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บทคดัย่อ 

การศกึษาวจิยัเรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษาสถานประกอบการ สวนสาม
พราน มวีตัถุประสงค์ คอื (1) เพื่อศกึษาระดบัแรงจูงใจการปฏบิตังิานของพนักงานในสถานประกอบการ 
สวนสามพราน (2) เพื่อศกึษาพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนักงานในสถานประกอบการ สวนสามพราน 
(3) เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการปฏบิตังิานกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานใน
สถานประกอบการ สวนสามพราน (4) เพื่อศกึษาเปรยีบเทยีบพฤตกิรรมการปฏบิตังิานจ าแนกตามปัจจยั
ดา้นประชากรศาสตรข์องพนกังานในสถานประกอบการ สวนสามพราน 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ี คือ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครัง้น้ีจะเป็นพนักงานที่
ปฏบิตังิานอยู่ในสถานประกอบการ สวนสามพราน จ านวน 189 ท่าน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรพัยากรบุคคลของ
สถานประกอบการ สวนสามพราน) โดยจะท าการสุม่จากกลุ่มตวัอยา่งจากสถานประกอบการ สวนสามพราน 
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มกีารก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างของ ทาโร่ ยามาเน่ 
(Taro Yamane) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่ 95% ระดบัความคลาดเคลื่อน ±5% หรอืรอ้ยละ 0.05 (รตัน์ชนก จนั
ยงั, 2556) ได้ขนาดของกลุ่มตวัอย่างจ านวน 129 ท่าน และในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัจะก าหนดการจดัเก็บ
ตวัอยา่งมากกวา่ทีค่ านวณได ้คอื 130 ทา่น จากจ านวนพนกังานทีป่ฏบิตังิานในสถานประกอบการ สวนสาม
พราน เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยั คอื แบบสอบถามแบบสอบถาม น ามาตรวจสอบความสมบูรณ์แล้วน ามา
วิเคราะห์ตามหลกัสถิติ โดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ เพื่อวิเคราะห์เชิง
พรรณนาและเชงิอนุมานตามสมมตฐิานทีต่ัง้ไว ้สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลูใชว้ธิกีารแจกแจงค่าความถี ่
(Frequency) โดยแสดงผลเป็นค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) สถติทิดสอบค่า T-test วเิคราะหข์อ้มลูในการทดสอบการเปรยีบเทยีบความแตกต่าง
ระหวา่งค่าเฉลีย่ของตวัแปรอสิระทีม่กีารแบง่กลุ่มเป็น 2 กลุ่ม สถติ ิF-test วเิคราะหค์วามแปรปรวนทางเดยีว 
ANOVA (One-Way ANOVA) ใชใ้นการทดสอบเปรยีบเทยีบความต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของตวัแปรที่มกีาร
แบ่งกลุ่มมากกว่า 2 กลุ่มขึน้ไป และสถติวิเิคราะหค์วามสมัพนัธ ์โดยการค านวณค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์
แบบเพยีรส์นัต ์(Pearson’s product moment coefficient) 

ผลการวจิยัสรปุได ้ดงัน้ี 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการปฏิบตัิงานในสถานประกอบการ สวนสามพราน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ล าดบัที ่1 คอื ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  รองลงมา คอื 
ดา้นความรูค้วามเขา้ใจในหน้าทีอ่ยูใ่นระดบัมาก  

ผลการศกึษาระดบัแรงจูงใจการปฏบิตังิานของพนักงานทีป่ฏบิตังิานอยู่ในสถานประกอบการสวน
สามพราน พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานในสถานประกอบการ สวนสามด้านความก้าวหน้าและความ
มัน่คงในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ ล าดบัที่ 1 คอื ท่านรูส้กึภาคภูมใิจใน
ต าแหน่งงานของท่าน อยู่ในระดบัมาก ล าดบัที ่2 คอื ท่านไดร้บัการสนับสนุนจากองคก์รในการอบรมและ
พฒันาความรูค้วามสามารถ อยู่ในระดบัมาก ล าดบัที ่3 คอื ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหก้ารสนับสนุนท่านใน
ต าแหน่งทีสู่งขึน้ อยู่ในระดบัมาก  และล าดบัสุดทา้ย ล าดบัที่ 4 คอื ท่านมโีอกาสในการปรบัเลื่อนต าแหน่ง
ตามความรูค้วามสามารถของท่าน อยูใ่นระดบัมาก 

ผลการศึกษาเปรยีบเทยีบพนักงานในสถานประกอบการ สวนสามพราน ที่มเีพศ อายุ อายุงาน 

ต่างกนัมแีรงจงูใจการปฏบิตังิานในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ผลการศกึษา พฤตกิรรมการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานใน

สถานประกอบการ สวนสามพราน ซึง่อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 มคีา่สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธส์หสมัพนัธเ์ทา่กบั 0.560 



ค าส าคญั 

แรงจงูใจการปฏบิตังิาน, พฤตกิรรมการปฏบิตังิาน 

 

Abstract 

The study of employee motivation, Case study : Suan sampran were to study (1) the level of 

motivation of employees in Suan Sampran. (2) the behavior of employees in Suan Sampran. (3) the 

relationship between practice behavior and work motivation of employees in Suan Sampran. (4) to 

study and compare behavioral behavior classified by demographic factors of employees in Suan 

Sampran. 

The sample group used in this study is 189 employees working in Suan Sampran (Data from 

the Human Resources Department of Suan Sampran ). Samples were sampled from the Suan 

Sampran. The sample size was determined using the Taro Yamane sample size calculation table at 

a 95% confidence level, a ± 5% tolerance level. Or 0.05% (Ratchanok Chan-young, 2013) was the 

sample size of 129 persons and in this research, the researcher will determine the collection of 

samples more than the calculated is 130 people from the number of employees working in the 

establishment. Suan Sampran The research tool was a questionnaire. To check the completeness 

and then analyzed according to statistics. By using a ready-made statistical program for social 

science research To analyze descriptive and inferential assumptions The statistics used in data 

analysis were used to distribute the frequency (Frequency), showing results as a percentage 

(Percentage), mean (Mean), and standard deviation (Standard Deviation). T-test test statistics. F-test 

analyzed one-way variance ANOVA (One-Way ANOVA) was used to test the difference between the 

mean of the two-grouped variables. The division of more than 2 groups and the statistics of 

correlation. By calculating the Pearson's product-moment coefficient. 

The results of the research were as follows: 



The results of the study of operational behavior in the Suan Sampran were at a high level 

When considered individually, the number 1 was the organizational commitment at the high level, 

followed by the knowledge and understanding of the functions at the high level. 

The results of the study on the level of motivation for employees working in the Suan Sampran 

found that the motivation for work in the workplace Three gardens on job progress and security The 

overall picture is at a high level. When considered individually, number 1 is that you are proud of 

your position. At the high level, the second is that you receive support from the organization in 

training and developing knowledge and abilities At a high level, the third is that your supervisor 

supports you in a higher position. Very level And the last order number 4 is that you have the 

opportunity to adjust the position according to your knowledge and abilities. Very level 

The results of a comparative study of employees in Suan Sampran establishment with 

different sexes, work years, and work motivation were not different. Statistically significant at a level 

of 0.05. 

The results of the study of performance behavior correlated with the employees' motivation 

in the Suan Sampran, which was at a moderate level significantly at 0.01, with a correlation coefficient 

of 0.560. 

Keywords 

Employee motivation, Work behavior 

 

บทน า 

หลักการบริหารองค์กร คือ การด าเนินงานเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายหรือวตัถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ซึ่ง
ประกอบดว้ยองค์ประกอบหลายประการ แต่ส่วนส าคญัที่ช่วยใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมาย คอื บุคลากร การ
บรหิารบุคคลจงึถือเป็นปัจจยัความส าคญั เพราะบุคคล คอื บุคลากรภายในองค์กร บุคลากรเป็นส่วนขบั
เคลื่อนทีส่ าคญัที ่ท าใหอ้งคก์รด าเนินการไปไดแ้ละบรรลุเป้าหมาย ถงึแมว้า่องคก์รจะประกอบดว้ยบุคลากรที่
มคีวามรูค้วามสามารถที่เหมาะสมต้องการปฏบิตัิงาน แต่ถ้าหากบุคลากรเหล่านัน้ขาดความตัง้ใจ ความ



กระตอืรอืรน้ในการปฏบิตัหิน้าที ่ผลจากการปฏบิตังิานกจ็ะเกดิปัญหาขึน้ได ้เพื่อใหอ้งคก์รบรรจุเป้าหมาย
ที่ตัง้ไว ้จงึเป็นสิง่ที่ส าคญัที่คณะผูบ้รหิารต้องมคีวามเขา้ใจและทราบถงึแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน เพื่อให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจะท าให้เกิดผลดีต่อองค์กร ปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ และบรรลุ
เป้าหมายขององคก์ร  

แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยาหมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุ้นให้แสดง
พฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานจึงเป็นปัจจยัให้บุคคลพยายามท าให้การ
ปฏบิตังิานของตนเจรญิกา้วหน้า เฮอรเ์บริต์ จ ีฮคิส ์(Herbert G. Hicks)  (Herbert, 1972) กล่าววา่ แรงจงูใจ
เป็นผลของความแตกต่างระหว่างความต้องการหรือความอยากได้ ( aspiration) กับความส าเร็จ 
(achievement) แรงจูงใจเป็นสาเหตุส าคญัที่ท าใหม้นุษย์แสดงพฤตกิรรมต่างๆ ออกมา แรงจูงใจสามารถ
ช่วยอธบิายถงึสาเหตุของพฤตกิรรมของบุคคลได ้ แรงจงูใจเป็นปัจจยัหนึ่งทีท่ าใหเ้ขา้ใจวา่ท าไมแต่ละบุคคล
ถงึมพีฤตกิรรมเช่นน้ี  สิง่ใดสิง่ทีจู่งใจท าใหเ้กดิพฤตกิรรมนัน้  ดงันัน้การทราบถงึสิง่จูงใจหรอืแรงผลกัดนัที่
ส่งผลใหเ้กดิพฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงออกจะเป็นประโยชน์อย่างยิง่ในดา้นการบรหิารจดัการบุคคลเพื่อท าให้
บุคคลมพีฤตกิรรมทีต่อ้งการ และสง่เสรมิองคก์รใหด้ าเนินการไปตามเป้าหมายและวตัถุประสงคท์ีต่ ัง้ไว ้

สถานประกอบการ สวนสามพราน สวนสามพรานเกดิจากความตัง้ใจของ ดร.ช านาญ และคุณหญงิวล ี
ยุวบูรณ์ ทีจ่ะรกัษาตน้พกุิลเก่าแก่อายรุว่มรอ้ยปีทีก่ าลงัจะลม้เพราะตลิง่พงั จงึซือ้ทีด่นิผนืน้ีเพื่อสรา้งบา้นพกั
ตากอากาศของครอบครวั จากการปลูกกุหลาบเป็นงานอดเิรกในระยะแรกจนกลายเป็นธุรกจิเริม่ด าเนินการ
มาตัง้แต่ปี 2505 ความงดงามของกุหลาบสวนสามพรานท าให้ได้ร ับการขนานนามในอดีตจากชาว
ต่างประเทศว่า “โรสกาเดน้” หรอื ชื่อ “สวนสามพราน” ในภาษาไทย ตัง้อยู่รมิแม่น ้าท่าจนี อ าเภอสามพราน  
จงัหวดันครปฐม ในพืน้ทีก่ว่า 130 ไร่ แวดลอ้มดว้ยตน้ไมใ้หญ่นานาพนัธุ ์พืน้ทีส่วนไมด้อก ไมผ้ล สมุนไพร 
พรอ้มทีพ่กั ทีป่ระชุมจดัเลีย้ง รา้นอาหาร แหล่งเรยีนรูแ้ละนนัทนาการเชงิธรรมชาตแิละวฒันธรรม 

เรื่องแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานมกีารท าการศกึษาคน้ควา้มากมาย แต่ ณ ปัจจุบนักย็งัมี
ผูค้นใหค้วามสนใจศกึษาอย่างต่อเน่ือง เน่ืองจากว่าแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานมอียู่ทุกองคก์ร 
และเกดิขึน้ได้เสมอ อกีทัง้ความแตกต่างขององค์กรและความแตกต่างของบุคลากร จงึท าใหผู้ว้จิยัสนใจ
ศกึษาแรงจงูใจการปฏบิตังิาน และเลง็เหน็ถงึความส าคญัของบุคลากรในองคก์รทีเ่ป็นตวัขบัเคลื่อนส าคญัให้
องคก์รไปสูค่วามส าเรจ็ อกีทัง้ยงัเป็นแนวทางในการยกระดบัผลการปฏบิตังิานของพนกังานโดยมุง่เน้นไปที่
บุคลากร วเิคราะหส์ภาพองคก์รไดช้ดัเจนมากขึน้ เพื่อเป็นประโยชน์ในการปรบัปรุงและแกปั้ญหาไดต้รงจุด 
และพฒันาการปฏบิตังิานของพนักงานใหเ้หมาะสมยิง่ขึน้ไป นอกจากน้ีการศกึษาในครัง้น้ียงัอาจช่วยท าให้
ผูบ้รหิารเลง็เหน็ปัญหาทีเ่กดิขึน้ และหนัมาสนใจปัจจยัอื่นๆ ทีส่ง่ผลต่อองคก์ร 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 



1. เพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจการปฏบิตังิานของพนกังานในสถานประกอบการ สวนสามพราน 
2. เพือ่ศกึษาพฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนกังานในสถานประกอบการ สวนสามพราน 
3. เพือ่ศกึษาความสมัพนัธร์ะหวา่งพฤตกิรรมการปฏบิตังิานกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน

ในสถานประกอบการ สวนสามพราน 
4. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ของ

พนกังานในสถานประกอบการ สวนสามพราน 

ขอบเขตของการวิจยั 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา 

งานวิจยัชิ้นน้ีศึกษาทัง้ปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานและพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
พนักงาน สถานประกอบการ สวนสามพราน จ าแนกออกเป็น 2 ด้าน ความรู้ความเข้าใจในหน้าที่การ
ปฏบิตังิาน และความผกูพนัต่อองคก์ร รวมไปถงึแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน จ าแนกออกเป็น 4 ดา้น ดา้นผล
การตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานดา้นความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงาน และ
ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 

2. ขอบเขตดา้นประชากร พนกังานทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นสถานประกอบการ สวนสามพราน 
3. ขอบเขตการศกึษาดา้นพืน้ทีท่ าการศกึษา สถานประกอบการ สวนสามพราน 
4. ขอบเขตดา้นระยะเวลา ระยะเวลาในการท าการศกึษาควา้ และเกบ็ขอ้มลูในช่วงเดอืนกนัยายน ถงึ 

วนัที ่15 พฤศจกิายน 2563 

ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รบั 

1. ท าใหท้ราบถงึระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน และทราบถงึปัจจยัดา้นพฤตกิรรมและปัจจยัดา้น

แรงจงูใจของพนกังานทีป่ฏบิตังิานอยูใ่นสถานประกอบการ สวนสามพราน มคีวามสนัพนัธก์นัอยา่งไร

และมปีระเดน็ใดทีน่่าสนใจ เพือ่น าขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสรปุผลการวจิยัไปเป็นตวัก าหนดแนวทางในการ

ปรบัปรงุ วางแผน และพฒันาเพือ่เพิม่ระดบัแรงจงูในการปฏบิตังิานภายในองคก์รต่อไป 

2. น าขอ้มลูทีไ่ดไ้ปก าหนดกลยทุธด์า้นการบรหิารทรพัยากรบุคคล และวางแผนการด าเนินการ เพือ่

พฒันาดา้นทรพัยากรใหเ้กดิประโยชน์ต่อไปและสอดคลองกบัองคก์ร 

3. เพือ่เป็นแนวทางใหแ้ก่ผูท้ีส่นใจเกีย่วกบั แรงจงูใจในการปฏบิตังิานต่อไป 

 

 



กรอบแนวคิดในการวิจยัได้ดงัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

ไมเคลิ ดอมแจน (Domjan 1996:199) อธบิายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพิม่พฤตกิรรมการกระท า
หรอืกจิกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระท าพฤตกิรรมนัน้เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ 

แอนนิตา้ อ ีวูลฟอลค์ (Anita E.Woolfolk 1995 : 130) ไดใ้หค้วามหมายของการจูงใจว่า การจูงใจเป็น
ภาวะภายในของบุคคลทีถู่กกระตุน้ใหก้ระท าพฤตกิรรมอยา่งมทีศิทางและต่อเน่ือง 

ทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg 

Frederick Herzberg ไดค้ดิคน้ทฤษฎกีารจูงใจในการท างาน ซึง่เป็นทีย่อมรบักนัอย่างกวา้งขวางใน
วงการบรหิาร ชื่อทฤษฎขีอง Herzberg มชีื่อเรยีกแตกต่างกนัออกไป คอื “motivation-maintenance theory” 
หรือ“dual factor theory” หรือ “the motivation-hygiene theory”  ซึ่งได้ร ับแรงบันดาลใจเรื่องการจูงใจ( 
Motivation)  จากการที่ได้มีโอกาสพูดคุยกับชาวเยอรมันที่อาศัยอยู่ในบริเวณใกล้ ๆ ฐาน   Dachau 
concentration camp และสงัคมในละแวกนัน้เป็นกลุ่มคนทีม่รีะดบัการจงูใจสงูมาก 

ปัจจยัด้านประชากรศาสตร ์

• เพศ 
• อาย ุ
• สถานภาพ 
• ระดบัการศกึษา 
• อายุงาน 
• รายไดส้ว่นบุคคลเฉลีย่ต่อเดอืน 

พฤติกรรมของพนักงาน 

• ความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที ่
• ความผกูพนัต่อองคก์ร 

แรงจงูใจในการปฏิบติังานของพนักงาน 

• ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร 
• ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 
• ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 
• ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน 



Herzberg ศกึษาเกีย่วกบัปัจจยั ทีม่ผีลต่อการท างานของบุคคลกรในองค ์โดยศกึษาถงึทรรศนะคติ
ของบุคคลทีม่ตี่อการท างานเพื่อหาทางทีจ่ะลดความไมพ่อในในการท างาน เพื่อทีท่ าใหค้นงานมคีวามรูส้กึที่
ดใีนการทีจ่ะพยายามเสรมิสรา้งผลผลติของงานใหม้ากขึน้   เขาพบว่าปัจจยัทีม่ผีลกระทบต่องานออกเป็น 2 
กลุ่ม คอื 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factor) เป็นปัจจยักระตุน้ใหค้นท างาน โดยเกีย่วขอ้งกบัเหตุการณ์ทีด่ทีี่
จะเกดิขึน้กบัพนกังานอนัจะท าใหพ้นกังานมคีวามพงึพอใจเกีย่วกบักบังานทีท่ า 

2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factor) เป็นปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัเหตุการณ์ทีจ่ะสรา้งความไม่พอใจ
ในการท างานใหก้บัพนกังาน ซึง่จะเป็นตวัสกดักัน้ไมใ่หเ้กดิแรงจงูใจในการท างานขึน้ได ้หรอืเป็น
หวัขอ้ก าหนดเบือ้งตน้ทีจ่ะป้องกนัมใิหค้นไมพ่อใจในงานทีท่ าอยู่ 

ทฤษฎีล าดบัขัน้ของความต้องการ (Hierachy of Need Theory) หรือ ทฤษฎีการจูงใจ(Maslow's 
Theory of Motivation) 

Maslow มองว่ามนุษย์แต่ละคนมีศักยภาพพอส าหรับที่จะชี้น าตัวเอง มนุษย์ไม่อยู่ น่ิงแต่จะ
เปลีย่นแปลงไปตามสถานการณ์ต่างๆ ทีแ่วดลอ้มและแสวงหาความตอ้งการทีจ่ะเขา้ใจตนเอง  ยอมรบัทัง้ใน
สว่นดสีว่นบกพรอ่ง รูจ้กัจุดอ่อน และความสามารถของตนเอง เขายงัเชื่อว่าพฤตกิรรมของมนุษยเ์ป็น "สตัว์
ทีม่คีวามตอ้งการ" และเป็นการยากทีม่นุษยจ์ะไปถงึขัน้ของความพงึพอใจอยา่งสมบูรณ์ Maslow ไดอ้ธบิาย
ว่า เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะได้รบัความพงึพอใจ และเมื่อบุคคลได้รบัความพงึพอใจในสิง่หน่ึงสิง่ใดแล้วก็
ยงัคงเรยีกรอ้งความ      พงึพอใจสิง่อื่น ๆ ต่อไป ซึง่เป็นคุณลกัษณะของมนุษยท์ีม่คีวามตอ้งการจะไดร้บัสิง่
ต่าง ๆ อยู่เสมอ Maslow กล่าวว่า ความปรารถนาของมนุษย์นัน้ติดตวัมาแต่ก าเนิด และความปรารถนา
เหล่าน้ีจะเรยีงล าดบัขัน้ของความปรารถนาตัง้แต่ขัน้แรกไปสูค่วามปรารถนาขัน้สงูขึน้เป็นล าดบั  

Maslow’s Hierarchy of needs Theory แบ่งล าดบัความตอ้งการของมนุษยไ์วด้งัน้ี 

ขัน้ที่ 1 ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiologicl needs) ความต้องการในขัน้น้ีเป็นความต้องการ
พื้นฐานของมนุษย์ (Basic needs) ซึ่งมพีลงัมากที่สุดเพราะเป็นความต้องการที่จ าเป็นต่อการด ารงชวีติ 
ไดแ้ก่ปัจจยั 4 อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ทีอ่ยู่อาศยั ยารกัษาโรค  ความตอ้งการเหล่าน้ีถอืว่ามคีวามจ าเป็น หาก
มนุษย์ไม่ได้รบัความต้องการอย่างเพยีงพอก็จะส่งผลต่อคุณภาพทางร่างกายตลอดจนประสทิธภิาพการ
ท างานใหป้ระสบความส าเรจ็ 

ขัน้ที ่2 ความต้องการความมัน่คงปลอดภยั (Safety and security needs) ความต้องการในขัน้น้ีจะเกดิเมื่อ
มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายแลว้  มนุษยก์จ็ะเพิม่ความตอ้งการในระดบัทีสู่งขึน้ คอื
ต้องการความมัน่คงปลอดภยัทัง้ด้านร่างการและจติใจ  ไม่ว่าจะเป็นความปลอดภยัในชีวติและทรพัย์สนิ 
ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัดา้นหน้าทีก่ารงาน เพือ่น าไปสูค่วามมัน่คงของฐานะการเงนิ การมรีายได้
ทีม่ ัน่คง มเีจา้นาย หวัหน้างาน และเพื่อนร่วมงานทีด่ ีลว้นจดัอยู่ในความตอ้งการน้ี ทีท่ าใหเ้กดิความส าเรจ็
ทัง้ในเรือ่งสว่นตวัและการงานอยา่งแน่นอน หากเขาไดร้บัความรูส้กึวา่มัน่คงและปลอดภยั 



ขัน้ที่ 3 ความต้องการความรกัและความเป็นเจ้าของ (Belonging and love needs)  ความ ต้องการน้ีจะ
เกดิขึน้เมื่อความตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการความปลอดภยัไดร้บัการตอบสนองแลว้ มนุษย์
ยอ่มตอ้งการไดร้บัความรกัและความเป็นเจา้ของโดยการสรา้งความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น เช่น  ตอ้งการไดร้บัการ
ยอมรบั ไดร้บัความชื่นชมจากผูอ้ื่น เป็นตน้ ซึง่ปฏเิสธไมไ่ดว้า่มนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคม กล่าวคอื มนุษยช์อบการ
คบหาสมาคมกบัผูอ้ื่น ไม่ชอบอยู่ล าพงั ต้องการความรกั มติรภาพ ความใกล้ชดิผูกพนั การมโีอกาสเข้ า
สมาคมสงัสรรคก์บัผูอ้ื่น ไดร้บัการยอมรบัจากกลุ่มใดกลุ่มหน่ึงหรอืหลายกลุ่ม  

ขัน้ที่ 4 ความต้องการได้รบัการยกย่องนับถือ (Esteem needs) เมื่อความต้องการทางสงัคมได้รบัการ
ตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสรา้งสถานภาพของตวัเองใหสู้งเด่น มคีวามภูมใิจและสรา้ง การนับถือ
ตนเอง ชื่นชมในความส าเรจ็ของงานทีท่ า ความรูส้กึมัน่ใจในตวัเองแลเกยีรตยิศ ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ 
ยศ ต าแหน่ง ระดบัเงนิเดอืนทีส่งู งานทีท่า้ทาย ไดร้บัการยกย่องจากผูอ้ื่น มสี่วนร่วมในการตดัสนิใจในงาน 
โอกาสแหง่ความกา้วหน้าในงานอาชพี เป็นตน้ 

ขัน้ที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชวีิต (Self-actualization needs) เป็นความต้องการระดบัสูงสุด คือ
ต้องการจะเติมเต็มศกัยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความ
เจรญิกา้วหน้า การพฒันาทกัษะความสามารถใหถ้งึขดีสุดยอด มคีวามเป็นอสิระในการตดัสนิใจและการคดิ
สรา้งสรรคส์ิง่ต่างๆ การกา้วสูต่ าแหน่งทีส่งูขึน้ในอาชพีและการงาน เป็นตน้ 

มาสโลว์แบ่งความต้องการเหล่าน้ีออกเป็นสองกลุ่ม คอื ความต้องการที่เกดิจากความขาดแคลน 
(deficiency needs) เป็น ความต้องการ ระดบัต ่า ได้แก่ความต้องการทางกายและความต้องการความ
ปลอดภยั อกีกลุ่มหน่ึงเป็น ความต้องการกา้วหน้า และพฒันาตนเอง (growth needs) ไดแ้ก่ความตอ้งการ
ทางสงัคม เกยีรตยิศชื่อเสยีง และความตอ้งการเตมิความสมบรูณ์ใหช้วีติ จดัเป็นความตอ้งการระดบัสงู และ
อธบิายว่า ความต้องการระดบัต ่าจะได้รบัการสนองตอบจากปัจจยัภายนอกตวับุคคล ส่วนความต้องการ
ระดบัสงู จะไดร้บัการสนองตอบ จากปัจจยัภายในตวับุคคล 

ดงันัน้ทฤษฎสีองปัจจยัของ Frederick Herzberg และทฤษฎลี าดบัขัน้ของความตอ้งการ (Hierachy 
of Need Theory) หรอื ทฤษฎกีารจงูใจ(Maslow's Theory of Motivation) เป็นทฤษฎทีีก่่อใหเ้กดิพฤตกิรรม
ต่างๆ โดยข้อมูลจากทฤษฎีต่างๆ สามารถน ามาประกอบใช้ให้เข้ากบัองค์กรแตะละองค์กร เพื่อท าให้
บุคลากรมคีุณภาพการท างานที่ด ีเกิดแรงจูงใจและส่งผลให้พฤติกรรมผู้ปฏิบตัิงานเปลี่ยนแปลงไปตาม
เป้าหมายทีอ่งคก์รตัง้ไว ้ประสบความส าเรจ็ 

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวขอ้งกบัปัจจยัจูงใจท าใหท้ราบว่า การที่จะท าใหพ้นักงาน
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ประสบผลส าเรจ็ และพรอ้มทีจ่ะทุ่มเทแรงกายกายแรงใจประหน่ึงตนเอง
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร องคก์รตอ้งค านึงถงึปัจจยัต่างๆ เพื่อใหส้อดคลอ้งกบัองคก์รและความตอ้งการของ
พนักงานเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงสุด เช่น แรงจูงใจท าให้เกิดความส าเร็จของงาน 
ความกา้วหน้า การเป็นทีย่อมรบันับถอื ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ซึง่ทฤษฎทีีอ่ธบิายไดช้ดัเจน คอื ทฤษฎี
สองปัจจยัของ Frederick Herzberg และผูว้จิยัได้ใช้ทฤษฎีน้ีในการก าหนดกรอบแนวคดิในการวจิยัเลอืก



ปัจจยัที่เห็นว่ามคีวามส าคญัและส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงาน โดยผู้วิจยัได้ทบทวน
วรรณกรรมเกีย่วกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน แบ่งเป็น ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นสภาพแวดลอ้ม
ในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน และดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน  

แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัพฤติกรรมของพนักงาน 

Baruch(1968, น. 7-8) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการท างานไวว้่า สิง่ทีบุ่คคลแสดงออกเพื่อตอบ
โตส้ิง่ใดสิง่หน่ึงในขณะปฏบิตังิานซึง่สามารถสงัเกตวดัไดต้รงกนั ไม่ว่าการแสดงออกหรอืการตอบสนองนัน้
จะเกดิขึน้ภายในหรอืภายนอกร่างกายกต็าม พฤตกิรรมการท างานที่แสดงออกน้ีอาจเป็นไปได้ทัง้ในด้าน
จติใจ (psychological withdrawal) เช่น นัง่ฝันกลางวนัไปเรื่อยไม่ตัง้ใจท างาน หรอืแสดงออกมาด้วยการ
กระท า (physical withdrawal)พฤติกรรมในการท างาน คือ มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพในการท างานของ
บุคคลและองคก์ร ปัจจยัทีอ่ทิธพิลต่อพฤตกิรรมในการท างานของบุคคล 

จากความหมายขา้งตน้พอสรุปไดว้่า พฤตกิรรมการท างาน หมายถงึ การแสดงออกของพนักงานที่
ท าตามหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ และเกี่ยวขอ้งกบัศกัยภาพการท างาน ความรูค้วามสามารถของพนักงานที่
แสดงออกในการปฏบิตังิานใหบ้รรลุเป้าหมายและเป็นไปตามนโยบายขององคก์าร 

วอฟฟอร์ด (Wofford, 1989, p. 150) ได้สร้างโมเดลขึ้นมาเพื่อวเิคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมให้
ชดัเจนยิง่ขึน้ โดยใชโ้มเดล SOB ซึ่งเป็นปฏกิริยิาทีส่ ิง่เรา้ (Stimulus-S) มากระทบตวับุคคล(Organism-O) 
และส่งผลใหบุ้คคลเกดิพฤตกิรรม (Behavior-B) เช่น พนักงานได้รบัสิง่เรา้จากสิง่จูงใจในการท างาน เช่น 
รางวลัต่าง ๆ ท าใหเ้กดิพฤตกิรรมความกระตอืรอืรน้ ขยนัท างาน 
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ภาพท่ี  โมเดล SOB ท่ีใชใ้นการวิเคราะหพ์ฤตกิรรมของบคุคล(Wofford, J.D., 1989) 

นอกจากนัน้ตามแนวคิดของ วอฟฟอรด์ (Wofford)ยงัไดส้รา้งโมเดลของการก าหนด พฤติกรรมของ
บคุคล ซึง่กลา่วถึงความแตกตา่งระหว่างบคุคลว่าในองคก์ารประกอบดว้ยบคุคลจ านวนมาก แตล่ะบคุคลจะมี

1. สิ่งจงูใจในการท างาน 

2. ความรอ้น แสง เสียง 
3. บคุคล 

4. กลุม่ 

5. วฒันธรรม 

6. สงัคม 

7. องคก์รตา่งๆ  

1. พนัธุกรรม 

2. ระบบประสาท 

3. อวยัวะรบัความรูส้กึ 

4. สมอง 
5. บคุลิกภาพ 

6. ความรู ้
7. ประสบการณ ์ 

1. พฤตกิรรมท่ีปรากฏ 

1.1 การเคลื่อนไหว 
1.2 การพดู 

2. พฤตกิรรมท่ีไมป่รากฏ 

2.1 การคดิ 

2.2 การฟัง  



ความแตกต่างกันทั้งในเรื่องของภูมิหลังหรือลักษณะด้าน  ประชากรศาสตรค์วามสามารถ ความถนัด 
บคุลิกภาพ คา่นิยม ทศันคติ การเรยีนรู ้การรบัรู ้การ ตดัสินใจ ความพงึพอใจในงาน และมลูเหตขุองการจงูใจ 
ฯลฯ ซึ่งผูบ้ริหารองคก์ารจ าเป็นตอ้งศึกษา  และท าความเขา้ใจเก่ียวกับความแตกต่างเหล่านี ้เพื่อใชใ้นการ
ก าหนดวิธีการบริหารจดัการ พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ อนัจะส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของแต่ละ
บคุคลและก่อใหเ้กิด ผลดีกบัองคก์ารโดยรวม 

 

ภาพโมเดลการก าหนดพฤตกิรรมของแต่ละบุคคล(Wofford, J.D.,1989) 

จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมของพนกังานจะชว่ยใหท้ราบถงึพฤตกิรรม
และความรู้สึกของพนักงาน เช่น มีความเข้าใจ ในความรู้สกึ ความต้องการ และแรงจูงใจ ท าให้ทราบ
ธรรมชาต ิจุดอ่อนและจุดแขง็ของพฤตกิรรมของพนักงานตลอดจนปัจจยัทีเ่ป็นสาเหตุ ท าใหส้ามารถท านาย
และควบคุมพฤติกรรมของพนักงานให้เป็นไปในทิศทางที่พึงประสงค์ เช่น น าความรู้ที่ได้มาใช้ในการ
ปรบัปรุงพฒันาพฤติกรรม และช่วยให้วเิคราะห์บุคคลที่มคีวามแตกต่างกนัในแต่ละด้าน เช่น อายุ เพศ 
สถานภาพ  ความสามารถ เป็นต้น ซึ่งปัจจยัเหล่าน้ีส่งผลต่อพฤติกรรมของคนในองค์การโดยตรง  การ
วเิคราะห์ระดบัน้ีจะท าใหส้ามารถบรหิารจดัการบุคลากรใหเ้หมาะสมกบังานแต่ละประเภทได้  ผูว้จิยัจงึได้
เลือกใช้แนวคิดของ ของวอฟฟอร์ด (Wofford) โมเดล SOB  การวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรม คือ 
แรงจงูใจทีน่ าไปสูพ่ฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา โดยผูว้จิยัไดท้บทวนวรรณกรรมดงัต่อไป 



งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

นายประเสรฐิ อุไร (2559) ไดศ้กึษาเรือ่ง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน กรณีศกึษา บรษิทั 
เอจซี ีออโตโมทฟี (ประเทศไทย) จ ากดั ผลการศกึษาพบว่า พนักงานบรษิทั เอจซี ีออโตโมทฟี (ประเทศ
ไทย) จ ากดั พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มอีายุ 30 – 40 ปี สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาต ่ากว่า
ปรญิญาตร ีอายุงาน 5-10 ปี ต าแหน่งงานเป็นพนกังานระดบัผูป้ฏบิตังิาน รายไดต้่อเดอืน 20,001 – 25,000 
บาท ผลการศกึษาปัจจยัดา้นองคก์รพบวา่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของ พนกังานบรษิทั เอจซี ีออโตโมทฟี 
(ประเทศไทย) จ ากดั พนกังานมแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ในสว่นของปัจจยัค ้าจุน และปัจจยัจงูใจ โดยรวม
ทัง้ 13 ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิานพบวา่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน 3 
ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความสุขในการท างาน 2) ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 3) ด้านความมี
ประสทิธภิาพ ในภาพรวมแรงจงูใจอยูใ่นระดบัมาก 

การอภิปรายผลการวิจยั 

ผลการวจิยัเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงาน กรณีศกึษาสถานประกอบการ สวนสาม

พราน มปีระเดน็ส าคญัทีส่ามารถนาอภปิรายผล ดงัน้ี 

ผลการศึกษาพฤติกรรมการปฏบิตัิงานในสถานประกอบการ สวนสามพราน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ทัง้ 2 ดา้น คอื ดา้นความผกูพนัต่อองคก์รอยู่ในระดบัมาก  และดา้นความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที่ 

แสดงใหเ้หน็ว่าพนักงานมคีวามเขา้ใจ และสามารถอธบิายไดถ้งึกระบวนการ ระบบ ขัน้ตอนการปฏบิตังิาน

ของตนเอง มคีวามรู ้ความช านาญในงานทีร่บัผดิชอบเป็นอย่างดี สามารถน าความรูป้ระสบการณ์มาพฒันา 

และปรบัปรุงการปฏบิตัิงานได้ ได้ พรอ้มทัง้สามารถถ่ายทอดความรูแ้ละประสบการณ์การปฏบิตัิงานที่มี

ใหก้บัเพื่อนร่วมงานได้ สามารถอธบิายไดถ้งึปัญหาหรอืผลกระทบทีเ่กดิขึน้จากการปฏบิตังิานทีก่่อใหเ้กดิ

ขอ้ผดิพลาด และแกไ้ขได ้

ผลการศกึษาระดบัแรงจูงใจการปฏบิตังิานของพนักงานที่ปฏบิตังิานอยู่ในสถานประกอบการสวน

สามพราน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในสถานประกอบการ สวนสามพราน ทัง้ 4 ด้าน คือด้าน

ผลตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และ

ดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงาน แสดงใหเ้หน็วา่ พนกังานรูส้กึภาคภูมใิจในต าแหน่งงาน รูส้กึมัน่คง 

และพนกังานไดร้บัการสนบัสนุนจากองคก์รในการอบรมและพฒันาความรูค้วามสามารถเสมอ ผูบ้งัคบับญัชา

เลง็เหน็ความส าคญัของพนกังานใหก้ารสนบัสนุนทา่นในต าแหน่งทีส่งูขึน้  



ผลการศึกษาเปรยีบเทยีบพนักงานในสถานประกอบการ สวนสามพราน ที่มเีพศ อายุ อายุงาน 

ต่างกนัมแีรงจูงใจการปฏิบตัิงานในการปฏิบตัิงานไม่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

ทัง้น้ีด้วยองค์กรให้ความส าคญักบัพนักงานทุกท่านทัง้เพศชายและเพศหญิง ช่วงอายุ และอายุในการ

ปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัเท่าเทยีมกนั ส่งผลใหพ้นักงานทุกท่านมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั 

พนกังานทุกท่านรูส้กึถงึความเทา่เทยีมกนั 

ผลการศกึษา พฤตกิรรมการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานใน

สถานประกอบการ สวนสามพราน ซึง่อยูใ่นระดบัปานกลางอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.01 มคีา่สมัประสทิธิ ์

สหสมัพนัธส์หสมัพนัธเ์ทา่กบั 0.560 จะเหน็ไดว้า่เมือ่พจิารณารายดา้น สามารถสรปุผลไดด้งัน้ี 

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารมคีวามสมัพนัธก์บัพฤตกิรรม

การปฏบิตัิงานด้านความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที่และความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัต ่า แสดงใหเ้หน็ว่า

พนกังานมคีวามตอ้งการดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิารทีส่งูกวา่ทีไ่ดร้บั  

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานด้านสภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบั

พฤตกิรรมการปฏบิตังิานดา้นความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที่และความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง 

แสดงใหเ้หน็วา่สภาพแวดลอ้มการปฏบิตังิานของพนกังานมผีลต่อการปฏบิตังิานของพนกังาน 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมีความสมัพนัธ์กบั

พฤตกิรรมการปฏบิตังิานดา้นความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที่และความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง 

แสดงใหเ้หน็วา่พนกังานสามารถปฏบิตังิานรว่มกนัได ้

แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังานดา้นความกา้วหน้าและความมัน่คงในงานมคีวามสมัพนัธก์บั

พฤตกิรรมการปฏบิตังิานดา้นความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที่และความผูกพนัต่อองค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง 

แสดงให้เห็นว่าการปฏิบัติงานภายในองค์กรสามารถส่งผลให้พนักงานเติบโต สามารถพฒันาความรู้

ความสามารถ และไดร้บัการปรบัต าแหน่งทีส่งูขึน้ได ้

ข้อเสนอแนะ 

จากการศกึษาครัง้น้ี แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานถอืเป็นส่วนส าคญัของความส าเรจ็ของ

องคก์ร เน่ืองจากแรงจงูใจเป็นแรงผลกัดนัทีก่ระตุน้ตวับุคคลใหเ้กดิพฤตกิรรมการท างาน และเป็นตวัก าหนด

ความส าเรจ็ของงาน ทัง้น้ีแต่ละบุคคลอาจท าพฤตกิรรมเดยีวกนัดว้ยเหตุผลทีแ่ตกต่างกนั  เน่ืองจากบุคคล



เหล่านัน้มแีรงจูงใจในการกระท าพฤติกรรมนัน้ๆ แตกต่างกนั  เช่น  ต้องการค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

ตอ้งการไดร้บัการนับถอืและยกย่องต่างกนัออกไป องคก์รจงึตอ้งพจิารณาและสรา้งนโยบายก าหนดขึน้เพื่อ

สนองความตอ้งการและเกดิแรงจงูใจการในปฏบิตังิานต่อไป 

พฤตกิรรมการปฏบิตังิานของพนักงาน ในส่วนของ (1) ดา้นความรูค้วามเขา้ใจในหน้าที ่ควรมกีาร

จดัอบรมพฒันาความรูค้วามเขา้ใจในการปฏบิตังิานและพฒันาศกัยภาพการปฏบิตังิานของพนักงานเสมอ 

และใน (2) ดา้นความผกูพนัต่อองคก์ร ควรมกีารจดักจิกรรมเพื่อเสรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะว่างผูบ้รกิารและ

พนกังานเพือ่ใหเ้กดิความรกัใครซ่ึง่กนัและกนั เชน่ กจิกรรมงานกฬีา งานจดัเลีย้งประจ าปี 

 แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของพนกังาน ในสว่นของ (1) ดา้นผลตอบแทนและสวสัดกิาร องคก์รควร

มกีารตรวจสอบความเทีย่งตรง และความเหมาะสมในการปรบัค่าตอบแทนเทยีบกบัธุรกจิประเภทเดยีวกนั

ในพืน้ที่เดยีวกนั และปรบัปรุงหลกัเกณฑท์ี่เกี่ยวขอ้งกบัผลประโยชน์ด้านอื่นใหส้อดคล้องกบัสถานการณ์

ปัจจุบนั เช่น สถานการณ์โควดิ 19 (2) ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน มกีารปรบัพืน้ทีก่ารปฏบิตังิาน

ใหส้อดคล้องกบังาน เช่น อุปกรณ์ที่ใช้ในการปฏบิตังิานมคีวามทนัสมยั และพรอ้มต่อการใชง้าน(3) ด้าน

ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน มกีารจดักจิกรรมรว่มระหว่างแผนกต่างๆ ระหว่างฝ่ายต่างๆ หรอืทัง้องคก์ร 

เพื่อสร้างสัมพันธไมตรีที่ดีต่อกัน ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้ปฏิบัติงานร่วมกันอย่างมีความสุข รู้สึกถึง

ความสัมพันธ์ รู้สึกสนิทสนมกัน (4) ด้านความก้าวหน้าและความมัน่คงในงาน องค์กรมีการจัดการ

แผนพฒันาองค์กรและพฒันาบุคลากรอย่างชดัเจน เพื่อเป็นเครื่องมอืยนืยนัความเชื่อมัน่ มอีบรมพฒันา

ศกัยภาพของพนกังานเพือ่มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏบิตังิานภายในองคก์ร 
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