็นพนักงานทีอ่ยู่ในสภาพสมรส มจี านวน 121 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.8 และสถานภาพทีม่จี านวนน้อยทีสุ่ด คอื พนักงานทีม่สีภาพหมา้ย/หย่า มจี านวน 9 คน คดิเป็นรอ้ย

ละ 2.6 

จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า กลุ่มประชากรที่ศึกษา พนักงานส่วนใหญ่จะมรีะดบัการศึกษาอยู่ในระดบั

ปรญิญาตร ีกล่าวคอื พนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาอยู่ในระดบัปรญิญาตร ีมจี านวน 232 คน คดิเป็นรอ้ยละ 66.7 รองลงมา

เป็นพนักงานทีม่รีะดบัการศกึษาอยู่ในระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 101 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29 และระดบัการศกึษาทีม่ี

จ านวนน้อยทีสุ่ด คอื พนักงานทมีรีะดบัสงูกว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 15 คน คดิเป็นรอ้ยละ 4.3 

จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที ่พบว่า กลุ่มประชากรทีศ่กึษา พนักงานส่วนใหญ่มตี าแหน่งหน้าที ่พนักงานรายเดอืน 

กล่าวคือ พนักงานที่มีต าแหน่ง พนักงานรายเดือน มีจ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 รองลงมาเป็นพนักงานที่มี

ต าแหน่ง พนักงานรายวนั มจี านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.8 และต าแหน่งงานทีม่จี านวนน้อยทีสุ่ดคอื คอื พนักงานทีม่ี

ต าแหน่ง วศิวกร มจี านวน 97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.9  

จ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน พบว่า กลุ่มประชากรที่ศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบตัิงาน    1 – 5 ปี กล่าวคือ พนักงานที่มรีะยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 1-5 ปี มีจ านวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 62.4 

รองลงมาเป็นพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 6 – 10 ปี มจี านวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.1 ถดัไปเป็นพนักงานที่

มีระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 20 ปีขึ้นไป มีจ านวน 32 คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 ถัดไปเป็นพนักงานที่มรีะยะเวลาในการ

ปฏบิตังิาน 11 – 15 ปี มจี านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 5.6 ถดัไปเป็นพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน ต ่ากว่า 1 ปี 

มจี านวน 13 คน คดิเป็นรอ้ยละ 3.7 และพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิานจ านวนน้อยทีสุ่ด คอื พนักงานทีม่รีะยะเวลา

ในการปฏบิตังิาน 16 – 20 ปี มจี านวน 10 คน คดิเป็นรอ้ยละ 2.9  

จงึสรุปไดว้่า จากการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มประชากรตวัอย่าง คอื พนักงาน บรษิทั อติาเลยีน

ไทย ดเีวล๊อปเมนต ์จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน จ านวน 348 คน พบว่า กลุ่มประชากรตวัอย่างที่

ศกึษาเป็น เพศหญงิมากกว่าเพศชาย โดยเพศหญงิ มจี านวน 196 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.3 และเพศชาย มจี านวน 152 คน 

คิดเป็นร้อยละ 43.7 พนักงานส่วนใหญ่จะมีอายุไม่ต ่ากว่า 30 ปี มีจ านวน 190 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 รองลงมาเป็น



พนักงานที่มอีายุ 31 – 40 ปี มจี านวน 92 คน คดิเป็นร้อยละ 26.4 พนักงานส่วนใหญ่อยู่ในสถานภาพโสด มจี านวน 218 

คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.6 รองลงมาเป็นพนักงานอยู่ในสถานภาพสมรส จ านวน 121 คน คดิเป็นรอ้ยละ 34.8 พนักงานส่วน

ใหญ่จะมีระดบัการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีจ านวน 232 คน คิดเป็นร้อยละ 66.7 รองลงเป็นพนักงานที่มีระดับ

การศกึษาอยู่ในระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 101 คน คดิเป้นรอ้ยละ 29 พนักงานส่วนใหญ่ต าแหน่งหน้าทีพ่นักงานราย

เดอืน มจี านวน 196 คน คดิเป็นรอ้ยละ 56.8 คดิเป็นรอ้ยละ 56.8 รองลงมาเป็นพนักงานทีม่ตี าแหน่งหน้าทีว่ศิวกร มจี านวน 

97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 27.9 พนักงานส่วนใหญ่มรีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 1 – 5 ปี มจี านวน 217 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.4 

รองลงมาเป็นพนักงานทีม่รีะยะเวลาในการปฏบิตังิาน 6 – 10 ปี มจี านวน 56 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.1 

จากการวเิคราะห์ขอ้ มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงาน ได้แก่ ด้านปัจจยัจูงใจ พบว่า

แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบัเหน็ดว้ยปานกลาง  (( =  3.47) 

อธบิายเป็นรายดดา้นพบดงันี้  

2.1 แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นปัจจยัในภาพรวมมคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็อยู่ในระดบั

เหน็ดว้ยปานกลาง ( = 3.47) มรีายละเอยีดดงันี้ 

1. แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นลกัษณะงาน พบว่า มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ย

มากอยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก ( = 3.65) โดยมเีรื่อง ท่านมคีวามภาคภูมใิจในงานที่ท่านไดร้บัมอบหมาย มคี่าเฉลี่ยความ

คดิเห็น เห็นด้วยมาก  ( = 3.65) และเรื่อง งานที่ท่านได้รบัมอบหมายมคีวามซบัซ้อนเข้าใจยาก มคี่าเฉลี่ยระดบัความ

คดิเหน็ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด ( = 3.27) 

2. แรงจงูใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นความสมัพนัธก์บัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน พบว่า มคี่าเฉลีย่

ทีร่ะดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยมาก ( = 3.73) โดยมเีรื่อง ท่านและเพื่อนร่วมงานสามารถปฏบิตังิานร่วมกนัไดเ้ป็นอย่างด ีมี

ค่าเฉลี่ยความคิดเห็น เห็นด้วยมาก ( = 3.96)  และเรื่อง ในการท างาน ท่านรู้สึกว่า ไม่มีการแบ่งพรรคแบ่งพวก ใน

หน่วยงานหรอืแผนกของท่าน มคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด ( = 3.49)   

3.แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน  พบว่า มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ยปานกลาง  ( = 3.41) โดยมเีรื่อง ท่านเคยไดร้บัความไวว้างใจ ใหร้บัผดิชอบงานทีส่ าคญัของหน่วยงานหรอืแผนก

ของท่าน มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ เหน็ดว้ยมาก  ( = 3.68) และเรื่อง ท่านไดร้บัโอกาสไดร้บัการพจิารณาเลื่อนต าแหน่ง และ

เงนิเดอืนตามความรูค้วามสามารถของท่าน มคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยน้อยที่สุด ( = 3.23) 

4. แรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏิบตังิานของพนักงาน ด้านความมัน่คงในงาน  พบว่า มคี่าเฉลี่ยระดบัความคดิเหน็ 

เหน็ดว้ยปานกลาง    ( = 3.39) โดยมเีรื่อง บรษิทัทีท่่านไดท้ างานอยู่ มคีวามมัน่คงและเป็นทีต่้องการของบุคคลทัว่ไปที่

ตอ้งการมาสมคัรงาน มคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ เหน็ดว้ยมาก  ( = 3.82) และเรื่อง งานทีท่่านไดร้ยัมอบหมายใหป้ฏบิตังิานอยู่ 

ท าใหท้่านไดม้เีวลาอยู่กบัครอบครวัของท่าน มคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด ( = 3.12) 



5. แรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร  พบว่า มคี่าเฉลี่ยระดบัความ

คดิเห็น เห็นด้วยปานกลาง ( = 3.17) โดยมเีรื่อง ท่านมคีวามคาดหวงัทีจ่ะไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่สูงขึน้ จากการประเมนิผล

งานประจ าปีมคี่าเฉลีย่ความคดิเหน็ เหน็ดว้ยมาก ( = 3.97) และเรื่อง ค่าตอบแทนดา้นอื่นๆ เช่นค่าล่วงเวลา โบนัส ประกนั

อุบตเิหตุ มคีวามเหมาะสม มคี่าเฉลีย่ระดบัความคดิเหน็ เหน็ดว้ยน้อยทีสุ่ด ( = 2.73) 

ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลกบัแรงจูงใจที่มผีลต่อการปฏิบตัิงานของพนักงาน 

บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวลอ็ปเมนต์ จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิก่อสรา้งทางและสะพาน แตกต่างกนั จากการทดสอบ

โดยใชค้่าสถติ ิT-test และ F-test (One ANOVA) พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ สถานภาพ ต าแหน่งหน้าที ่ทีแ่ตกต่างกนัมี

ผลต่อแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั อติาเลยีนไทย ดเีวล๊อปเมนต์ จ ากดั (มหาชน) สายงานธุรกจิ

ก่อสรา้งทางและสะพาน อย่างไม่มนีับส าคญัทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับมมติฐานในการวิจัยที่ตั้งใจไว้ และพบว่า ปัจจัยส่วน

บุคคล ได้แก่ เพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา และ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกันมีผลกับแรงจูงใจ ที่มีผลต่อการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล็อปมนต์ จำกัด (มหาชน) สายงานธุรกิจก่อสร้างทางและสะพาน อย่างมี

นัยสำคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมติฐานในการวิจัยที่ตั้งไว้ มีรายละเอียดดังนี้ 

1) พบว่า พนกังาน เพศชายและหญิง มีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน ดา้นแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบตัิงานของ

พนักงาน บริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต ์จ ากัด (มหาชน) สายงานธุรกิจก่อสรา้งทางและสะพาน การท างาน โดยรวม

แตกต่างกัน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และหากพิจารณารายดา้นพบว่า ความกา้วหนา้ในงานและค่าตอบแทน

และสวัสดิการ  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนดา้นลักษณะงาน ดา้นความสัมพันธ์กับหัวหนา้งานและเพื่อน

รว่มงาน และความมั่นคงในงาน พบว่าไม่แตกต่างกนั 

2) พบว่าการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแรงจูงใจจ าแนกตามอายุ พบว่า ความสมัพนัธก์ับหวัหนา้งานและเพื่อนร่วมงาน 

ความกา้วหนา้ในงาน ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อย่างมีนยัส าคญัทางถิติ ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.05 จึงกล่าว

ไดว้่า อายทุี่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจงูใจไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั 

3) พบว่าการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแรงจงูใจจ าแนกตามระดบัการศกึษา พบว่าลกัษณะงาน ความสมัพนัธก์บัหวัหนา้

งานและเพื่อนรว่มงาน ความกา้วหนา้ในงาน ความมั่นคงในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งมีค่า

มากกว่า 0.05 จึงกล่าวไดว้่า อายทุี่แตกต่างกนัมีผลต่อแรงจงูใจไม่แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญั 

4) พบว่าการวิเคราะหเ์ปรียบเทียบแรงจงูใจจ าแนกตามระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน พบว่าลกัษณะงาน ความสมัพนัธ์

กบัหวัหนา้งานและเพื่อนรว่มงาน ความกา้วหนา้ในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซึ่งมีค่ามากกว่า 

0.05 จึงกล่าวไดว้่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ส่วนระดับ

ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานอื่นพบว่าไม่มีความแตกต่างกนั 



ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยคร้ังต่อไป 

1. พัฒนาเครื่องมือในการศึกษาเพ่ิมเติม โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณควบคู่ไปด้วยเพื่อเปรียบเทียบผลที่ได้ว่ามีความเหมือน

หรือแตกต่างกันอย่างไร และเพิ่มการทำ Focus Group ซึ่งอาจทำให้เประเด็นใหม่ๆ จากการแสดงความคิดเห็นของพนักงานแต่ละ

คน การวิจัยเชิงปริมาณควบคู่กับการทำวิจัยเชิงคุณภาพ จะทำให้ผู้วิจัยทราบความหมายของคำตอบในแต่ละข้อได้ดียิ่งขั้น 

2. ควรมีการสัมภาษณ์กับพนักงานแต่ละตำแหน่งขององค์การ เพิ่มเติมจากการที่ให้พนักงานตอบแบบสอบถาม เพื่อได้

ทราบข้อมูลที่ชัดเจนและใกล้เคียงกับความเป็นจริงมากที่สุดเกี่ยวกกับแรงจูงใจในการทำงานที่มีผลกับแรงจูงสจในการรักษา

พนักงานไว้ของบริษัท อิตาเลียนไทย ดีเวล๊อปเมนต์ จำกัด (มหาชน) สายงานธุรกิจก่อสร้างทางและสะพาน  

3. ควรมีการพิ่มรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพประกอบการวิจัยดังกล่าว ซึ่งจะทำให้ทราบละเอียดของการวิจัยในเรื่องนี้ใน

เชิงลึกมากยิ่งขึ้น  
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