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บทคัดย่อ 

ในปัจจุบนัภาคการเกษตรยงัคงมีบทบาทส าคญัต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย องคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัการผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยจึงตอ้งใหค้วามส าคญักบัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์โดยเฉพาะการ

สร้างแรงจูงใจท่ีเหมาะสม ซ่ึงส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยการวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย : 

กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย เป็นแบบเชิงปริมาณ โดยกลุ่มตวัอยา่งคือ บุคลากร

บริษัท ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย จ านวน 400 คน ซ่ึงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ 

แบบสอบถาม การวิเคราะห์ขอ้มูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน และค่าสถิติถดถอยแบบพหุคูณ Multiple Regression Analysis  ผลการวิจยั พบว่าปัจจยัแรงจูงใจ              

ทั้ง 10 ด้านนั้น โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซ่ึงมี 5 ด้านท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน คือ เงินเดือน                 

และสวสัดิการ ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในการ

ท างาน และความส าเร็จในการท างาน ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

  

 

ค าส าคัญ : บุคคลากร, แรงจูงใจ, ความพึงพอใจในงาน 
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Abstract 

 Currently, the agricultural sector continues to play a crucial role in Thailand's economic system. 

Organizations involved in the production and distribution of fertilizers in Thailand must prioritize                          

the development of human resources, especially in creating appropriate incentives, which in turn affects                     

job satisfaction. This research aims to study the motivational factors that influence job satisfaction among     

the personnel of fertilizer production and distribution companies in Thailand, specifically a case study of 

ABC Company. The study is quantitative, with a sample group of 400 personnel from ABC Company. The 

tools used for this study were questionnaires, and the data analysis utilized descriptive statisti cs, including 

frequency, percentage, mean, standard deviation, and multiple regression analysis. The research results found 

that the motivational factors in all 10 areas were overall at a high level, with 5 factors affecting job 

satisfaction being salary and benefits, relationships between supervisors and subordinates, colleagues,            

work environment, success in work  and career advancement. Significantly affects the job satisfaction of 

personnel in fertilizer production and distribution companies in Thailand at a statistical level of 0.05 
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กติติกรรมประกาศ 

งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย  ฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงดว้ยความ

ร่วมมือและการสนับสนุนจากหลายฝ่าย โดยผู ้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ดร.ทิพชญา พึ่ งชาญชัยกุล                      

อาจารย์ท่ีปรึกษา ท่ีได้ให้ค  าแนะน า องค์ความรู้ ข้อเสนอแนะและแนวทางในการพัฒนางานวิจัยอย่าง                         

มีประสิทธิภาพตลอดกระบวนการศึกษาในการด าเนินการวิจัยฉบับน้ี ทั้ งในด้านแนวคิด ทฤษฎี และ

กระบวนการทางวิจยั จนท าให้สามารถด าเนินการศึกษาวิจยัได้ส าเร็จ  และขอขอบพระคุณผูท้รงคุณวุฒิท่ีให้

ความอนุเคราะห์ ในการการประเมินค่าดชันีความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั เพื่อใหม้ัน่ใจ

ว่าแบบสอบถามมีความถูกตอ้งและเหมาะสมต่อการน าไปใชเ้ก็บขอ้มูล และขอขอบพระคุณคณาจารยท์ุกท่าน

ในโครงการบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัรามค าแหง ท่ีได้มอบ

ความรู้ แนวคิด ประสบการณ์ต่างๆ แก่ผูวิ้จยั  

นอกจากน้ีผู ้วิจัยขอขอบคุณ คณะผูบ้ริหารและพนักงานของบริษัท ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                      

ในประเทศไทย   ท่ีเอ้ือเฟ้ือเวลาและให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม ตลอดจนสนับสนุนข้อมูล                    

ท่ีจ าเป็นต่อการด าเนินการวิจยั ซ่ึงมีส่วนส าคญัอย่างยิ่งต่อความสมบูรณ์ของงานวิจยัฉบบัน้ี รวมถึงขอขอบคุณ 

ครอบครัวและผูมี้ส่วนเก่ียวขอ้งทุกท่าน ท่ีใหก้ าลงัใจและสนบัสนุนผูว้ิจยัดว้ยดีเสมอมา 

สุดท้ายน้ีผูวิ้จัยหวงัเป็นอย่างยิ่งว่างานวิจัยฉบับน้ีจะเป็นประโยชน์แก่ผูท่ี้สนใจท าการศึกษาและ

สามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ขึ้น  
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1  ความเป็นมา และความส าคัญของปัญหา 

 ในยุคปัจจุบนัมนุษยใ์ช้ชีวิตท่ามกลางบริบทแห่งการแข่งขนัอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ ไม่ว่าจะเป็นการ

แข่งขนักับตนเอง การแข่งขนักับผูอ่ื้น หรือแมแ้ต่การแข่งขนักับขอ้จ ากัดของเวลา ทั้งหมดลว้นมีเป้าหมาย

เพื่อให้บรรลุความส าเร็จตามท่ีตั้ งใจ ซ่ึงแรงจูงใจถือเป็นกลไกส าคัญท่ีผลักดันให้เกิดความพยายามและ              

ความมุ่งมัน่ในการท างาน หากปราศจากแรงจูงใจแลว้ การท างานอาจไม่สัมฤทธ์ิผล หรือด าเนินไปอยา่งเช่ืองชา้

และไม่เป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้ ดว้ยเหตุน้ีผูบ้ริหารจึงมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้และสร้างแรงจูงใจ

ภายในองค์กร เพื่อส่งเสริมให้บุคลากรเกิดความพร้อมทั้งทางร่างกายและจิตใจ มีพลังในการปฏิบัติงาน               

อย่างเต็มท่ี ซ่ึงจะช่วยให้ภารกิจขององค์กรสามารถด าเนินไปอย่างมีทิศทางและบรรลุเป้าหมายได้อย่าง                                 

มีประสิทธิภาพ บุคลากรท่ีมีแรงจูงใจสูงย่อมแสดงออกถึงความกระตือรือร้น ความคิดสร้างสรรค์ และ                        

ความรับผิดชอบในการท างาน ขณะท่ีบุคลากรท่ีขาดแรงจูงใจมกัประสบปัญหาดา้นประสิทธิภาพและขาดความ

พยายามท่ีจะกา้วไปขา้งหนา้ ไม่ว่าจะอยู่ในบทบาทใดการปลูกฝังแรงจูงใจท่ีดีจึงเป็นส่ิงจ าเป็น เพราะแรงจูงใจ

คือพลงังานเชิงบวกท่ีช่วยผลกัดนัใหก้ารท างานมีความหมาย น าไปสู่ความส าเร็จท่ีย ัง่ยืน และสร้างคุณค่าให้กบั           

ทั้งตนเองและองค์กรโดยรวม (อา้งถึงใน วิไล พรมดาว, 2563) ซ่ึงความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร               

มีแนวโน้มจะเกิดขึ้ นเม่ือองค์กรมีการก าหนดนโยบายและด าเนินมาตรการท่ีส่งเสริมและสนับสนุนการ

ปฏิบติังานของบุคลากรอย่างเป็นระบบ การด าเนินการดังกล่าวมีส่วนส าคญัในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์                

ให้มีศกัยภาพและประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงย่อมส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์กรโดยรวม                

(อาภาพชัร์ แซ่ตัน่ และกิติยา ทศันะบรรจง, 2565) 

 การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ในการขบัเคล่ือนองคก์ร เน่ืองจาก

บุคลากรถือเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าและมีบทบาทโดยตรงต่อการบรรลุเป้าหมายเชิงกลยุทธ์ขององค์กร                  

การจดัการทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่ส่งเสริมให้เกิดความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน

เท่านั้ น หากยงัช่วยเพิ่มพูนขวญัและก าลังใจในการท างานของบุคลากร สร้างเสถียรภาพภายในองค์กร                      

และเอ้ือต่อการเติบโตและพฒันาอย่างย ัง่ยืน ทั้ งในระดับบุคคลและระดับองค์กรโดยรวม (ปรินทร์ฉัตร                

พงศน์าคศิริ, 2565)
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แมว้า่องคก์รธุรกิจในปัจจุบนัจะมีการปรับตวัและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะดา้นการน านวตักรรม

และเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการด าเนินงาน แต่อย่างไรก็ตามเทคโนโลยีเหล่านั้น                   

ยงัไม่สามารถเขา้มาทดแทนบทบาทของทรัพยากรมนุษยไ์ดอ้ยา่งสมบูรณ์ เน่ืองจากบุคลากรยงัคงมีความส าคญั 

ในฐานะกลไกหลกัในการควบคุม การท างาน และตดัสินใจภายใตบ้ริบทท่ีเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลาองคก์รจึง

จ า เ ป็นต้องให้ความส าคัญกับการบ ริหารท รัพยากรมนุษย์ควบคู่ ไปกับการพัฒนา เทคโนโลยี                                              

การบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพไม่เพียงแต่ช่วยให้บุคลากรสามารถใช้งานเทคโนโลยี                      

ไดอ้ย่างเหมาะสมและตอบสนองต่อปัญหาเฉพาะหนา้ไดอ้ย่างทนัท่วงทีเท่านั้น แต่ยงัเป็นบทบาทส าคญัในการ

สนบัสนุนการบรรลุเป้าหมายขององคก์รในระดบัองคร์วม ทั้งน้ี ผูบ้ริหารและฝ่ายท่ีเก่ียวขอ้งควรใหค้วามส าคญั

กับการศึกษาและวิเคราะห์ความพึงพอใจในการท างานของบุคลากร ซ่ึงเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีช่วย

เสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน และส่งผลต่อการน าความรู้ ความสามารถ และศกัยภาพของบุคลากรมา

ขบัเคล่ือนองคก์รใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์ก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิผล  (รุ่งรวี ทรัพยเ์กรียงไกร, 2564)  

จากปัญหาดงักล่าว ท าให้ผูว้ิจยัสนใจศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากร
บริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทัผลิต ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย
ซ่ึงผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ต่อองคก์ร เพื่อน าไปพฒันาและปรับปรุงนโยบายการบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลขององคร์กรในอนาคตต่อไป 

1.2  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและ

จ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

1.3  สมมติฐานของการวิจัย 

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยใน
ประเทศไทย 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 

1.4.1  ขอบเขตดา้นกลุ่มประชากรตวัอยา่ง 

1.4.1.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

จ านวนทั้งหมด 510 คน (ขอ้มูลจากทรัพยากรบุคคล ของบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย

ในประเทศไทย ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2568)  
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1.4.1.2 กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย โดยใชก้ารสุ่ม

ตวัอยา่งเพื่อเป็นตวัแทนของประชากร โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งของประชากร โดยทาโร่ยา         

มาเน่ ไดเ้สนอสูตรในการค านวณขนาดตวัอยา่งสัดส่วน 1 กลุ่ม โดยสมมติค่าสัดส่วนเท่ากบั 0.5 

และระดบัความเช่ือมัน่ 95 %  ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างไวท่ี้ 400 คน ถือว่าอยู่ใน

ระดับดี (Good) ถึงดีมาก (Very Good) โดยอยู่ระหว่างขอบเขตขนาดกลุ่มตวัอย่างของ              

300 (ดี) และ 500 (ดีมาก) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเกณฑ์ในการประเมินขนาดกลุ่มตวัอย่างของ  

Comrey and Lee (1992)    

1.4.2  ขอบเขตดา้นตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั 

1.4.2.1 ตวัแปรตน้หรือตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่ ตวัแปรแรงจูงใจของบุคลากร

บริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

1.4.2.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC 

ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

1.4.3 ขอบเขตดา้นระยะเวลา การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามระหว่าง

เดือนพฤษภาคม 2568 - มิถุนายน 2568 

1.5  นิยามศัพท์เฉพาะ 

ผูวิ้จยัไดก้ าหนดความหมายของศพัทเ์ฉพาะท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษาวิจยั ดงัต่อไปน้ี 

1.5.1 บุคลากร หมายถึง พนกังานของบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

1.5.2 แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงกระตุ้นให้บุคคลแสดงออกถึงพฤติกรรมความต้องการซ่ึงความ               

ต้องการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เกิดเป็นพลังผลักดันเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีต้องการ                 

โดยประกอบไปดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ 1.ความส าเร็จในการท างาน 2.ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั                                      

3.ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  4.การได้รับการยอมรับ 5.การก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และ              

ปัจจัยค ้ าจุน ได้แก่ 1.นโยบายและการบริหารขององค์กร 2.สภาพแวดล้อมในการท างาน                

3.ความมัน่คงในงาน 4.ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน               

5.เงินเดือนและสวสัดิการ 

1.5.3 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก ทัศนคติเชิงบวกของบุคคลต่อการปฎิบัติงาน                 

มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ ส่งผลให้งานท่ีได้รับมอบหมายประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย      
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ขององคก์ร โดยประกอบไปดว้ย  ภาพลกัษณ์องคก์ร, ระยะทางจากท่ีพกัไปท างาน, การดูแล

เอาใจใส่ของผูบ้งัคบับญัชา, มาตรฐานในการปฎิบติังาน 

1.6  ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

1.5.4  เพื่อทราบถึงปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและ
จ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

1.5.5 เพื่อน าผลการศึกษาไปพฒันาและปรับปรุงนโยบายการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคลของ
บริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

การศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย

ในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย ผูว้ิจยัไดท้ าการศึกษาจาก แนวคิด 

ทฤษฎี และผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัต่อไปน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 

2.3 ธุรกิจผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

2.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

2.5 กรอบแนวคิด 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ  

 นุตนลิน ลิมาพร (2558) ไดน้ าเสนอไวว้่า แรงจูงใจเป็นปัจจยัส าคญัท่ีกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม

เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการกระท านั้น โดยพฤติกรรมของแต่ละบุคคล

จะแตกต่างกนัไปตามแรงจูงใจท่ีไดรั้บ ซ่ึงสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และ แรงจูงใจ

ภายนอก ทั้งสองปัจจยัมีความสัมพนัธ์กนัและมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล โดยแรงจูงใจภายใน 

เป็นแรงขบัเคล่ือนท่ีเกิดจากภายในจิตใจของมนุษย ์เช่น ความสนใจ ความตอ้งการ ทศันคติ  และแรงจูงใจ

ภายนอก เป็นปัจจยัภายนอกท่ีมีอิทธิพลต่อการกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ เช่น สภาพแวดลอ้ม สังคม และเศรษฐกิจ 

แรงจูงใจทั้งสองประเภทน้ีลว้นมีบทบาทส าคญัต่อการกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจทั้งน้ี ด ารงศกัด์ิ จงวิบูลย ์(2543, 

อา้งถึงใน อุมาพร ฉ ่าช่วง 2559)  ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่เป็น แรงกระตุน้ หรือส่ิงเร้ากระตุน้ใหอิ้นทรียไ์ด้

แสดงศกัยภาพ ความพยายาม หรือพลงัท่ีซ่อนอยู่ภายในออกมา เพื่อก่อใหเ้กิดการกระท าหรือความทุ่มเทในการ

ท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายหรือแกไ้ขปัญหาตามท่ีปรารถนา ซ่ึงจะน าไปสู่ความพึงพอใจ   

 พูลสุข สังขรุ์ง (2550, อา้งถึงใน พชัรินทร์ กลายสุวรรณ 2560)  ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า การท่ี

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง มกัเกิดจากแรงผลกัดันท่ี

ไดรั้บจากปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ การกระตุน้ให้เกิดความต่ืนตวั (Arousal), ความคาดหวงัผลลพัธ์ (Expectancy),            

ส่ิงล่อใจหรือแรงจูงใจ (Incentives) และ การลงโทษ (Punishment) ซ่ึงปัจจยัเหล่าน้ีลว้นมีส่วนในการก าหนด

ทิศทางของพฤติกรรม เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งการ
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 สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, อ้างถึงใน วิไล พรมดาว 2563)ให้ความหมายของ

แรงจูงใจวา่  ส่ิงส าคญัของการจูงใจอยูท่ี่ความสามารถในการตอบสนองความตอ้งการของบุคคล และก่อให้เกิด

ความพึงพอใจจากการตอบสนองนั้น ส่ิงใดก็ตามท่ีสามารถสร้างความพึงพอใจได้ ถือเป็น ส่ิงล่อใจหรือ

แรงจูงใจ (Incentive) ซ่ึงจะกลายเป็น เป้าหมาย (Goal) ท่ีบุคคลมุ่งแสวงหาในองคก์ร โดยส่ิงจูงใจหรือเป้าหมาย

ดงักล่าวอาจเป็นไปในเชิงบวก เช่น การยกย่องชมเชย การยอมรับ การเล่ือนต าแหน่ง หรือการเพิ่มค่าตอบแทน 

หรืออาจเป็นในเชิงลบ เช่น การตักเตือน การต าหนิ หรือบทลงโทษจากการปฏิบัติงานท่ีไม่เหมาะสม                       

ทั้งน้ี ส่ิงจูงใจในเชิงลบมกัไม่เป็นท่ีตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน จึงท าให้บุคคลหลีกเล่ียงโดยไม่แสดงพฤติกรรม

ในทางลบ  

 รัชนก มูลเกตุ (2552, อา้งถึงใน พรเพชร  บุตรดี 2563) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เม่ือปัจจยัต่าง ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกับการท างาน เช่น ค่าจ้าง รายได้ ระบบการบงัคบับัญชา การได้รับการยกย่องและการยอมรับ 

ปริมาณงานท่ีเหมาะสม ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชากับเพื่อนร่วมงาน รวมถึงปัจจยัอ่ืน ๆ สามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานไดอ้ย่างเหมาะสม ยอ่มก่อใหเ้กิดความพึงพอใจในการท างาน และเม่ือ

เกิดความพึงพอใจแลว้ ผูป้ฏิบติังานจะมีแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มท่ีในทางกลบักนั หากปัจจยัเหล่าน้ีไม่

สามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานได ้อาจส่งผลให้เกิดทศันคติในเชิงลบ ซ่ึงน าไปสู่ความไม่

พึงพอใจในการท างาน และส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในท่ีสุด 

 ศิริวรรณ ศิริเดชานนท ์(2557, อา้งถึงใน พิชชาภรณ์ เรืองสุทธา 2564)  ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 

พฤติกรรมหรือการกระท าของบุคคลมกัเกิดจากการถูกกระตุน้โดยส่ิงเร้าหรือแรงจูงใจ ซ่ึงเป็นตวัผลกัดนัให้

บุคคลแสดงออกถึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อมุ่งสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้เม่ือบุคคล

ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย จะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ ซ่ึงคว ามรู้สึกดังกล่าวจะส่งเสริมให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน และน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์รในภาพรวม 

  จตุรภัทร ประทุม (2559, อ้างถึงใน ปัญญาภา อัคนิบุตร 2565) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า  

กระบวนการท่ีบุคคลถูกกระตุน้จากแรงขบัภายในและส่ิงจูงใจจากภายนอก ส่งผลให้แสดงพฤติกรรมต่าง ๆ 

เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัจิรสิทธ์ิ เลียวเสถียรวงค์ (2555, อา้งถึงใน พิเชษฐ์            

ซ้ิมเจริญ 2564) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ การกระตุน้หรือผลกัดนัใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมาเกิดจาก

ความตอ้งการท่ีจะท างานให้บรรลุผลส าเร็จ โดยมีปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งเสริมแรงจูงใจ เช่น โบนสั  รางวลั หรือการ

เล่ือนต าแหน่ง ซ่ึงลว้นช่วยกระตุน้ให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน ผลลพัธ์ท่ีตามมาคือ

ความส าเร็จในหนา้ท่ีการงานของบุคคล และส่งเสริมความกา้วหนา้ขององคก์ร  
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 พิชญาภา ศิลาอ่อน (2566, อา้งถึงใน จีรภทัร วงศธ์นสมบติั 2566) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ ระดบั

ของความปรารถนาท่ีกระตุน้ให้บุคคลเกิดความต้องการลงมือกระท า โดยไม่จ าเป็นตอ้งสัมพนัธ์กับระดับ

ความสุขท่ีไดรั้บ โดยมีพื้นฐานอยู่บนสมมติฐานท่ีว่า มนุษยแ์ต่ละคนลว้นมีความตอ้งการท่ีคลา้ยคลึงกนั และ

ต่างก็ถูกกระตุน้ใหแ้สวงหาวิธีการเพื่อตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้น   

 จากวรรณกรรมท่ีไดน้ าเสนอ สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจหมายถึง ส่ิงกระตุน้ให้บุคคลแสดงออกถึง
พฤติกรรมความตอ้งการ  ซ่ึงความตอ้งการในการกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึง เกิดเป็นพลงัผลกัดนัเพื่อบรรลุเป้าหมายท่ี

ตอ้งการ 

 แนวคิดและทฤษฎีของแรงจูงใจ 
นุตนลิน  ลิมาพร (2558) ไดน้ าเสนอทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg ไวด้งัน้ี 1. ปัจจยัจูงใจหรือ

ปัจจัยท่ีเป็นตัวกระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) หมายถึงปัจจัยภายในของบุคคลท่ี
เก่ียวขอ้งกับความคิด ความตอ้งการซ่ึงส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน  และส่งเสริมให้เกิด
ทัศนคติในเชิงบวกต่อการปฏิบัติงาน  เช่น การประสบความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมในงาน                    
อย่างเต็มท่ี การทุ่มเททั้งแรงกายและแรงใจ ตลอดจนการแก้ไขปัญหาเพื่อให้เกิดผลงานท่ีมีคุณภาพและ               
ได้รับการยอมรับ ปัจจยัน้ีประกอบด้วย  ความส าเร็จในงาน  การได้รับการยอมรับ  ความก้าวหน้าในอาชีพ 
ลักษณะงานท่ีท า  ความรับผิดชอบ  2. ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยท่ีช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างาน 
(Maintenance or Hygiene Factors) หมายถึงปัจจยัภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มในการท างาน ซ่ึงแมจ้ะ
ไม่ไดส้ร้างแรงจูงใจโดยตรง แต่มีบทบาทส าคญัในการป้องกนัไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พึงพอใจ  หากขาด
ปัจจยัเหล่าน้ีอาจท าให้พนักงานรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยัดงักล่าวไดแ้ก่  นโยบายและการบริหาร
ของบริษัท  การนิเทศงานหรือความสัมพันธ์กับหัวหน้า   ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน  

กฤติน ต๊ิบปะละ (2558) ได้น าเสนอทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg ไวด้ังน้ี 1. ปัจจัยจูงใจ 
(Motivate Factor) หมายถึงปัจจยัท่ีกระตุน้ให้บุคคลมีแรงจูงใจในการท างาน ซ่ึงส่วนใหญ่เก่ียวขอ้งกบัเน้ือหา
ของงานหรือกิจกรรมท่ีปฏิบติั โดยเป็นส่ิงท่ีส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน และกระตุน้ใหบุ้คคล
มุ่งมั่นพัฒนาตนเอง ปัจจัยส าคัญในกลุ่มน้ีประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่   การประสบความส า เ ร็จใน                             
หน้า ท่ีการงาน (Achievement) การได้ รับการยกย่องนับ ถือ   ลักษณะของงาน ความ รับผิ ดชอบ                               
ความก้าวหน้าในการท างาน 2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นในการสร้างความ               
พึงพอใจขั้นต ่าให้กับบุคลากร แมจ้ะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจโดยตรง แต่หากขาดปัจจยัเหล่าน้ี อาจน าไป                 
สู่ความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจัยกลุ่มน้ีส่วนใหญ่เก่ียวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างานและ
ประกอบด้วย 7 ด้าน ได้แก่   นโยบายและการบริหารงานของบริษัทฯ  การควบคุมบังคับบัญชา                        
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ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  สภาพแวดล้อมในการท างาน  เงินเดือนและสวสัดิการ  ความมั่งคงในงาน 
สถานภาพในการท างาน  

นิสรา รอดนุช (2559) ได้น าเสนอทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg โดยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ๆ คือ  1.ปัจจยัจูงใจ (Motivates Factors) หมายถึงปัจจยัท่ีกระตุน้ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างาน 
โดยเก่ียวขอ้งกบัประสบการณ์หรือเหตุการณ์ในเชิงบวกท่ีเกิดขึ้นกบับุคลากร ซ่ึงส่งผลให้เกิดความพึงพอใจ         
ในการท างาน ปัจจัยในกลุ่มน้ีประกอบด้วย ความส าเร็จในชีวิต  การเป็นท่ียอมรับของบุคคลทั่วไป                    
งานท่ีมีความรับผิดชอบ งานท่ีท าแล้วมีโอกาสก้าวหน้า ต าแหน่งงานท่ีดี งานมีความสุข  2. ปัจจัยค ้ าจุน 
(Hygiene Factors) หมายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัเง่ือนไขพื้นฐานของการท างาน ซ่ึงไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ให้เกิด
แรงจูงใจโดยตรง แต่มีความส าคญัในการป้องกนัไม่ให้บุคลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยักลุ่ม
น้ีประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารท่ีดี  การควบคุมงาน  ความสัมพนัธ์กบัหนา้ท่ี  เง่ือนไขการท างานท่ีดี  
เงินเดือนดี  ความสันพนัธ์ฉนัทมิ์ตร  การมีชีวิตส่วนตวัท่ีดี  ความสัมพนัธ์แวดลอ้มอ่ืน ๆ  สถานะภาพของตนเอง
ในงาน  ความมัน่คงปลอดภยั 

ยศนนัท ์อ่อนสันทดั (2560) ไดน้ าเสนอทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg ไวด้งัน้ี 1. ปัจจยัจูงใจ 

ท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน (Motivation Factors หรือ Motivators) ป็นปัจจยัภายในท่ีส่งผลโดยตรงต่อความ

พึงพอใจในการท างาน ซ่ึงมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้ให้บุคคลเกิดแรงจูงใจและทุ่มเทในการปฏิบัติงาน 

แม้ว่าการขาดปัจจัยเหล่าน้ีจะไม่ก่อให้เกิดความไม่พอใจ แต่การมีอยู่ของปัจจัยเหล่าน้ีสามารถเสริมสร้าง

แรงจูงใจเชิงบวกไดอ้ย่างมีนยัส าคัญ ไดแ้ก่  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั  ความส าเร็จของงาน  การไดรั้บการยอมรับ

นบัถือ  ความรับผิดชอบ  ความกา้วหนา้  โอกาสในการเจริญเติบโต  2.ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance Factors) หรือ

ปัจจยัค ้าจุนรักษาสุขลกัษณะจิต เป็นปัจจยัภายนอกท่ีส่งผลต่อระดับความไม่พึงพอใจในการท างาน แมจ้ะ                

ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้โดยตรง แต่มีความส าคญัในการป้องกนัไม่ให้บุคลากรรู้สึกไม่พึงพอใจ และมี

บทบาทในการรักษาสภาพแวดลอ้มการท างานให้อยู่ในระดบัท่ีเหมาะสมปัจจยัในกลุ่มน้ีมุ่งเน้นท่ีการส่งเสริม

ความเป็นอยู่และสุขภาวะทางจิตใจของบุคลากรอย่างต่อเน่ืองได้แก่  นโยบายและบริหารของหน่วยงาน  

ความสัมพนัธ์ส่วนตวักบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  ความมัน่คงในงาน  สวสัดิการ  สภาพ

การท างาน  ความเป็นอยูส่่วนตวั  

จีรภทัร วงศ์สมบติั (2566) ได้อธิบายว่าทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick Herzberg ขึ้นอยู่กับปัจจยัสอง
จ าพวก คือ 1. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) หมายถึงปัจจยัท่ีท าหน้าท่ีรักษาระดบัแรงจูงใจท่ีมีอยู่ให้คงอยู่ใน
ระดับปกติ การเพิ่มปัจจยักลุ่มน้ีไม่ได้ช่วยให้เกิดความพึงพอใจในระยะยาว แต่มีหน้าท่ีหลกัในการป้องกนั
ไม่ใหเ้กิดความไม่พึงพอใจ หากปัจจยัเหล่าน้ีลดลงหรือขาดหายไป อาจท าใหบุ้คลากรรู้สึกไม่พอใจและเกิดการ
เรียกร้อง (Dissatisfaction) อีกนัยหน่ึง ปัจจัยค ้ าจุนคือปัจจัยท่ีหากมีอยู่ในระดับท่ีเพียงพอหรือเหมาะสม 
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พนกังานจะสามารถยอมรับสถานภาพของตนเองได ้และคงสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีสงบเรียบร้อย แมปั้จจยั
เหล่าน้ีจะไม่ไดส่้งผลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการท างาน แต่มีความส าคญัในการป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหาใน
องคก์ร ปัจจยักลุ่มน้ีบางคร้ังเรียกวา่ Dissatisfiers หรือ Maintenance Factors ประกอบดว้ย  ค่าจา้งและสวสัดิการ 
นโยบายการบริหารงานของบริษทั  การบงัคบับญัชา  สภาพแวดลอ้มการท างาน  ต าแหน่งงาน  ความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล  ความมั่นคงในการท างาน  ชีวิตส่วนตัว  2. ปัจจัยจูงใจ (Motivational factors) เป็นปัจจัยท่ี
เก่ียวข้องโดยตรงกับเน้ือหาของงาน ซ่ึงมีบทบาทในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจ และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจยักลุ่มน้ีบางคร้ังเรียกว่า Satisfiers เน่ืองจากบุคลากรมองว่าปัจจยัเหล่าน้ี
เป็นรางวัลหรือผลตอบแทนจากการท างานท่ีมีคุณค่า ปัจจัยจูงใจประกอบด้วย   การได้รับการยอมรับ                    
ความตระหนกัในความส าเร็จ  โอกาสเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  ความรับผิดชอบ  ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 

ณิชารีย ์หาญแสวงสิน และ พรลภสั สุวรรณรัตน์ (2567) ได้น าเสนอทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Frederick 
Herzberg ไวด้ังน้ีคือ  1. ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene needs) ป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีจ าเป็นส าหรับพนักงานทุกคน 
เพื่อใหส้ามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนและไม่เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน ปัจจยักลุ่มน้ีมีหนา้ท่ีในการ
ป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจ แมจ้ะไม่ไดก้ระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจโดยตรง แต่ก็มีความส าคญัต่อการรักษา
สภาพแวดลอ้มการท างานให้อยู่ในระดับท่ียอมรับได้ ปัจจยัสุขอนามยัประกอบด้วย ผลตอบแทนพนักงาน 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  การบังคับบัญชาของผู ้น า ความมั่นคงในงาน และสภาพแวดล้อม                        
ในการปฏิบติังาน 2 ปัจจยัจูงใจ (Motivators Needs) เป็นปัจจยัท่ีมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจในการท างาน 
และมีบทบาทส าคญัในการกระตุน้ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานอย่างเต็มความสามารถ ปัจจยักลุ่มน้ี
ส่งผลต่อทศันคติท่ีดีในการท างาน และช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ปัจจยัจูงใจประกอบดว้ย  
โอกาสในการเติบโตก้าวหน้า คุณลกัษณะงาน ความส าเร็จในการปฏิบติังาน การยอมรับนับถือ และความ
รับผิดชอบ   

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจขา้งตน้สามารถสังเกตไดว้่า องคป์ระกอบของ
แรงจูงใจมีทั้งส่วนท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกนัขึ้นอยู่กบัลกัษณะของแต่ละองคก์ร อย่างไรก็ตามสามารถสรุป
องคป์ระกอบของแรงจูงใจได ้ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.1  แสดงตารางองคป์ระกอบของแรงจูงใจ 
 นักวิจัย 

องค์ประกอบของแรงจุงใจ ยศนันท์ 
อ่อนสันทัด 

ณิชารีย์ 
หาญแสวง
สิน และ 
พรลภัส 
สุวรรณ
รัตน์ 

จีรภัทร 
วงศ์สมบัติ 

กฤติน 
ติ๊บปะละ 

นุตนลนิ  
ลมิาพร 

นิสรา 
รอดนุช 

1.ปัจจัยจูงใจ       
1.1 ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั x x x x x  
1.2 ความส าเร็จของงาน x x x x x x 
1.3 การไดรั้บการยอมรับนบัถือ x x x x x x 
1.4 ความรับผิดชอบ x x x x x x 
1.5 การกา้วหนา้ในงาน x x x x x x 
1.6 ต าแหน่งงานท่ีดี      x 
1.7 งานมีความสุข      x 
2.ปัจจัยค า้จุน หรือ ปัจจัยสุขอนามัย       
2.1 นโยบายและบริหารขององคก์ร x  x x x x 
2.2 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา x x x x x x 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน       
2.3 ความมัน่คงในงาน x x x x  x 
2.4 เงินเดือนและสวสัดิการ x x x x x x 
2.5 สภาพแวดลอ้มการท างาน x x x x x x 
2.6 ความเป็นอยูส่่วนตวั x  x   x 
2.7 การบงัคบับญัชาของผูน้ า  x x x  x 
2.8 ต าแหน่งงาน   x    
2.9 สถานภาพในการท างาน    x  x 
2.10 เง่ือนไขการท างานท่ีดี      x 
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จากตารางการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ จึงสามารถสรุปปัจจยัองคป์ระกอบ 
ดังน้ี ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 1.ความส าเร็จในการท างาน 2.ลกัษณะของงานท่ีปฎิบัติ 3.ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี                    
4.การไดรั้บการยอมรับ 5.การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ 1.นโยบายและบริหารขององคก์ร 
2.สภาพแวดลอ้มในการท างาน 3.ความมัน่คงในงาน 4.ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
เพื่อนร่วมงาน 5.เงินเดือนและสวสัดิการ 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 

ความหมายของความพงึพอใจในงาน 

 กฤติน ต๊ิบปะละ (2558) ไดน้ าเสนอไวว้่า ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน หมายถึง ความรู้สึกท่ีบุคคล
มีต่องานและการปฏิบติังาน ซ่ึงเกิดจากการรับรู้และประสบการณ์ท่ีไดรั้บจากปัจจยัหลายดา้น ปัจจยัเหล่าน้ีเป็น
แรงผลกัดนัส าคญัท่ีส่งเสริมให้บุคคลท างานดว้ยความกระตือรือร้น มีขวญัและก าลงัใจ ส่งผลให้การท างาน
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งน้ี วนิสรา รอดนุช (2559) ใหค้วามหมายความพึงพอใจ
ในงานว่า ความรู้สึกของบุคลากรท่ีมีต่องานและการปฏิบติังาน โดยมีปัจจยัหลายดา้นท่ีส่งผลต่อระดบัความพึง
พอใจดงักล่าว ซ่ึงความพึงพอใจน้ีจะเป็นแรงจูงใจส าคญัท่ีท าให้บุคลากรปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจ มีก าลงัใจ 
และทุ่มเทอยา่งเตม็ท่ี หากบุคลากรมีระดบัความพึงพอใจสูง จะส่งผลใหเ้กิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ มีความ
เสียสละ และใส่ใจในคุณภาพของงาน มากกวา่การมุ่งเนน้เพียงการท างานใหเ้สร็จส้ินเท่านั้น 
 ยศนนัท ์อ่อนสันทดั (2560) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานวา่ ความรู้สึกในเชิงบวกของบุคคลท่ีมี
ต่อสภาพแวดล้อมในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความชอบ ความสบายใจ หรือความสุขใจท่ีเกิดจากการได้
ปฏิบติังานในบริบทท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการ เช่น การมีระบบการท างานท่ีดี เพื่อนร่วมงานท่ีให้ความ
ร่วมมือ ผูบ้งัคบับญัชาท่ีให้การสนบัสนุน และสถานท่ีท างานท่ีเอ้ือต่อการท างาน หากบุคลากรสามารถปรับตวั
เขา้กบัสภาพแวดลอ้มทั้งภายในและภายนอกองคก์รไดอ้ย่างเหมาะสม ย่อมส่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ซ่ึงจะน าไปสู่การปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ และเพิ่มประสิทธิภาพการท างานในภาพรวมของ
องคก์ร   

ฐานิตา รักไทย (2561) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานวา่ ภาวะทางอารมณ์ในเชิงบวกท่ีบุคคลมีต่อ
งานท่ีตนปฏิบติั ซ่ึงเกิดจากการรับรู้ถึงผลลพัธ์ของงาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บ และความสามารถของงานในการ
ตอบสนองความตอ้งการของบุคคล ความพึงพอใจในงานจึงถือเป็นทศันคติท่ีพนกังานมีต่องานของตนเอง โดย
มีความเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัแวดลอ้มในการท างาน เช่น โอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ ค่าตอบแทน ผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงลว้นส่งผลต่อการรับรู้และประเมินงานของบุคลากร นอกจากน้ีความพึงพอใจในงาน             
ยงัได้รับอิทธิพลจากปัจจยัเชิงโครงสร้างขององค์กร เช่น นโยบายการบริหาร รูปแบบการจดัการ ขั้นตอน             
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การท างาน การท างานเป็นทีม สภาพแวดล้อมในการท างาน รวมถึงผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ                 
อย่างไรก็ตาม งานวิจยับางส่วนเสนอว่าความพึงพอใจในงานได้รับอิทธิพลจากปัจจยัภายในบุคคลมากกว่า
ปัจจยัภายนอก เช่น พนัธุกรรม โดยมีการศึกษาความพึงพอใจในงานของฝาแฝดแท ้(Identical Twins) ซ่ึงพบว่า
มีระดับความพึงพอใจท่ีใกลเ้คียงกนั ดังนั้นความพึงพอใจในงานยงัสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในชีวิต (Life 
Satisfaction) โดยตรง กล่าวคือ หากบุคคลมีความพึงพอใจในงาน ย่อมส่งผลต่อความสุขในชีวิตโดยรวม                 
ในบริบทขององค์กร ความพึงพอใจในการท างานมีผลต่อประสิทธิภาพและความส าเร็จขององค์กร                    
หากบุคลากรขาดความพึงพอใจ อาจก่อใหเ้กิดปัญหาดา้นคุณภาพงาน การขาดงาน หรือการลาออกในอตัราท่ีสูง 
ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคลากรมีความพึงพอใจในงานสูง ย่อมส่งผลให้การปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ และ
สามารถเพิ่มผลผลิตขององค์กรได้อย่างมีนัยส าคญั ดังนั้น องค์กรควรให้ความส าคญัต่อการส่งเสริมความ                
พึงพอใจในงานของบุคลากรเพื่อประโยชน์ร่วมกนัทั้งต่อบุคลากรและองคก์รในระยะยาว 

สมยศ นาวีการ (2533, อ้างถึงใน ภูดิศ สุชาติพงศ์, 2562) ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า 
ความรู้สึกในเชิงบวกโดยรวมท่ีบุคคลมีต่องานท่ีตนปฏิบัติ หากบุคคลมีระดับความพึงพอใจในงานสูง                      
มักหมายถึงการท่ีบุคคลรู้สึกชอบงาน ให้คุณค่าแก่งาน และมีทัศนคติท่ีดีต่องานท่ีท า ในทางตรงกันข้าม                
หากบุคคลมีความพึงพอใจในงานต ่า มกัหมายถึงการท่ีบุคคลไม่ชอบงาน ไม่เห็นคุณค่าของงาน และมีความรู้สึก
ดา้นลบต่อการปฏิบติังาน 

อจัจิมา หอมระร่ืน (2552, อา้งถึงใน ศิรประภา  ภาคีอรรถ, 2562) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงาน
ว่า ทศันคติหรือความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานท่ีมีต่อการท างาน ไม่ว่าจะในแง่ชอบหรือไม่ชอบ ลว้นส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการท างาน หากบุคคลมีความพึงพอใจในการท างาน จะสะทอ้นออกมาในรูปแบบของความสนใจ 
ความกระตือรือร้น ความเต็มใจ ความสนุกสนานในการท างาน ตลอดจนความรับผิดชอบและความมุ่ งมัน่ใน
การปฏิบติังานเพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 

นิติพล ภูตะโชติ (2556, อา้งถึงใน วิไล พรมดาว, 2563) ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า เป็น
ความรู้สึกท่ีดีของบุคลากรต่องานท่ีตนปฏิบติั ซ่ึงเกิดจากประสบการณ์หรือส่ิงท่ีได้รับจากการท างาน เช่น 
ลกัษณะการท างาน ค่าตอบแทนท่ีดี สภาพแวดลอ้มในการท างาน เพื่อนร่วมงาน การบงัคบับญัชา ระบบการ
บริหารจดัการ เป็นตน้ เม่ือบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน จะส่งผลใหมี้ความกระตือรือร้น มีขวญัและ
ก าลังใจ พร้อมท่ีจะเสียสละและทุ่มเทในการปฏิบัติงานอย่างเต็มท่ี ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีลว้นส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานขององค์กร และน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองค์กร               
ก าหนดไว ้ 

จีรภทัร  วงศธ์นสมบติั (2566) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานวา่ เป็นการสะทอ้นถึงความรู้สึกและ
อารมณ์ในเชิงบวกท่ีบุคลากรมีต่องานท่ีปฏิบติั โดยเป็นการประเมินระดบัความพึงพอใจท่ีบุคลากรมีต่อเน้ืองาน
ของตน และรู้สึกกบัเพื่อนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา องค์กร รวมถึงผลกระทบของงานท่ีมีต่อชีวิตส่วนตวัของ
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บุคลากร ความรู้สึกเหล่าน้ีท าหนา้ท่ีเป็นดชันีช้ีวดัท่ีส าคญัของวฒันธรรมการท างานภายในองคก์ร ทั้งน้ี องคก์ร
ท่ี มีพนักงานซ่ึงมีระดับความพึงพอใจในงานสูง มักส่งผลให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความมุ่งมั่น                                 
เตม็ความสามารถยิง่ขึ้น  
 จากวรรณกรรมท่ีไดน้ าเสนอ สามารถสรุปไดว้า่ ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึก ทศันคติเชิง
บวกของบุคคลต่อการปฎิบติังาน มีความกระตือรือร้น มุ่งมัน่ ส่งผลให้งานท่ีไดรั้บมอบหมายประสบผลส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององคก์ร 
 
แนวคิดและทฤษฎีของความพงึพอใจในงาน 
 นุตนลิน ลิมาพร (2558) ได้น าเสนอ แนวคิดของ Harrell (1972) ความพึงพอใจในการปฎิบัติงาน
จ าแนกไดเ้ป็น 3 ปัจจยัหลกั ดงัน้ี 1. ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ  อายุ  การศึกษา  ประสบการณ์ในการท างาน              
เชาวปั์ญญา  2. ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะของงาน ทกัษะของงาน ขนาดขององคก์ร ระยะทางของท่ีท างาน
และสถานท่ีพกัของบุคคล ส่ิงแวดลอ้ม โครงสร้างของงาน 3. ปัจจยัดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน  
ผลตอบแทน โอกาสและความกา้วหน้าในการท างาน อ านาจและต าแหน่งหนา้ท่ี  ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร  
เพื่อนร่วมงาน  ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารงานกบัพนกังาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การส่ือสารท่ีดีกบั
ผูบ้งัคบัชา  

กฤติน ต๊ิบปะละ (2558) ได้น าเสนอ แนวคิดของ Harrell (1972) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                   
เป็นองคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลายปัจจยั ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือในการวิเคราะห์และระบุปัญหาท่ีอาจ
ส่งผลต่อระดบัพึงพอใจในการท างานขององคก์ร โดยประกอบดว้ย 3 ปัจจยัดงัน้ี 1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal 
Factor) คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน ไดแ้ก่ ประสบการณ์จากผลงานวิจยั เพศ จ านวนสมาชิกใน
ความรับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน เชาวปั์ญญา การศึกษา ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน 2.ปัจจยั
ดา้นงาน (Factor in the Job) ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน 
ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน สภาพทางภูมิศาสตร์ โครงสร้างของงาน 3.ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factor 
Controllable by Management) ได้แก่  ความมั่นคงในงาน รายรับ  ผลประโยชน์  โอกาสความก้าวหน้า                 
อ านาจตามต าแหน่ง  สภาพการท างาน  เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบในงาน การนิเทศ  การส่ือสารกับ
ผูบ้งัคบับญัชา  ความศรัทธาในผูบ้ริหาร  ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน  

นายวีระวฒัณ์ ทองป้อง (2558) ไดน้ าเสนอ แนวคิดของ Harrell (1972) ความพึงพอใจใจการปฏิบติังาน
เป็นแนวคิดท่ีเก่ียวขอ้งกบัหลายปัจจยั  ซ่ึงสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือบ่งช้ีปัญหาท่ีเกิดขึ้นเก่ียวกบัความพึงพอใจ
ในการท างาน ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั ดงัน้ี 1.ปัจจยัดา้นบุคคล ไดแ้ก่ ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความ
รับผิดชอบ อายุ เวลาในการท างาน เชาวปั์ญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดบัเงินเดือน แรงจูงใจในการท างาน 
ความสนใจในงาน 2.ปัจจยัดา้นงาน ไดแ้ก่ ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดหน่วยงาน 
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ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน สภาพทางภูมิศาสตร์ โครงสร้างของงาน 3.ปัจจยัดา้นการจดัการ ไดแ้ก่ 
ความมั่นคงในงาน รายรับท่ีของพนักงาน ผลประโยชน์ โอกาสความก้าวหน้า อ านาจตามต าแหน่ง                          
สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน การนิเทศงาน การส่ือสารกับผูบ้ังคับบัญชา ความศรัทธาในผู ้บริหาร                      
ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

นิสรา รอดนุช (2559) ได้น าเสนอ แนวคิดของ Harrell (1972) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน             
ไว ้3 ประการ ดงัน้ี 1.ปัจจยัดา้นบุคคล หมายถึง ไดแ้ก่ ประสบการณ์ เพศ จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ 
อายุ เวลาในการท างาน เชาว์ปัญญา การศึกษา บุคลิกภาพ ระดับเงินเดือน แรงจูงใจในการท า งาน และ                     
ความสนใจในงาน 2. ปัจจยัด้านงาน ได้แก่ ลกัษณะงาน ทกัษะในการท างาน ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของ
หน่วยงาน ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน สภาพภูมิศาสตร์ และโครงสร้างของงาน 3. ปัจจยัการจดัการ 
ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน รายรับ ผลประโยชน์ โอกาสกา้วหน้า อ านาจตามต าแหน่งหน้าท่ี สภาพการท างาน                     
เพื่อนร่วมงาน ความรับผิดชอบงาน การนิเทศงาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร 
และความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน 

ยศนนัท ์อ่อนสันทดั (2560) ไดน้ าเสนอ แนวคิดของ Harrell (1972) ว่านอกจากปัจจยัดา้นบุคคลแลว้ 
ปัจจยัดา้นงาน ยงัเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่  ลกัษณะงาน 
ขนาดขององค์กร ทักษะของงาน  ส่ิงแวดล้อม โครงสร้างของงาน ระยะทางของท่ีท างานและสถานท่ีพกั                   
ของบุคคล  

ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2544, อา้งถึงใน วลญัชอ์ร  ชมภูศรี, 2561) ไดน้ าเสนอความพึงพอใจในการ

ท างานมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัปัจจยั 3 ประการ คือ  1.ปัจจยัดว้ยบุคคล (Personal Factors) ไดแ้ก่  ประสบการณ์  เพศ  

จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบกลุ่มท่ีท างานด้วยกัน อายุ  เวลาในการท างาน เชาวน์ปัญญา บุคลิกภาพ 

การศึกษา ระดบัเงินเดือน ความสนใจในงาน  แรงจูงใจในการท างาน  2. ปัจจยัดา้นงาน (Factors in a job) ไดแ้ก่  

ลักษณะงาน ทักษะในการท างานความช านาญในงานท่ีท า  ฐานะทางวิชาชีพ ขนาดของหน่วยงาน                             

ความห่างไกลของบา้นและท่ีท างาน สภาพทางภูมิศาสตร์ โครงสร้างของงาน 3.ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors 

Controllable by Manengment) ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน รายรับ  ผลประโยชน์ โอกาสกา้วหน้า อ านาจตาม

ต าแหน่งหน้าท่ี สภาพการท างาน เพื่อนร่วมงาน การนิเทศงานส าหรับพนักงาน การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา 

ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหารกบัพนกังาน  

จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงานข้างต้นสามารถสังเกตได้ว่า 
องคป์ระกอบความพึงพอใจในงานจะมีทั้งส่วนท่ีคลา้ยคลึงและแตกต่างกนัขึ้นอยู่กบัลกัษณะของแต่ละองค์กร 
อยา่งไรก็ตามสามารถสรุปองคป์ระกอบความพึงพอใจในงานได ้ดงัแสดงในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 2.2  แสดงตารางองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน 
 นักวิจัย 

องค์ประกอบของพงึพอใจในงาน นุตนลนิ  
ลมิาพร 

กฤติน 
ติ๊บปะละ 

วีระวัฒณ์ 
ทองป้อง 

นิสรา 
รอดนุช 

ยศนันท์ 
อ่อนสันทัด 

วลญัช์อร  
ชมภูศรี 

1. ประสบการณ์ x x x x  x 
2. เพศ x x x x  x 
3. จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ  x x x  x 
4. อาย ุ x x x x  x 
5. เวลาในการท างาน  x x x  x 
6. เชาวปั์ญญา  x x x  x 
7. การศึกษา x x x x  x 
8.บุคลิกภาพ   x x  x 
9. ระดบัเงินเดือน  x x x  x 
10. แรงจูงใจในการท างาน  x x x  x 
11. ความสนใจในงาน   x x  x 
12. ลกัษณะงาน x x x x x x 
13. ขนาดองคก์ร x x x x x x 
14. ทกัษะในการท างาน x x x x x x 
15. ส่ิงแวดลอ้ม x    x  
16. โครงสร้างของงาน x x x x x x 
17. ระยะทางของท่ีท างานและ
สถานท่ีพกัของบุคคล 

x x x x x x 

18. ฐานะทางวิชาชีพ x x x x x x 
19. สภาพทางภูมิศาสตร์ x x x x x x 
20. ความมัน่คงในงาน x x x x  x 
21. รายรับ  x x x  x 
22. ผลประโยชน์ x x x x  x 
23. โอกาสกา้วหนา้ในการท างาน x x x x  x 
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ตารางท่ี 2.2  แสดงตารางองคป์ระกอบของความพึงพอใจในงาน (ต่อ) 
 นักวิจัย 

องค์ประกอบของพงึพอใจในงาน นุตนลนิ  
ลมิาพร 

กฤติน 
ติ๊บปะละ 

วีระวัฒณ์ 
ทองป้อง 

นิสรา 
รอดนุช 

ยศนันท์ 
อ่อนสันทัด 

วลญัช์อร  
ชมภูศรี 

24. อ านาจตามต าแหน่งหนา้ท่ี x x x x  x 
25. สภาพการท างาน  x x x  x 
26. เพื่อนร่วมงาน x x x x  x 
27. ความรับผิดชอบในงาน  x  x  x 
28. การนิเทศงาน  x x x  x 
29. การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา x x x x  x 
30. ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหารเพื่อน
ร่วมงาน 

x x x x  x 

31. ความเขา้ใจกนัระหวา่งผูบ้ริหาร
กบัพนกังาน 

x x x x  x 

 
จากตารางการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีท่ี เ ก่ียวกับความพึงพอใจในงาน จึงสามารถสรุป                      

ปัจจยัองคป์ระกอบ ดงัน้ี ภาพลกัษณ์องคก์ร, ระยะทางจากท่ีพกัไปท างาน, การดูแลเอาใจใส่ของผูบ้งัคบับญัชา, 

มาตรฐานในการปฎิบติังาน 

2.3  ธุรกจิผลติและจ าหน่ายปุ๋ยในประเทศไทย 

 ประเทศไทยมีภูมิประเทศ ภูมิอากาศ ท่ีเหมาะสมกบัการท าเกษตรกรรม และเป็นอาชีพมัน่คงท่ีสามารถ

สร้างรายไดห้ลกัใหแ้ก่เกษตรกรมาอยา่งยาวนาน เป็นหวัใจส าคญัท่ีสร้างผลผลิตใหก้บัคนในประเทศไดบ้ริโภค

เพื่อการด ารงชีพ ในการท าเกษตรกรรมนั้นปัจจยัส าคญัหน่ึงท่ีมีผลต่อการเจริญเติบโตของพืชท่ีเพาะปลูกก็คือ 

ปุ๋ ยและความอุดมสมบูรณ์ของดิน โดยปัจจุบนัมีผลิตภณัฑ์ส าหรับใช้ในการเพาะปลูกพืชหลากหลายชนิด

จ าหน่ายในทอ้งตลาด แต่ก็ยงัมีผลิตภณัฑท่ี์เป็นมิตรต่อส่ิงแวดลอ้มและผลิตจากวสัดุธรรมชาติในปริมาณน้อย 

ธุรกิจผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยจึงมีบทบาทส าคญัต่อภาคการเกษตร ซ่ึงเป็นรากฐานของเศรษฐกิจ 

ปุ๋ ยจึงเป็นปัจจยัท่ีส าคญัในการเพิ่มผลผลิตทางการเกษตรใหก้บัเกษตรกร 

บริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยแห่งหน่ึงในประเทศไทย ไดก่้อตั้งเม่ือปี 2547 บริษทัมีความมุ่งมัน่บน

เจตนารมณ์ในการเป็นผูผ้ลิตปุ๋ ยแบบครบวงจร (One Stop Service)  ท่ีต้องการผลิตปุ๋ ยชั้นดี มีคุณภาพสูง                 



17 
 
เพื่อยกระดบัปุ๋ ยไทยดว้ยนวตักรรม ผ่านกระบวนการผลิตท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสากล ดว้ยการขบัเคล่ือน

ธุรกิจท่ีเป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้มเพื่อส่งมอบสินคา้ท่ีดีท่ีสุดใหก้บัลูกคา้ทัว่โลก  โดยผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยอินทรีย ์ 

ปุ๋ ยอินทรียเ์คมี ปุ๋ ยชีวภาพ สารปรับสภาพดิน ชีวภณัฑป้์องกนัก าจดัโรคและศตัรูพืช ดว้ยนวตักรรมการผลิตท่ี

เป็นเอกลกัษณ์ อีกทั้งมีห้องปฏิบติัการทางวิทยาศาสตร์ (iLab) ของตนเอง เพื่อการคิดคน้ วิจยัโดยเฉพาะท าให้

ง่ายในการพฒันา คน้ควา้นวตักรรมใหม่ๆ ซ่ึงปุ๋ ยจะผ่านการตรวจสอบคุณภาพ 9 ขั้นตอน เป็นการตรวจสอบ

คุณภาพวตัถุดิบไปจนถึงคุณภาพสินค้าก่อนจดัส่ง เพื่อช่วยพฒันาคุณภาพชีวิตเกษตรกรให้ตอบโจทย์ผูใ้ช้                 

รู้ใจพืชมากท่ีสุด (SME Social Planet Bangkokbanksme,2565) 

2.4 งานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

นุตนลิน ลิมาพร (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีต่อการท างานในอุตสาหกรรม

โรงแรม กลุ่มตวัอยา่ง คือ ผูท่ี้ท างานอยูใ่นอุตสาหกรรมโรงแรมระดบั 3-5 ดาว โดยมี ขนาดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 

400 คน  ผลการวิจยัพบว่า ผูท่ี้ท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีระดบัความคิดเห็นต่อระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ

การท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยรวมอยู ่“ระดบั มาก” โดยเรียงล าดบัคือ 1) ประเด็นช่ือเสียงขององคก์ร 

2) ความส าเร็จของงาน 3) ความมัน่คงขององคก์ร ตามล าดบั ผูท่ี้ท างานในอุตสาหกรรมโรงแรมมีระดบัความ

คิดเห็นต่อระดับความพึงพอใจท่ีมีผลต่อการท างานในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยรวมอยู่ “ระดับ มาก”                  

โดยเรียงล าดบัคือ 1) ภาพลกัษณ์ขององคก์ร/ โรงแรม 2) การมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 3) ความน่าเช่ือถือ

ของผูบ้ริหาร ตามล าดบั การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานใน

อุตสาหกรรม โรงแรมพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการท างานกับความพึงพอใจในการท างานใน              

อุตสาหกรรมโรงแรม มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทุกประเด็น 

 กฤติน ต๊ิบปะละ(2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

สถานีโทรทัศน์ และสถานีวิทยุ แห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล  กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงาน 

สถานีโทรทศัน์ และสถานีวิทยุแห่งหน่ึง ในเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล จ านวน 124 คน ผลการวิจยัพบว่า 

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการท างาน ประกอบดว้ย ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน สถานีโทรทัศน์ และสถานีวิทยุแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพฯ และ

ปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 นิสรา  รอดนุช (2559) ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ตรวจสอบบญัชี ในส านกังานสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานตรวจสอบ

บญัชี ท่ีท างานในบริษทัตรวจสอบบญัชีขนาดใหญ่ 4 แห่งในประเทศไทย จ านวน 371 คนผลการวิจยัพบว่า 
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ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัดา้นเงินเดือนและส่ิงท่ีเรียนรู้จากการปฏิบติังานปัจจยัดา้นผลตอบแทนในส่วน

ของโบนัส และปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ส่วนปัจจยัดา้นเสรีภาพในการ

ปฏิบติังานและโอกาสก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน และปัจจยัด้านความเหมาะสมของปริมาณงานและความ

รับผิดชอบในงานส่งผลเชิงลบ ในส่วนของปัจจยัส่วนบุคคล ผลการวิจยัพบว่า พนักงานตรวจสอบบัญชีท่ีมี

ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือเทียบเท่าจะมีระดับความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูงกว่าระดับ

การศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเท่า และยังพบว่าระดับพนักงานตรวจสอบบัญชีท่ีมีระดับเงินเดือนต ่า                      

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยเฉล่ียสูงกวา่ระดบัเงินเดือนท่ีสูงกวา่  

 ฐานิตา รักไทย (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน

ธนาคารพาณิชยใ์นเขต กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานธนาคารพาณิชยไ์ทยขนาดใหญ่ทั้ง 5 แห่ง 

ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

ทุกดา้นสามารถเรียงล าดบัไดด้งัน้ี 1) ดา้นความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ ไดแ้ก่ ดา้นความรับผิดชอบในงาน

,ดา้นโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ในอนาคต,ดา้นลกัษณะของงาน,ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความส าเร็จ

ของงาน อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 สามารถ ร่วมกนัท านายความพึงพอใจโดยรวมไดร้้อยละ 76.9 

2) ดา้นความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ี ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์กบัหัวหนา้งานและดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงาน อย่างมีนยัส าคญัทาง สถิติท่ีระดบั 0.01 สามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจโดยรวมไดร้้อยละ 73.8  

3) ดา้นความ ตอ้งการมีชีวิตอยู่รอด ไดแ้ก่ ดา้นความปลอดภยั อาชีวอนามยั และสภาพแวดลอ้มในการท างาน

,ดา้นสวสัดิการและค่าตอบแทน และดา้นความสมดุลระหว่างงานกบัชีวิตส่วนตวั อย่างมีนยัส าคญั ทางสถิติท่ี

ระดบั 0.01 สามารถร่วมกนัท านายความพึงพอใจโดยรวมไดร้้อยละ 69.7 

 วิลาสินี ยนตว์ิกยั (2561)  ศึกษาเร่ือง  แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของผูสู้งอายุใน

กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่าง คือ กลุ่มผูสู้งอายุชาวไทยท่ีท างานในกรุงเทพมหานครจ านวน 400 คน ผล

การศึกษาพบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายรุะหวา่ง  60-64 ปีมีสถานะสมรสและยงัอยู่กบัคู่

สมรสและส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดบัมธัยมศึกษามีบุตร 2 คน ส่วนใหญ่มีรายได้ 5,001 –10,000 บาทต่อ

เดือนร้อยละ 76.9 มีรายได้จากการประกอบอาชีพด้วยตนเองอาศัยท่ีบ้านของตนเองซ่ึงพักอาศัยอยู่ใน

กรุงเทพมหานครโดยไม่มีภาวะหน้ีสิน และผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ไม่มีโรคประจ าตวั ในกลุ่มคนท่ีมีโรค

ประจ าตวัอาจมีมากกว่า 1 โรค และโรคท่ีมีผูสู้งอายุเป็นมากท่ีสุดคือโรคเก่ียวกบักระดูกไขขอ้ และเบาหวาน 

ร้อยละ 83.2 ไดรั้บการดูแลรักษาเม่ือเจ็บป่วย เพียงร้อยละ 56.4 ไดเ้ขา้ร่วมอบรม ศึกษา เรียนรู้จากหน่วยงาน 

องคก์ร หรือชมรมผูสู้งอาย ุไดรั้บสิทธิประโยชน์ของผูสู้งอาย ุร้อยละ 74 มีรายไดเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้าย และส่วน

ใหญ่มีโอกาสไดเ้ขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคมอย่างนอ้ยเดือนละ 1 คร้ัง ผูสู้งอายุท่ียงัท างานในกรุงเทพมหานคร            
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มีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นแลว้พบวา่ ทุกดา้นมีค่าเฉล่ีย

ในระดบัปานกลางยกเวน้แรงจูงใจดา้นความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูงสุดและอยูใ่นเกณฑร์ะดบัมากและแรงจูงใจ

ด้านความก้าวหน้าน้อยท่ีสุดเม่ือเทียบกับด้านอ่ืนๆ  เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าผู ้สูงอายุท่ีท างานในเขต

กรุงเทพมหานครมีความกระตือรือร้นในการท างานท่ีไดรั้บมอบหมายมากท่ีสุด และมีความพึงพอใจในอตัรา

การเพิ่มเงินเดือนประจ าปี และเงินโบนสั นอ้ยท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกบัขอ้อ่ืนผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า

ผูสู้งอายท่ีุมี เพศ อาย ุสถานภาพสมรส จ านวนบุตร จ านวนสมาชิกครอบครัวภาวะโรคประจ าตวั การไดรั้บสิทธิ

ประโยชน์ การเขา้ร่วมกิจกรรมทางสังคม ต่างกนัมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติในขณะท่ีผูสู้งอายุท่ียงัท างานในกรุงเทพมหานครท่ีมีระดบัการศึกษา ประเภทอาชีพ 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีอยู่อาศยัปัจจุบนั ภาวะหน้ีสิน การไดรั้บการดูแลรักษา การมีรายไดเ้พียงพอต่อค่าใชจ่้าย

แตกต่างกนั จะมีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการท างานแตกต่างอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 เม่ือ

ทดสอบสมมติฐานแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของผูสู้งอายุในกรุงเทพมหานครพบว่า

แรงจูงใจทุกดา้นส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของผูสู้งอายุในกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคญัทาง

สถิติท่ีระดบั 0.05 โดยสมการของแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของผูสู้งอายุ

ในกรุงเทพมหานครไดร้้อยละ 77.1 

 กิติดา  เยน็ค า และ กฤษฎา  มูฮมัหมดั (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน

ของพนักงาน บริษัท โฮมโปรดักส์ เซ็นเตอร์ จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่  กลุ่มตัวอย่าง คือ บริษัท                         

โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน) ท่ีปฏิบติังาน สังกดั ส านกังานใหญ่ โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอย่าง จ านวน 

302 คน  ผลการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน)ส านกังานใหญ่ ส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง สถานภาพโสด อายุระหว่าง30-39 ปี  การศึกษาปริญญาตรี ประสบการณ์ในการท างาน 6-8 ปี  

โดยมีรายไดเ้ฉล่ีย 15,001-25,000 บาท ซ่ึงพบว่า ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจ

ในการท างานของพนกังานบริษทั โฮมโปรดกัส์เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน)ส านกังานใหญ่ ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงการ

วิเคราะห์ปัจจยัจูงใจส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานพบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานในระดับ .000* อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดับต ่า (R=.  489) มีอ านาจ               

การพยากรณ์ร้อยละ 23.9 (R  Square=.239) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.327 (SEE=.327) และปัจจยัค ้าจุน                

ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานในระดับ .000* อย่างมี

นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณในระดบัต ่า (R=.  263) มีอ านาจการ

พยากรณ์ร้อยละ 6.9 (R Square=.069) มีความคลาดเคล่ือนเท่ากบั 0.361 (SEE=.361) 
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 วราภรณ์ ตุ่นยอด (2561) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียน 

ในสังกดัส านักงาน เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 กลุ่มตวัอย่าง คือ ผูบ้ริหารของโรงเรียน 

หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 8 กลุ่มสาระ และครูผูส้อนในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 จ านวน 336 คน ผลการศึกษาพบว่า ภาพรวมครูโรงเรียนในสังกัดส านกังานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 มีความพึงพอในในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และปัจจยั

ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของครูโรงเรียนในสังกัดส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 พบว่า ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนับ

ถือ และลกัษณะของงาน ส่วนปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ สถานะของอาชีพ ชีวิตส่วนตวั ความสัมพนัธ์ กบัผูบ้งัคบับญัชา 

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ความมัน่คงในงาน การปกครองบงัคบับญัชา นโยบายและการบริหาร โอกาสท่ี

จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต เงินเดือน และสภาพการท างานมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

ครูโรงเรียนในสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษา ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 ภูดิศ  สุชาติพงศ์ (2562) ศึกษาเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั

จ าหน่ายอุปกรณ์ดบัเพลิง วิศวกรรมแห่งหน่ึงในประเทศไทยท่ีมีต่อการเติบโตขององคก์รในมิติของพนักงาน 

กลุ่มตวัอย่าง คือ พนกังานบริษทั จ านวน 30 คน ผลการศึกษาพบว่า พนกังานในบริษทัให้ความเห็นตรงกนัว่า 

ปัจจยัดา้นเงินเดือน เป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด สร้างก าลงัใจส าคญัในการผลกัดนัให้พนกังานมีความพึงพอใจใน

การปฏิบติังาน รองลงมาเป็น ปัจจยัด้านสวสัดิการต่าง ๆ เพราะเป็นปัจจยัพื้นฐานของส่ิงท่ีพนักงานควรจะ

ไดรั้บการดูแลจากองค์กร สามารถช่วยให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานมากขึ้น และปัจจยัสุดทา้ยคือ 

ปัจจยัดา้นเงินโบนสั ท่ีควรมีตามผลประกอบการและเพื่อนร่วมงานท่ีคอยผลกัดนัใหค้  าแนะน าท่ีดี 

 จีรภทัร  วงศธ์นสมบติั (2566) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและ

ประสิทธิภาพการท างานของพนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 : บทบาทจรณทกัษะในฐานะตวัแปรก ากบั 

กลุ่มตวัอยา่ง คือ พนกังานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3 และสาขาในสังกดั จ านวน 264 คน ผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัค ้าจุน ปัจจยัสร้างแรงจูงใจ ความพึงพอใจใจในงาน จรณทกัษะ รวมไปถึงประสิทธิภาพการท างาน การ

ทดสอบสมมติฐานพบว่าปัจจยัค ้าจุน จ านวน 6 ดา้น ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงาน สภาพแวดลอ้ม ต าแหน่ง

งาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ความมัน่คงในการท างาน และชีวิตส่วนตวั มีอิทธิพลทางสถิติต่อความพึง

พอใจในงาน ขณะท่ีปัจจยัสร้างแรงจูงใจ จ านวน 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จ ดา้นโอกาสเจริญกา้วหนา้ในท่ี

ท างาน ดา้นความรับผิดชอบ และดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติต่อความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลเชิงบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติต่อประสิทธิภาพการท างาน และจรณทกัษะมี

อิทธิพลก ากบัความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในงานกบัประสิทธิภาพการท างานอยา่งมีนบัส าคญัทางสถิติ 
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 ณิชารีย ์หาญแสวงสิน และ พรลภสั สุวรรณรัตน์ (2567) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจใน

การปฏิบติังานของ พนักงานส านักงานคณะกรรมการก ากบั และส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั  กลุ่ม

ตวัอยา่ง คือ พนกังานส านกังานคณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั จ านวน 300 คน 

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัสุขอนามยั ดา้นผลตอบแทนพนกังาน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มใน

การปฏิบติังาน ด้านการ บงัคบับญัชาของผูน้ า และปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน ด้านความ

รับผิดชอบ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นโอกาสในการเติบโตกา้วหน้า มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติั งาน

ของพนกังานส านกังาน คณะกรรมการก ากบัและส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ในการวิจยัเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและ
จ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย มีกรอบแนวคิดในการวิจยั ดงัน้ี       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2-1 กรอบแนวคิด 

ตัวแปรอสิระ 

ปัจจัยจูงใจ ไดแ้ก่ 

- ความส าเร็จในการท างาน 

- ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั 

- ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 

- การไดรั้บการยอมรับ 

- การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจัยค า้จุน ไดแ้ก่ 

- นโยบายและการบริหารขององคก์ร 

- สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

- ความมัน่คงในงาน 

- ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา   

  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

- เงินเดือนและสวสัดิการ 
 

ตัวแปรตาม   

ความพงึพอใจในงาน (Job Satisfaction) 

- ภาพลกัษณ์องคก์ร 

- ระยะทางจากท่ีพกัไปท างาน  

- การดูแลเอาใจใส่ของผูบ้งัคบับญัชา 

- มาตรฐานในการปฎิบติังาน 
 



 

บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจยั 

การศึกษาวิจยั เร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่าย

ปุ๋ ยในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยโดยมีสาระส าคญัถึงวิธีการ

ด าเนินการวิจยัอย่างเป็นขั้นตอนเป็นการวิจยัเชิงประมาณ (Quantitative Research) ดว้ยวิธีการส ารวจ (Survey 

Method) โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย

ในประเทศไทย โดยมีขั้นตอนและวิธีการด าเนินการท าวิจยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

3.1 การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตวัอยา่ง 

3.2 เคร่ืองมือใชใ้นการวิจยั 

3.3 วิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

3.5 สถิติท่ีใชใ้นการวิจยัเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล 

3.1 การก าหนดประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั

ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษัท  ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                          

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี คือ 

3.1.1 ประชากร 

การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั

ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย โดยผูว้ิจยัได้

เลือกประชากรส าหรับการวิจยัในคร้ังน้ีคือ บุคลากรของบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยพบว่า 

บริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย มีบุคลากรจ านวน 510 คน (ขอ้มูลจากทรัพยากรบุคคลของ

บริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย ณ วนัท่ี 31 มีนาคม 2568) 

3.1.2 การก าหนดกลุ่มตวัอยา่ง 

การวิจัยในคร้ังน้ีผูวิ้จัยทราบจ านวนประชากรทั้งหมด และเลือกระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ี 0.05               

ผูว้ิจยัเลือกใชสู้ตรการค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) โดยไดก้ าหนด
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ระดบัค่าความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 และระดบัค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 โดยสูตรการค านวณท่ีใชใ้น   

การศึกษา ดงัน้ี 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

โดย  n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

N คือ ขนาดของประชากร 

e คือ ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่ง 

แทนค่า N =510, e = 0.05 

𝑛 =
𝑁

1 + 𝑁𝑒2
 

       

𝑛 =
510

1 + 510(0.05)2
 

  
𝑛 = 224.17 

จากประชากรทั้งหมด 510 คน ใช้สูตรค านวณแลว้ได้จ านวนตัวอย่างจากการค านวณ 224.17 คน              

โดยแนวคิดของ Comrey and Lee (1992)  ได้เสนอเกณฑ์ในการประเมินขนาดกลุ่มตวัอย่างท่ีเหมาะสมใน             

การวิเคราะห์องค์ประกอบ ดังน้ี  ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 50 คน ถือว่าอยู่ในระดับแย่ (Very Poor), ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง 100 คน ถือว่าอยู่ในระดับอ่อน (Poor), ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 200 คน ถือว่าอยู่ในระดับพอใช้ (Fair), 

ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 300 คน ถือว่าอยู่ในระดบัดี (Good), ขนาดกลุ่มตวัอย่าง 500 คน ถือว่าอยู่ในระดบัดีมาก 

(Very Good) และขนาดกลุ่มตวัอย่าง 1,000 คน ถือว่าอยู่ในระดบัยอดเยี่ยม (Excellent) ดงันั้น เพื่อให้ผลการ

วิเคราะห์องค์ประกอบมีความน่าเช่ือถือเพียงพอ ผูว้ิจยัจึงก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างไวท่ี้ 400 คน ถือว่าอยู่ใน

ระดบัดี (Good) ถึงดีมาก (Very Good) โดยอยูร่ะหวา่งขอบเขตขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ 300 (ดี) และ 500 (ดีมาก)                 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัเกณฑใ์นการประเมินขนาดกลุ่มตวัอยา่งของ Comrey and Lee (1992)    

ทั้งน้ี กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาไดม้าจากทรัพยากรบุคคลของบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย           

ในประเทศไทยมีจ านวนทั้งส้ิน 510 คน โดยจ าแนกตามสาขา ผูวิ้จัยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ 

(Stratified Random Sampling) โดยจัดสรรกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละสาขา                                

โดยใชห้ลกัการสุ่มตามสัดส่วนของจ านวนประชากร (Proportional to Size) ดงัตารางท่ี 3.1  

กลุ่มตวัอยา่งแต่ละสาขา =  
จ านวนประชากรแต่ละสาขา 𝑥 จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด

จ านวนประชากรทั้งหมด
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ตารางท่ี 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง โดยจ าแนกตามสาขา 

สาขา ประชากรท้ังหมด (คน) จ านวนกลุ่มตัวอย่าง (คน) 
ส านกังานใหญ่ 151 118 
โรงงาน 1 150 118 
โรงงาน 2 100 78 
โรงงาน 3 109 86 

รวม 510 400 
 

3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย   

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 

ลกัษณะของเคร่ืองมือแต่ละส่วนมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลพื้นฐานส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด

โดยมีค าตอบให้เลือกหลายค าตอบ ผูต้อบสามารถเลือกตอบไดเ้พียงค าตอบเดียวเท่านั้น ค าถามเป็นแบบแสดง

รายการเพื่อให้เลือกตอบ (Check-list) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน

ประสบการณ์ในการท างาน  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  

 ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัท  ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                      

ในประเทศไทย เป็นลกัษณะค าถามท่ีมีมาตรวดั (Rating scale questions) ก าหนดระดบั 5 ระดบัโดยผูว้ิจยัได้

เสนอแนวคิดทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Frederick Herzberg ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ ดังน้ี ความส าเร็จในการ

ท างาน, ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั, ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี, การไดรั้บการยอมรับ, การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน  

และปัจจยัค ้าจุน ดังน้ี นโยบายและการบริหารขององค์กร, สภาพแวดลอ้มในการท างาน, ความมัน่คงในงาน, 

ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน, เงินเดือนและสวสัดิการ  

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย   

ในประเทศไทย เป็นลกัษณะค าถามท่ีมีมาตรวดั (Rating scale questions) ก าหนดระดบั 5 ระดบัโดยผูว้ิจยัได้

เสนอแนวคิดของ Harrell (1972) ซ่ึงประกอบดว้ย ภาพลกัษณ์องคก์ร, ระยะทางจากท่ีพกัไปท างาน, การดูแล        

เอาใจใส่ของผูบ้งัคบับญัชา, มาตรฐานในการปฎิบติังาน 
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ทั้งน้ี แบบสอบถามในส่วนท่ี 2 และ ส่วนท่ี 3 ผูว้ิจยัใชล้กัษณะค าถามเป็นแบบมาตรฐานวดัประมาณค่า

ตามแบบของ ลิเคริร์ท (Likert Rating Scale) โดยลกัษณะการวดัแบ่งตามระดับความส าคญัขอปัจจยัต่างๆ              

โดยการใหค้ะแนน (rating scale) ส าหรับลกัษณะค าถามมีค าตอบใหเ้ลือก 5 ระดบั ดงัน้ี 

นอ้ยท่ีสุด  ใหค้ะแนน  1 

นอ้ย   ใหค้ะแนน  2 

ปานกลาง  ใหค้ะแนน  3 

มาก   ใหค้ะแนน  4 

มากท่ีสุด  ใหค้ะแนน  5 

ซ่ึงเกณฑก์ารแปลความหมายของส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 มีเกณฑก์ารแปลผล ดงัน้ี 

ระดบัค่าเฉล่ีย =  
คะแนนสูงสุด −  คะแนนต ่าสุด

จ านวนชั้น
 

=  
5 − 1

5
 

         =  0.8 

การแปลความหมายของระดบัคะแนนเฉล่ีย ไดด้งัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 

3.3 วิธีการสร้างและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

3.3.1 การสร้างเคร่ืองมือวิจยั 

3.3.1.1  ศึกษางานวิจยัและเอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการสร้าง

แบบสอบถาม 

3.3.1.2. น าแบบสอบถามท่ีจดัท าเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้อง

แลว้น ามาปรับปรุงแกไ้ขใหถู้กตอ้งตามค าแนะน า 
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3.3.1.3 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลว้ไปทดลองใช้กับกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะเดียวกัน

จ านวน 40 คน เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยได้ค่า

สัมประสิทธ์ิอัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) รวมทั้ งหมดเท่ากับ 0.961 ซ่ึงถือว่า

แบบสอบถามน้ีมีความน่าเช่ือถือและสามารถน าไปใชใ้นการเก็บขอ้มูลได ้

3.3.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลจะตอ้งมีความเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ 

ดงันั้นเม่ือสร้างแบบสอบถามเสร็จสมบูรณ์ ผูศึ้กษาท าการทดสอบหาค่าความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ ดงัน้ี 

3.3.2.1 น าแบบสอบถามเสนอต่ออาจารย์ท่ีปรึกษา เพื่อตรวจสอบเบ้ืองต้นในด้านความ

เท่ียงตรงตามเน้ือหา ความเท่ียงตรงตามโครงสร้าง และความเท่ียงตรงเชิงพยากรณ์และการวิจยัคร้ังน้ีไดก้ าหนด

รายละเอียดนิยามเชิงปฏิบติัการของตวัแปรท่ีปรากฏในกรอบแนวคิดการวิจยัไว้โดยท าการตรวจสอบความ

สอดคล้องแลว้น าผลการตรวจสอบมาค านวณหาดัชนีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกับวตัถุประสงค์             

(Item Objective Conguence Index : IOC) โดยผูท้รงคุณวุฒิจะตอ้งประเมินดว้ยคะแนน 3 ระดบั คือ 

1  =  สอดคลอ้ง 

0  =  ไม่แน่ใจ 

-1  =  ไม่สอดคลอ้ง 

ค่าของ IOC ท่ีไดจ้ะตอ้งมีค่ามากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 สูตรท่ีใชใ้นการค านวณ คือ 

𝐼𝑂𝐶 =
ผลคูณของคะแนนกบัจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดบัความสอดคลอ้ง

จ านวนผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด
 

 ทั้ งน้ีผลจากการพิจารณาค่า IOC ของผู ้ทรงคุณวุฒิ 3  ท่าน ได้เท่ากับ 0.992  ซ่ึงมากกว่า 0 .5                         

หมายความว่า ขอ้ค าถามมีความเท่ียงตรงในเชิงเน้ือหา ครอบคลุมในแต่ละดา้น และครอบคลุมวตัถุประสงค์

ของการวิจยัในคร้ังน้ี 

3.3.2.2 น าแบบสอบถามทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่างท่ี

ท าการวิจยัจ านวน 40 คน มาวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) 

โดยตอ้งไดค้วามเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (มากกวา่ 0.70) ซ่ึงในส่วนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 

ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 0.955, ส่วนท่ี 3 แบบสอบถาม

เก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน ไดค้่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เท่ากบั 

0.863 ถือวา่ค่าท่ีไดเ้ป็นค่าท่ีมีความเช่ือมัน่สามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริงไดก้บักลุ่มตวัอยา่งต่อไป 
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ตารางท่ี 3.2 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)                                   

ของปัจจยัแรงจูงใจ (n = 40) 

ปัจจัยแรงจูงใจ Cronbach’s Alpha 

ปัจจัยจูงใจ  

1.ความส าเร็จในการท างาน 
1.1 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือสามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ 
1.2 ความส าเร็จในการท างานเป็นแรงผลกัดนัให้ท่านอยากพฒันา
ตนเอง 
1.3 ท่านสามารถรับมือและแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นขณะท างานได้
อยา่งส าเร็จ 

 
0.954 
0.954 

 
0.956 

2.ลกัษณะของงานท่ีปฎิบัติ 
2.1 งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ และความถนดั 
2.2 งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหรู้้สึกมีเป้าหมายและความทา้ทาย 
2.3 ลกัษณะงานช่วยใหท้่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

 
0.954 
0.954 
0.953 

3.ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 
3.1 ท่านมีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจนในงานท่ีท า 
3.2 ท่านรู้สึกวา่หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อองคก์ร 
3.3. ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 
0.954 
0.953 
0.956 

4.การได้รับการยอมรับ 
4.1 ผูบ้ังคับบัญชา / ผูใ้ต้บังคับบัญชา /เพื่อนร่วมงานยอมรับใน
ความรู้ความสามารถของท่าน 
4.2  ท่านรู้สึกว่าการท างานของท่านมีคุณค่าและองค์กรให้
ความส าคญั 
4.3  ท่านไดรั้บค าชมหรือการยกย่องจากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท างาน
ไดดี้ 
5.การก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
5.1 ท่านได้รับก าลังใจหรือการสนับสนุนจากหัวหน้าให้พัฒนา
ตนเองเพื่อความกา้วหนา้ 

 
0.954 

 
0.954 

 
               0.954 
 
 

0.953 
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ตารางท่ี 3.2 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)                                   

ของปัจจยัแรงจูงใจ (n = 40) (ต่อ) 

  

ปัจจัยแรงจูงใจ Cronbach’s Alpha 

ปัจจัยจูงใจ  

5.2 ท่านรู้สึกว่าองค์กรให้โอกาสพนักงานทุกคนเติบโตอย่างเท่า
เทียม 
5.3 ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์รมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจน
และเป็นธรรม 

               0.953 
 

0.953 
 

ปัจจัยค า้จุน  
6.นโยบายและการบริหารขององค์กร 
6.1 ท่านรู้สึกว่านโยบายท่ีก าหนดไวส้อดคล้องกับเป้าหมายของ
องคก์รในภาพรวม 
6.2 ท่านเขา้ใจนโยบายและแนวทางการบริหารขององคก์รไดอ้ย่าง
ชดัเจน 
6.3 ท่านเช่ือว่านโยบายขององค์กรมีการปรับปรุงให้ทนัสมยัและ
เหมาะกบัสภาพงานจริง 
6.4 องค์กรของท่านมีการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงาน
อยา่งต่อเน่ือง 
7. สภาพแวดล้อมในการท างาน 
7.1 สภาพแวดล้อมในท่ีท างาน เช่น แสง อากาศ เสียง มีความ
เหมาะสมต่อการท างานของท่าน 
7.2 ท่านได้รับการจดัสรรส่ิงจ าเป็น เช่น ห้องน ้ า มุมรับประทาน
อาหาร อยา่งเหมาะสม 
7.3 บรรยากาศในการท างานเปิดโอกาสให้ร่วมคิด ร่วมท า และ
ช่วยเหลือกนั 
7.4 องค์กรมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือ และส่ิงอ านวยความ
สะดวกเพียงพอต่อการท างาน 

 
0.952 

 
0.952 

 
0.952 

 
0.952 

 
 

0.953 
 

0.954 
 

0.952 
 
                0.952 
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ตารางท่ี 3.2 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)                                   

ของปัจจยัแรงจูงใจ (n = 40) (ต่อ) 

   

 

 

ปัจจัยแรงจูงใจ Cronbach’s Alpha 

ปัจจัยค า้จุน  

8.ความมั่นคงในงาน 
8.1 ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูมี่ความมัน่คง 
8.2 ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบนัมีความมัน่คง 
8.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานในต าแหน่งปัจจุบนั 
9.ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา    ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน 
9.1 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 
9.2 ท่านมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ต้
บงัคบัชญัชา เพื่อนร่วมงาน อยา่งสม ่าเสมอ 
9.3 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียมจากหวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงาน 
10.เงินเดือนและสวัสดิการ 
10.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหน้าท่ี ความสามารถ และ
ความรับผิดชอบของท่าน 
10.2 สวสัดิการท่ีองคก์รจดัใหช่้วยใหก้ารด ารงชีวิตของท่าน ดีขึ้น 
10.3 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสามารถครอบคลุมค่าใชจ่้ายตามค่าครอง
ชีพปัจจุบนั 
10.4 ท่านได้รับอัตราการขึ้ นเ งินเดือนและผลตอบแทนการ
ปฏิบติังานประจ าปีในแต่ละปี ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 

                 
0.953 
0.952 
0.952 

 
 

0.952 
0.953 

 
0.951 

 
 

0.953 
 

0.952 
0.953 

 
0.953 

 

ค่า สัมประสิทธิ์ อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ของปัจจัยแรงจูงใจ 

0.955 
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ตารางท่ี 3.3 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient)                                   

ของความพึงพอใจในงาน (n = 40) 

ความพงึพอใจในงาน Cronbach’s Alpha 

1. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี 
2. สถานท่ีตั้งขององคก์รเดินทางไดส้ะดวก 
3. ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ไดรั้บค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา 
4. องคก์รมีแนวทางและมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

0.830 
0.888 
0.786 
0.793 

ค่าสัมประสิทธิ์ อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ของความพงึพอใจในงาน 

0.863 

 

3.3.2.3 น าเคร่ืองมือท่ีผา่นการทดลองใชแ้ลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อขอค าแนะน าและ

ปรับปรุงแกไ้ขจดัท าเคร่ืองมือฉบบัสมบูรณ์ 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลส าหรับการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ไดศึ้กษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ              

ในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย     

ในประเทศไทย โดยแหล่งขอ้มูลท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีมาจาก 2 รูปแบบ คือ 

3.4.1 ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary data) ไดจ้ากการแจกแบบสอบถามจ านวน 400 ชุด ให้บุคลากรบริษทั 

ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยในช่วงระยะเวลาท่ีท าการเก็บข้อมูล และน ากลับมาท าการ                 

วิเคราะห์ขอ้มูล 

3.4.2 ขอ้มูลทุติยภูมิ (Secondary data) ไดจ้ากการศึกษาคน้ควา้ รวบรวมเอกสาร บทความ วารสาร และ

แนวคิดทฤษฎีของนกัวิชาการต่าง ๆ  ผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  รวมถึงแหล่งขอ้มูลทางระบบสารสนเทศ 

3.5 สถิติท่ีใช้ในการวิจัยเพ่ือวิเคราะห์ข้อมูล 

วิธีวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ซ่ึงค่าสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 

3.5.1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) และ           

ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ใชก้ารอธิบายขอ้มูลจากแบบสอบถาม 

3.5.2 สถิติการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ใชส้ าหรับการทดสอบ

สมมติฐาน



 

บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่าย

ปุ๋ ยในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัย                 

เชิงปริมาณ ซ่ึงวิเคราะหแ์ละประมวลผลขอ้มูล ดงัน้ี  

ก าหนดสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลตามรายละเอียด ดงัน้ี 

N   หมายถึง  จ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง 
  x   หมายถึง  ค่าเฉล่ียเลขคณิต 
  S.D.   หมายถึง  ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

  Sig.   หมายถึง  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 

  *   หมายถึง  ความมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

  R   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

  R Square  หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์  

  Adjusted R Square หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิพยากรณ์ท่ีปรับแลว้ 

  B   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรอิสระ 

  Beta   หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในแบบคะแนน 

มาตรฐาน 

  SE   หมายถึง  ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิ 

การถดถอย 

การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การน าเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถามเชิงปริมาณจ านวนกลุ่ม

ตวัอยา่ง 400 คน  โดยการน าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                         

ในประเทศไทย 

 ส่วนท่ี 3 การวิเคเราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย         

ในประเทศไทย
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ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของ

บุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

ส่วนท่ี 1  การวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

การวิเคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา 

ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน โดยใช้การค านวณหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ   

ดงัตารางต่อไปน้ี 

ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน และค่าร้อยละ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    ชาย 195 48.8 
2.    หญิง 
3.    อ่ืน ๆ 

201 
4 

50.2 
1.0 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามเพศ                         

จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ                    

50.2 รองลงมาเป็นเพศชายจ านวน 195 คน คิดเป็นร้อยละ 48.8 และน้อยท่ีสุดเป็นอ่ืน ๆ จ านวน 4 คน                         

คิดเป็นร้อยละ 1.0 

 

ตารางท่ี 4.2 แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามอาย ุ

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    ต ่ากวา่ 25 ปี 64 16.0 
2.    25 - 34 ปี 163 40.8 

3.    35 - 44 ปี 109 27.3 

4.    45 - 54 ปี 60 15.0 
5.    55 ปีขึ้นไป 4 1.0 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามอายุ                         

จ านวน 400  คน พบว่า กลุ่มผู ้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นช่วงอายุ 25 -  34  ปี จ านวน 163  คน                                  
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คิดเป็นร้อยละ 40.8 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 35 – 44 ปี จ านวน 109 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3  ช่วงอายุต ่ากวา่ 25 ปี 

จ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 16.0 ช่วงอาย ุ45 – 54 ปี จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 15.0 และนอ้ยท่ีสุดคือช่วง

อาย ุ55 ปีขึ้นไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0   

 

ตารางท่ี 4.3 แสดงจ านวนและค่าร้อยละปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    โสด 198 49.5 
2.    สมรส 
3.    อ่ืน ๆ 

192 
1 

48.0 
2.5 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามสถานภาพ                       

จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพโสดจ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ                    

49.5 รองลงมามีสถานภาพสมรสจ านวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 48.0 และนอ้ยท่ีสุดมีสถานภาพอ่ืน ๆ จ านวน           

1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.5 

 

ตารางท่ี 4.4  แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามระดบั

การศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    ต ่ากวา่ปริญญาตรี 247 61.8 
2.    ปริญญาตรี 
3.    สูงกวา่ปริญญาตรี 

146 
7 

36.5 
1.8 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตามระดับ

การศึกษา จ านวน 400 คน พบวา่ กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรีจ านวน 

247 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 รองลงมามีระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 146 คน คิดเป็นร้อยละ 36.5                 

และนอ้ยท่ีสุดมีระดบัการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรีจ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 
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ตารางท่ี 4.5แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    ระดบัปฎิบติัการ 294 73.5 
2.    ระดบัหวัหนา้งาน 24 6.0 
3.    ระดบัหวัหนา้ส่วน 47 11.8 
4.    ระดบัผูจ้ดัการแผนก  13 3.3 
5.    สูงกวา่ระดบัผูจ้ดัการแผนก 22 5.5 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม                     

ต าแหน่งงาน จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ จ านวน 

294 คน คิดเป็นร้อยละ  73.5 รองลงมาต าแหน่งงานระดับหัวหน้าส่วน จ านวน 47 คน  คิดเป็นร้อยละ                           

11.8 ต าแหน่งงานระดบัหวัหนา้งาน จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ต าแหน่งงานสูงกวา่ระดบัผูจ้ดัการแผนก 

จ านวน 22  คน คิดเป็นร้อยละ 5.5   และน้อยท่ีสุดต าแหน่งงานระดับผู ้จัดการแผนกจ านวน 13  คน                                      

คิดเป็นร้อยละ 3.3 

 

ตารางท่ี 4.6  แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ปัจจัยส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตาม

ประสบการณ์ในการท างาน 

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    ต ่ากวา่ 1 ปี 62 15.5 
2.    1 – 3 ปี 159 39.8 
3.    4 – 6 ปี 71 17.8 
4.    7 – 9 ปี 50 12.5 
5.    มากกวา่ 10 ปี 58 14.5 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.6 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม                     

ประสบการณ์ในการท างาน จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ใน              

การท างาน 1-3 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 4-6 ปี จ านวน                  

71 คน คิดเป็นร้อยละ 17.8  มีประสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 1 ปี จ านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 15.5                      
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มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.5 และนอ้ยท่ีสุดมีประสบการณ์  

ในการท างาน 7-9 ปี จ านวน 50 คน คิดเป็นร้อยละ 12.5 

 

ตารางท่ี 4.7  แสดงจ านวนและค่าร้อยละ ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามจ าแนกตามรายได้                       

เฉล่ียต่อเดือน 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
1.    นอ้ยกวา่ 15,000 บาท 194 48.5 
2.    15,000 -25,000 บาท 150 37.5 
3.    25,001-35,000 บาท  35 8.8 
4.    35,001-45,000 บาท 7 1.8 
5.    45,001 บาทขึ้นไป 14 3.5 

รวม 400 100.0 
จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม จ าแนกตาม                     

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนน้อยกว่า 

15,000 บาท จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 รองลงมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,000 -25,000 บาท จ านวน   

150 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5  มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 25,001-35,000 บาท จ านวน 35 คน คิดเป็นร้อยละ 8.8                              

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 45,001 บาทขึ้นไป จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 3.5 และนอ้ยท่ีสุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

35,001-45,000 บาท จ านวน 7 คน คิดเป็นร้อยละ 1.8 

ส่วนท่ี 2 การวิเคราะห์ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลติและจ าหน่ายปุ๋ยในประเทศไทย 

การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ โดยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standara Deviation) ซ่ึงมีหลกัเกณฑก์ารแปลผลของระดบัคะแนนเฉล่ีย ดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดบันอ้ยท่ีสุด 

คะแนนเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดบันอ้ย 

คะแนนเฉล่ีย 2.61 – 3.40  หมายถึง  ระดบัปานกลาง 

คะแนนเฉล่ีย 3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดบัมาก 

คะแนนเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดบัมากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.8 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                 

ในประเทศไทย โดยภาพรวม 

ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลติและ
จ าหน่ายปุ๋ยในประเทศไทย โดยภาพรวม 

𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 

ปัจจยัจูงใจ 
1.    ความส าเร็จในการท างาน 
2.    ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั 
3.    ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 
4.    การไดรั้บการยอมรับ 
5.    การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

 
4.06 
3.84 
3.89 
3.66 
3.48 

 
.717 
.735 
.736 
.775 
.892 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
1 
3 
2 
4 
5 

รวม  ปัจจัยจูงใจ 3.79 .628 มาก  
ปัจจยัค ้าจุน 
1.    นโยบายและการบริหารขององคก์ร 
2.    สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
3.    ความมัน่คงในงาน 
4.    ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา      
       ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
5.   เงินเดือนและสวสัดิการ 

 
3.60 
3.39 
3.73 
3.73 

 
3.32 

 
.789 
.888 
.748 
.808 

 
.893 

 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
3 
4 
1 
2 
 

5 
รวม  ปัจจัยค า้จุน 3.54 .695 มาก  

รวมปัจจัยแรงจูงใจ 3.65 .629 มาก  
 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า ปัยจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                    

ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.65, S.D. = .629) โดยพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นปัจจยัจูงใจมีค่าเฉล่ีย

สูงสุด (𝑥 = 3.79, S.D. = .628) อยู่ในระดับมาก ซ่ึงพิจารณาจากอนัดับ พบว่า อนัดับ 1 ความส าเร็จในการ

ท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด (𝑥 = 4.06, S.D. = .717) อนัดบั 2 ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี (𝑥 = 3.89, S.D. = .736)  

อันดับ 3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (𝑥 = 3.84, S.D. = .735) อันดับ 4 การได้รับการยอมรับ  (𝑥 = 3.66,                        

S.D. = .775)  อนัดบั 5 การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (𝑥 = 3.48, S.D. = .892)  และรองลงมาคือดา้นปัจจยัค ้าจุน             

(𝑥 = 3.54, S.D. = .695) ซ่ึงพิจารณาจากอนัดบั พบว่า อนัดบั 1 ความมัน่คงในงาน (𝑥 = 3.73, S.D. = .748)  

อันดับ 2 ความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน  (𝑥 = 3.73, S.D. = .808)           
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อนัดบั 3 นโยบายและการบริหารขององค์กร (𝑥 = 3.60, S.D. = .789) อนัดบั 4 สภาพแวดลอ้มในการท างาน       

(𝑥 = 3.39, S.D. = .888)  อนัดบั 5 เงินเดือนและสวสัดิการ (𝑥 = 3.32, S.D. = .893)                    
               

ตารางท่ี 4.9 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                   

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จในการท างาน 

ความส าเร็จในการท างาน 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือสามารถท างานส าเร็จตาม 
      เป้าหมายท่ีไดรั้บ 
2.    ความส าเร็จในการท างานเป็นแรงผลกัดนั 
       ใหท้่านอยากพฒันาตนเอง 
3.    ท่านสามารถรับมือและแกไ้ขปัญหาท่ี 
       เกิดขึ้นขณะท างานไดอ้ยา่งส าเร็จ 

4.12 
 

4.12 
 

3.96 

.843 
 

.855 
 

.803 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

2 
 

3 

รวม 4.06 .717 มาก  
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า  ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย               

จ าแนกเป็นปัจจัยจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างาน  โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 4.06, S.D. = .717)                  

ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า  อนัดบั 1 คือ ภูมิใจเม่ือสามารถท างานส าเร็จตามเป้าหมายท่ี

ไดรั้บ (𝑥 = 4.17, S.D. = .843) อนัดบั 2 คือ ความส าเร็จในการท างานเป็นแรงผลกัดนัให้อยากพฒันาตนเอง           

(𝑥 = 4.12, S.D. = .855) และอนัดบั 3  คือ สามารถรับมือและแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดขึ้นขณะท างานไดอ้ย่างส าเร็จ 

(𝑥 = 3.96, S.D. = .803)  

 

ตารางท่ี 4.10 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย               

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

ลกัษณะของงานท่ีปฏบิัติ 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้ความสามารถ  
       และความถนดั 
2.   งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหรู้้สึกมีเป้าหมายและความทา้ทาย 
3.   ลกัษณะงานช่วยใหท้่านไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

3.88 
 

3.88 
3.78 

.809 
 

.889 

.864 

มาก 
 

มาก 
มาก 

1 
 

2 
3 

รวม 3.84 .735 มาก  
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 จากตารางท่ี 4.10 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย    

จ าแนกเป็นปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 3.84, S.D. = .735)                  
ซ่ึงพิจารณาอันดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า  อันดับ 1 คือ งานท่ีท าตรงกับความรู้ความสามารถ                      

และความถนัด (𝑥 = 3.88, S.D. = .809) อันดับ 2 คือ งานท่ีปฏิบัติท าให้รู้สึกมีเป้าหมายและความทา้ทาย            

(𝑥 = 3.88, S.D. = .889)  และอันดับ 3  คือ ลักษณะงานช่วยให้ได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ (𝑥 = 3.78,                    

S.D. = .864)  

 

ตารางท่ี 4.11 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี 

ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ท่านมีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจนในงานท่ีท า
2.   ท่านรู้สึกวา่หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมี 
      ความส าคญัต่อองคก์ร 
3.   ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบได ้
      อยา่งเหมาะสม 

3.91 
 

3.93 
 

3.85 

.927 
 

.850 
 

.817 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 

1 
 

3 
รวม 3.89 .736 มาก  

จากตารางท่ี 4.11 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย  

จ าแนกเป็นปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 = 3.89, S.D. = .736)               

ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่  อนัดบั 1 คือ หนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายมีความส าคญัต่อองคก์ร 

(𝑥 = 3.93, S.D. = .850) อันดับ 2 คือ มีหน้าท่ีรับผิดชอบท่ีชัดเจนในงานท่ีท า  (𝑥 = 3.91, S.D. = .927)               

และอนัดบั 3  คือ สามารถตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม (𝑥 = 3.85, S.D. = .817) 
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 ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ 

การได้รับการยอมรับ 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ผูบ้งัคบับญัชา / ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา / เพื่อน 
      ร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถของท่าน 
2.   ท่านรู้สึกวา่การท างานของท่านมีคุณค่าและ 
      องคก์รใหค้วามส าคญั 
3.  ท่านไดรั้บค าชม หรือการยกยอ่งจาก  
     ผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท างานไดดี้ 

3.71 
 

3.73 
 

3.57 

.835 
 

.888 
 

.974 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 

1 
 

3 

รวม 3.66 .775 มาก  
จากตารางท่ี 4.12 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย  

จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  (𝑥 = 3.66, S.D. = .775) ซ่ึงพิจารณา

อนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า  อนัดบั 1 คือ การท างานมีคุณค่าและองค์กรให้ความส าคญั (𝑥 = 3.73, 

S.D. = .775)  อนัดบั 2 คือ ผูบ้งัคบับญัชา / ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา / เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้ความสามารถ              

(𝑥 = 3.71, S.D. = .835)  และอันดับ 3 คือ ได้รับค าชม หรือการยกย่องจากผูบ้ังคับบัญชาเม่ือท างานได้ดี               

(𝑥 = 3.57, S.D. = .974) 
 

ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นการกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

การก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ท่านไดรั้บก าลงัใจหรือการสนบัสนุนจาก 
       หวัหนา้ใหพ้ฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ 
2.   ท่านรู้สึกวา่องคก์รใหโ้อกาสพนกังานทุกคน 
       เติบโตอยา่งเท่าเทียม 
3.  ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์รมีหลกัเกณฑใ์นการ 
     เล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและเป็นธรรม 

3.56 
 

3.46 
 

3.43 

.964 
 

1.032 
 

1.055 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

2 
 

3 

รวม 3.48 .892 มาก  
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จากตารางท่ี 4.13 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                         

จ าแนกเป็นปัจจยัจูงใจ ดา้นการกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก  (𝑥 = 3.48, S.D. = .892)                     
ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า  อนัดบั 1 คือ ไดรั้บก าลงัใจหรือการสนบัสนุนจากหัวหนา้ให้

พฒันาตนเองเพื่อความกา้วหนา้ (𝑥 = 3.56, S.D. = .964)  อนัดบั 2 คือ องคก์รให้โอกาสพนกังานทุกคนเติบโต

อยา่งเท่าเทียม (𝑥 = 3.46, S.D. = 1.032)  และอนัดบั 3  คือ เช่ือมัน่วา่องคก์รมีหลกัเกณฑใ์นการเล่ือนต าแหน่งท่ี

ชดัเจนและเป็นธรรม (𝑥 = 3.43, S.D. = 1.055) 

 

ตารางท่ี 4.14 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร 

นโยบายและการบริหารขององค์กร 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ท่านรู้สึกวา่นโยบายท่ีก าหนดไวส้อดคลอ้ง 
       กบัเป้าหมายขององคก์รในภาพรวม 
2.   ท่านเขา้ใจนโยบายและแนวทางการบริหาร 
       ขององคก์รไดอ้ยา่งชดัเจน 
3.   ท่านเช่ือวา่นโยบายขององคก์รมีการ 
       ปรับปรุงใหท้นัสมยัและเหมาะกบัสภาพ     
       งานจริง 
4.   องคก์รของท่านมีการติดตามและประเมินผล 
      การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง 

3.58 
 

3.71 
 

3.52 
 
 

3.59 
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.919 
 

.925 
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มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 
 

มาก 
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1 
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2 

รวม 3.60 .789 มาก  
จากตารางท่ี 4.14 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย  

จ าแนกเป็นปัจจัยค ้ าจุน ด้านนโยบายและการบริหารขององค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมาก  (𝑥 = 3.60,                  
S.D. = .789) ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า  อนัดบั 1 คือ เขา้ใจนโยบายและแนวทางการ

บริหารขององคก์รไดอ้ย่างชดัเจน (𝑥 = 3.71, S.D. = .919)  อนัดบั 2 คือ องคก์รมีการติดตามและประเมินผล

การปฏิบติังานอยา่งต่อเน่ือง (𝑥 = 3.59, S.D. = .908)  อนัดบั 3  คือ นโยบายท่ีก าหนดไวส้อดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ขององคก์รในภาพรวม (𝑥 = 3.58, S.D. = .892) และ อนัดบั 4 คือ นโยบายขององคก์รมีการปรับปรุงใหท้นัสมยั

และเหมาะกบัสภาพงานจริง (𝑥 = 3.52, S.D. = .925) 
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ตารางท่ี 4.15 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสง อากาศ  
      เสียง มีความเหมาะสมต่อการท างานของท่าน        
2.   ท่านไดรั้บการจดัสรรส่ิงจ าเป็น เช่น หอ้งน ้า  
      มุมรับประทานอาหาร อยา่งเหมาะสม 
3.   บรรยากาศในการท างานเปิดโอกาสให้               
      ร่วมคิด ร่วมท า และช่วยเหลือกนั 
4.   องคก์รมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ เคร่ืองมือ  
      และส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอต่อ 
      การท างาน 

3.17 
 

3.21 
 

3.62 
 

3.58 

1.108 
 
1.269 

 
.936 

 
.957 

ปานกลาง 
 
ปานกลาง 

 
มาก 

 
มาก 

4 
 

3 
 

1 
 

2 

รวม 3.39 .888 ปานกลาง  
จากตารางท่ี 4.15 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย      

จ าแนกเป็นปัจจัยค ้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (𝑥 = 3.39,                    

S.D. = .888) ซ่ึงพิจารณาอนัดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า  อนัดับ 1 คือ บรรยากาศในการท างานเปิด   

โอกาสให้ร่วมคิด ร่วมท า และช่วยเหลือกัน  (𝑥 = 3.62, S.D. = .936)  อนัดับ 2 คือ องค์กรมีการจดัเตรียม

อุปกรณ์ เคร่ืองมือ และส่ิงอ านวยความสะดวกเพียงพอต่อการท างาน  (𝑥 = 3.58, S.D. = .957)  อนัดบั 3  คือ 

ได้รับการจัดสรรส่ิงจ าเป็น เช่น ห้องน ้ า มุมรับประทานอาหาร อย่างเหมาะสม  (𝑥 = 3.21, S.D. = 1.269)             

และอนัดบั 4 คือ สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น แสง อากาศ เสียง มีความเหมาะสมต่อการท างาน  (𝑥 = 3.17,                
S.D. = 1.108) 
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ตารางท่ี 4.16 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                      

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ความมั่นคงในงาน 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยูมี่ 
      ความมัน่คง 
2.   ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบนั 
      มีความมัน่คง 
3.   ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังานใน 
      ต าแหน่งปัจจุบนั 

3.74 
 
 

3.66 
 

3.81 

.875 
 
 

.871 
 

.833 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

2 
 
 

3 
 

1 
รวม 3.73 .748 มาก  

จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                              

จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมาก (𝑥 = 3.73, S.D. = .748) ซ่ึงพิจารณา
อันดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า  อันดับ 1 คือ ภาคภูมิใจท่ีได้ปฏิบัติงานในต าแหน่งปัจจุบัน                           

(𝑥 = 3.81, S.D. = .833)  อนัดบั 2 คือ องคก์รท่ีท างานอยู่มีความมัน่คง (𝑥 = 3.74, S.D. = .875)  และอนัดบั 3  

คือ ต าแหน่งงานในปัจจุบนัมีความมัน่คง (𝑥 = 3.66, S.D. = .871)              

 

ตารางท่ี 4.17 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 

ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 

𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 

1.   ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งกบัผูบ้งัคบับญัชา 
      และเพื่อนร่วมงาน 
2.   ท่านมีโอกาสแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบั 
       ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบัชญัชา เพื่อน 
       ร่วมงาน อยา่งสม ่าเสมอ 
3.   ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่งเท่าเทียม   
      จากหวัหนา้และเพื่อนร่วมงาน 

3.82 
 
 

3.73 
 

3.66 

.855 
 
 

.902 
 

.957 

มาก 
 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
 

2 
 

3 

รวม 3.73 .808 มาก  
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จากตารางท่ี 4.17 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                              

จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยู่ใน

ระดับมาก (𝑥 = 3.73, S.D. = .808) ซ่ึงพิจารณาอันดับความคิดเห็นเป็นรายข้อ พบว่า  อันดับ 1 คือ                                  

มีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งกับผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน (𝑥 = 3.82, S.D. = .855)  อนัดับ 2 คือ มีโอกาส

แลกเปล่ียนความคิดเห็นกับผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับชัญชา เพื่อนร่วมงาน อย่างสม ่าเสมอ  (𝑥 = 3.73,                        

S.D. = .902)  และอนัดับ 3  คือ ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมจากหัวหน้าและเพื่อนร่วมงาน  (𝑥 = 3.66,                 

S.D. = .957)              

 

ตารางท่ี 4.18 การวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย                 

ในประเทศไทย จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 

เงินเดือนและสวัสดิการ 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ี  
      ความสามารถ และความรับผิดชอบของท่าน 
2.   สวสัดิการท่ีองคก์รจดัใหช่้วยใหก้าร 
      ด ารงชีวิตของท่านดีขึ้น 
3.   ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสามารถครอบคลุม 
      ค่าใชจ่้ายตามค่าครองชีพปัจจุบนั 
4.  ท่านไดรั้บอตัราการขึ้นเงินเดือนและ 
      ผลตอบแทนการปฏิบติังานประจ าปี 
      ในแต่ละปี ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม 

3.41 
 

3.42 
 

3.11 
 

3.37 

.953 
 

.960 
 

1.099 
 

1.056 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

2 
 

1 
 

4 
 

3 

รวม 3.32 .893 ปานกลาง  
จากตารางท่ี 4.18 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                              

จ าแนกเป็นปัจจยัค ้าจุน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง (𝑥 = 3.32, S.D. = .893)        
ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบว่า  อนัดบั 1 คือ สวสัดิการท่ีองค์กรจดัให้ช่วยให้การด ารงชีวิต

ของดีขึ้น (𝑥 = 3.42, S.D. = .960)  อนัดบั 2 คือ เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความสามารถ และความ

รับผิดชอบ (𝑥 = 3.41, S.D. = .953)  อนัดบั 3 คือ ไดรั้บอตัราการขึ้นเงินเดือนและผลตอบแทนการปฏิบติังาน

ประจ าปีในแต่ละปี ท่ีเหมาะสมและเป็นธรรม (𝑥 = 3.37, S.D. = 1.056) และอนัดบั 4  คือ ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ

สามารถครอบคลุมค่าใชจ่้ายตามค่าครองชีพปัจจุบนั (𝑥 = 3.11, S.D. = 1.099)    
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ส่วนท่ี 3  การวิ เคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษัทผลิตและจ าหน่ายปุ๋ย                               

ในประเทศไทย 

ตารางท่ี 4.19 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย

ในประเทศไทย  

ความพงึพอใจในงาน 𝐱 S.D. การแปลผล อนัดับ 
1.   ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ 
       องคก์รน้ี 
2.   สถานท่ีตั้งขององคก์รเดินทางไดส้ะดวก 
3.   ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ไดรั้บค าปรึกษา 
      จากผูบ้งัคบับญัชา 
4.   องคก์รมีแนวทางและมาตรฐานการ     
      ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

3.79 
 

3.57 
 

3.65 
 

3.71 

.873 
 
1.249 

 
.921 

 
.929 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 

4 
 

3 
 

2 
รวม 3.68 .762 มาก  

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า ความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                              

โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (𝑥 = 3.68, S.D. = .762) ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็นเป็นรายขอ้ พบวา่  อนัดบั 1 คือ 

ภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององคก์รน้ี (𝑥 = 3.79, S.D. = .873)  อนัดบั 2 คือ องคก์รมีแนวทางและมาตรฐานการ    

ปฏิบัติงานท่ีชัดเจน (𝑥 = 3.71, S.D. = .929)  อันดับ 3 คือ ได้รับการดูแลเอาใจใส่ ได้รับค าปรึกษาจาก

ผูบ้งัคบับญัชา (𝑥 = 3.65, S.D. = .921) และอนัดบั 4  คือ สถานท่ีตั้งขององคก์รเดินทางไดส้ะดวก (𝑥 = 3.57, 

S.D. = 1.249)                

ส่วนท่ี 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากร

บริษัทผลติและจ าหน่ายปุ๋ยในประเทศไทย 

ตารางท่ี 4.20 ตวัแบบท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of 
the Estimate 

1 0.845 0.714 0.706 0.413 
 จากตารางท่ี 4.20 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่าตวัแปรอิสระ (X) มีความเหมาะสมมากในการ

น ามาใช้เป็นตัวแปรพยากรณ์ตัวแปรตาม (Y) โดยมีระดับความสัมพันธ์ในระดับสูง ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิ
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สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากับ 0.845 และสามารถพยากรณ์องค์ประกอบปัจจัยแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความ                    

พึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยไดร้้อยละ 70.60 (Adjusted R Square             

= 0.706)  
 

ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 

Model Sum of 
Squares 

df Mean Square F Sig. 

Regression 
Residual 

165.600 
66.481 

10 
389 

16.560 
.171 

96.897 .000* 

Total 232.081 399    
     *มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.21 ผลการทดสอบสมมุติฐานโดยก าาหนดระดบันยัส าคญัท่ี 0.05  พบว่า ค่า Sig. เท่ากบั 

0.000 ซ่ึงน้อยกว่าระดับนัยส าคัญท่ีก าหนด แสดงว่าตัวแปรอิสระมีความสัมพนัธ์กับตัวแปรตามอย่างมี

นยัส าคญัทางสถิติ ดงันั้น ตวัแปรอิสระสามารถน ามาใชใ้นการพิจารณาปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย F = 96.897, Sig < 0.05 

 

ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ปัจจัยแรงจูงใจ B Std. 
Error 

Beta t P-value. 

(ค่าคงท่ี) 
ความส าเร็จในการท างาน ( 𝑥1) 
ลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั ( 𝑥2) 
ความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ( 𝑥3) 
การไดรั้บการยอมรับ ( 𝑥4) 
การกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ( 𝑥5) 
นโยบายและการบริหารขององคก์ร ( 𝑥6) 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ( 𝑥7) 
ความมัน่คงในงาน ( 𝑥8) 

.042 

.142 
-.009 
.071 
.040 
.190 
.088 
.148 
.078 

.135 

.045 

.047 

.049 

.047 

.041 

.048 

.037 

.051 

 
.134 
-.008 
.068 
.041 
.127 
.092 
.172 

.076 

.313 
3.167 
-.182 
1.458 
.869 

2.625 
1.847 
3.990 
1.517 

.754 
  .002* 

.856 

.146 

.385 
  .009* 

.066 
  .000* 

.130 
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ตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) (ต่อ) 

ปัจจัยแรงจูงใจ B Std. 
Error 

Beta t P-value. 

 
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ( 𝑥9) 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน 
เงินเดือนและสวสัดิการ ( 𝑥10) 

173 
 

.161 

.044 
 

.035 

    .184 
 

.188 

3.968 
 

4.582 

  .000* 
 

  .000* 
R =  0.845,  𝑅2 = 0.714,  Adjusted 𝑅2 = 0.706, SE = 0.413, F = 96.897, Sig = 0.000*         

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 จากตารางท่ี 4.22  การทดสอบเง่ือนไขของ Multiple regression analysis พบว่า ตวัแปรอิสระแต่ละตวั 

มีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized coefficients) หรือค่าของ Beta ซ่ึงแสดงถึง

น ้ าหนักของความส าคญัหรืออิทธิพลของตวัแปรอิสระแต่ละตวัท่ีส่งผลต่อตวัแปรตาม กล่าวคือ หากตวัแปร

อิสระใดมีค่า Beta สูง (ไม่ติดเคร่ืองหมาย) แสดงว่าตวัแปรนั้นมีอิทธิพลในระดบัสูงต่อตวัแปรตาม โดยแสดง 

ความสัมพนัธ์ของกลุ่มตัวแปรอิสระต่อตัวแปรตาม จากการวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 

regresstion analysis) ปัจจัยแรงจูงใจทั้ง 10 ด้านพบว่า มี 5 ด้านท่ีส่งผลต่อตัวแปรตาม คือ เงินเดือนและ

สวสัดิการมีค่าอิทธิพลมากท่ีสุดเป็นล าดบั 1 (β=0.188, Sig 0.000*) ค่าอิทธิพลรองลงมาล าดบั 2 ความสัมพนัธ์

ระหว่างผู ้บังคับบัญชา ผู ้ใต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน (β=0.184, Sig 0.000*)  ค่าอิทธิพลล าดับ 3 

สภาพแวดลอ้มในการท างาน  (β=0.172, Sig 0.000*) ค่าอิทธิพลล าดบั 4 ความส าเร็จในการท างาน (β=0.134, 

Sig 0.002*) และค่าอิทธิพลล าดบั 5 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (β= 0.127 Sig 0.009*) ส่งผลต่อความพึง
พอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ในขณะท่ีตวัแปรอิสระอีก 5 ดา้น คือ นโยบายและการบริหารขององค์กร (β=0.092, Sig 0.066) ดา้นความ

มัน่คงในงาน (β=0.076, Sig 0.130) ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี (β=0.068, Sig 0.146) ดา้นการไดรั้บการ

ยอมรับ  (β= 0.041, Sig 0.385) และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั (β= -0.008, Sig 0.856) ไม่ส่งผลต่อความ           

พึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ทั้งน้ี ผลการทดสอบในรูปคะแนนดิบ สามารถสร้างเป็นสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 

 Ŷ =0.042+0.142(X1)0.009(X2)+0.071(X3)+0.040(X4)+0.109(X5)+0.088(X6)+0.148(X7)+0.078    
(X8)+0.173(X9)+0.161(X10) สมการดงักล่าวมีความแม่นย  าในการพยากรณ์อยูท่ี่ร้อยละ 70.60  (Adjust R ) 
 

2 
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ตารางท่ี 4.23  ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐาน ผลสรุป 
สมมติฐาน 

ท่ี 1 
ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของ
บุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 
อยา่งนอ้ย 1 ตวั 

ยอมรับสมมติฐาน 

จากตารางท่ี 4.23   การทดสอบสมมุติฐาน  พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบในทางบวกต่อความพึง

พอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย :  กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและ

จ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 อยา่งนอ้ย 1 ตวั จึงสามารถยอมรับสมมุติฐาน 

ตวัแปรตน้ (ปัจจยัแรงจูงใจ)            ตวัแปรตาม (ความพึงพอใจในงาน) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 4-1 Model ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

องคป์ระกอบ 10 ดา้นของปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่าย

ปุ๋ ยในประเทศไทย

Y 

 𝒙𝟏 

 

 

 𝒙𝟐 

 𝒙𝟑 

 𝒙𝟒 

 𝒙𝟓 

 𝒙𝟔 

 𝒙𝟕 

 𝒙𝟖 

 𝒙𝟗 

 𝒙𝟏𝟎 

β= 0.127  
(Sig = 0.009*) 



 

บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล ข้อเสนอะแนะ 

การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย
ในประเทศไทย : กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย” มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมีผลกระทบในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยใน
ประเทศไทย ซ่ึงกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรของบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศ
ไทย จ านวน 400 คน โดยสามารถสรุปผลการวิจยั ไดด้งัน้ี 

5.1  สรุปผลการวิจยั 

5.2  การอภิปรายผลการวิจยั 

5.3  ขอ้เสนอแนะ 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 5.1.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ผลการศึกษา พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ                    
50.2 อายุ 25 - 34 ปี จ านวน 163 คน คิดเป็นร้อยละ 40.8 มีสถานภาพโสดจ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ                    
49.5 ระดบัการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรีจ านวน 247 คน คิดเป็นร้อยละ 61.8 เป็นต าแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ 
จ านวน 294 คน คิดเป็นร้อยละ 73.5 มีประสบการณ์ในการท างาน 1-3 ปี จ านวน 159 คน คิดเป็นร้อยละ 39.8 
และมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 15,000 บาท จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 48.5 

 5.1.2 ขอ้มูลความคิดเห็นปัจจยัแรงจูงใจ 

 ผลการศึกษา พบว่า  ปัยจัยแรงจูงใจของบุคลากรบริษัทผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                    
ในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ในดา้นปัจจยัจูงใจ ซ่ึงพิจารณาจากอนัดบั พบว่า 
ความส าเร็จในการท างานมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา ความรับผิดชอบต่อหน้าท่ี  ลักษณะของงานท่ีปฏิบติั                 
การกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน  การไดรั้บการยอมรับ ตามล าดบั และดา้นปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงพิจารณาจากอนัดับ 
พบว่า ความมัน่คงในงานมีค่าเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาความสัมพนัธ์ระหว่างผูบ้งัคบับญัชา  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
เพื่อนร่วมงาน นโยบายและการบริหารขององค์กร สภาพแวดลอ้มในการท างาน เงินเดือนและสวสัดิการ 
ตามล าดบั
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5.1.3 ขอ้มูลความคิดเห็นความพึงพอใจในงาน 

ผลการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย                              

โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ซ่ึงพิจารณาอนัดบัความคิดเห็น พบว่า  ความภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมี

ค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมามีแนวทางและมาตรฐานการปฏิบติังานท่ีชดัเจน ไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ค าปรึกษาจาก

ผูบ้งัคบับญัชา สถานท่ีตั้งขององคก์รเดินทางไดส้ะดวก ตามล าดบั 

5.1.4 ผลการทดสอบสมมติฐาน  

ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลกระทบในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่าย

ปุ๋ ยในประเทศไทย :  กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 

จึงสามารถยอมรับสมมุติฐาน 

5.2  การอภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ย

ในประเทศไทย :  กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ มี 5 ดา้น 

ท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน คือ เงินเดือนและสวสัดิการมีค่าอิทธิพลมากท่ีสุด  รองลงมาดา้นความสัมพนัธ์

ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน  สภาพแวดลอ้มในการท างาน ความส าเร็จในการท างาน 

และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยใน

ประเทศไทย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในขณะท่ีปัจยัแรงจูงใจอีก 5 ดา้นไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจ

ในงาน คือ ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์ร ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความรับผิดชอบต่อหนา้ท่ี ดา้น

การไดรั้บการยอมรับ และดา้นลกัษณะของงานท่ีปฎิบติั ไม่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั

ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทยอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

 ผลการสมมติฐาน ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทัผลิตและจ าหน่าย

ปุ๋ ยในประเทศไทย :  กรณีศึกษาบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจจาก

ทั้งหมด1 0 ดา้น มี 5 ดา้นท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ดงัน้ี 

 ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ นั้นยงัคงเป็นรากฐานท่ีบุคลากรใชพ้ิจารณาว่าความพยายามของตนไดรั้บ

การชดเชยอยา่งเหมาะสมและเป็นธรรม โดยเฉพาะในภาวะเศรษฐกิจท่ีมีความไม่แน่นอนสูง การมีค่าตอบแทน

ท่ีสามารถครอบคลุมค่าใชจ่้ายตามค่าครองชีพปัจจุบนั จะช่วยเสริมความมัน่ใจและลดแรงกดดนันอกเหนือจาก

ตวังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กิติดา เยน็ค า และ กฤษฎา มูฮมัหมดั (2561) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีส่งผล
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ต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน บริษทั โฮมโปรดกัส์ เซ็นเตอร์ จ ากดั (มหาชน) ส านักงานใหญ่ 

พบว่า ปัจจัยค ้ าจุนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน                   

ในระดบั .000* 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน มีผลอย่างมีนัยส าคัญ                     

ซ่ึงช้ีให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ในท่ีท างานท่ีดี เอ้ือต่อการประสานงานและสร้างบรรยากาศการท างาน                              

ท่ีเอ้ืออ านวยต่อความสุขในการท างาน การมีสายสัมพนัธ์ท่ีไวว้างใจได ้ไม่เพียงแต่ช่วยลดความตึงเครียดในการ

ท างานเท่านั้น แต่ยงัสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการพฒันาอย่างต่อเน่ือง สอดคลอ้ง

กบังานวิจยัของ ฐานิตา รักไทย (2561) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของ

พนักงานธนาคารพาณิชยใ์นเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า  ปัจจยัจูงใจด้านความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน และ                

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีผลต่อความพึงพอใจในการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ใน                      

เขตกรุงเทพมหานคร 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญเช่นกัน                     

โดยบุคลากรให้ความส าคัญกับความสะอาด ความปลอดภยั การจดัวางพื้นท่ีและเคร่ืองมืออย่างเหมาะสม                

ส่ิงเหล่าน้ีช่วยให้การท างานราบร่ืน ลดความเครียด และเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

งานวิจยัของ ณิชารีย ์ หาญแสวงสิน และ พรลภสั สุวรรณรัตน์ (2567) ซ่ึงศืกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของ พนกังานส านกังานคณะกรรมการก ากบั และส่งเสริมการประกอบธุรกิจประกนัภยั 

พบว่า  สภาพแวดลอ้มในการท างานส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ                     

ภูดิศ  สุชาติพงศ์ (2562) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกับ การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษทั

จ าหน่ายอุปกรณ์ดบัเพลิง วิศวกรรมแห่งหน่ึงในประเทศไทยท่ีมีต่อการเติบโตขององคก์รในมิติของพนักงาน 

พบว่า พนกังานในองคก์รใหค้วามเห็นว่าหากสภาพแวดลอ้มมีความสะอาดเรียบร้อย เป็นสัดส่วนจะส่งผลดีต่อ

การท างานท าใหพ้นกังานมีความสุขในการท างานมากขึ้น 

ดา้นความส าเร็จในการท างาน ก็เป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน สะทอ้นให้เห็นว่า

พนักงานตอ้งการเห็นผลลพัธ์จากความพยายามของตน และรู้สึกภูมิใจเม่ือสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้ งไว ้

รวมถึงเป็นแรงผลกัดนัให้อยากพฒันนาตนเอง ความส าเร็จไม่เพียงเป็นตวัช้ีวดัประสิทธิภาพเท่านั้น แต่ยงัช่วย

เติมเต็มความมัน่ใจและแรงจูงใจของบุคลากรอีกดว้ยโดยสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ  จีรภทัร วงศ์ธนสมบติั 

(2566) ซ่ึงศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพการท างาน

ของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคเขต 3  :  บทบาทของจรณทักษะในฐานะตัวแปรก ากับ พบว่า                             
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ความตระหนักในความส าเร็จนั้นส่งผลให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงท่ีท าให้งานส าเร็จ และรู้สึกภูมิใจ               

ในงานท่ีตนเองท าส าเร็จ เป้นผลใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจในการท างาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน เป็นหน่ึงในปัจจยัสร้างแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน

สะทอ้นให้เห็นว่าบุคลากรให้ความส าคญัต่อโอกาสในการเติบโตในสายงาน การเล่ือนต าแหน่ง สอดคลอ้งกบั

กบังานวิจยัของ ณิชารีย ์ หาญแสวงสิน และ พรลภสั สุวรรณรัตน์ (2567) ซ่ึงศืกษาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของ พนักงานส านักงานคณะกรรมการก ากับ และส่งเสริมการประกอบธุรกิจ

ประกนัภยั พบวา่ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

5.3  ข้อเสนอแนะ 

 5.3.1 ขอ้เสนอะแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้

  5.3.1.1  ก าหนดแนวทางการพฒันาเส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพอยา่งชดัเจน ควรจดัท า

แผนความกา้วหนา้ในงานท่ีสามารถเขา้ถึงและตรวจสอบได ้โดยมีเกณฑท่ี์โปร่งใส เช่น ระยะเวลาในการเล่ือน

ต าแหน่ง ผลงานท่ีประเมินได้ หรือความสามารถเฉพาะทาง เพื่อให้บุคลากรเห็นโอกาสของตนในองค์กร                

ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจและลดการลาออก 

  5.3.1.2  เสริมสร้างบรรยากาศการท างานท่ีเก้ือหนุนความสัมพนัธ์ในองค์กร โดยองคก์รควร

ส่งเสริมกิจกรรมระหว่างแผนก และพฒันาทกัษะการเป็นผูน้ าของหัวหนา้งานให้สามารถส่ือสารอย่างเปิดเผย

และสร้างแรงสนับสนุนในทีม การมีความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานจะช่วยลดแรงตา้นในการท างาน

และสร้างความร่วมมือไดดี้ยิง่ขึ้น 

  5.3.1.3  ทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนให้สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจ  ควรก าหนด

ค่าตอบแทนและสวัสดิการโดยค านึงถึงความเพียงพอในการด ารงชีพ และความเป็นธรรมในองค์กร                     

เพื่อให้บุคลากรรู้สึกว่าองคก์รให้คุณค่าต่อแรงงานของตน ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกมัน่คงและมีคุณค่าใน

บทบาทท่ีปฏิบติั 

  5.3.1.4  ปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการท างานใหส้ะอาด ปลอดภยั การจดัสภาพแวดลอ้มในท่ี

ท างาน เช่น การระบายอากาศ อุปกรณ์ป้องกนัอนัตราย และพื้นท่ีท างานท่ีมีระเบียบ จะช่วยลดความเหน่ือยลา้

ทางกายภาพและส่งผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในงานอยา่งเป็นรูปธรรม 

  5 .3 .1 .5   ออกแบบระบบการประเ มินผลงานท่ี เน้นผลลัพธ์และให้โอกาสในการ                         

ประสบความส าเร็จ องคก์รควรจดัใหมี้ระบบการให้รางวลัหรือการยอมรับความส าเร็จของพนกังานในรูปแบบ
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ท่ีจบัตอ้งได ้เช่น การประกาศเกียรติคุณหรือรางวลัรายเดือน เพื่อสร้างแรงผลกัดนัในการท างานให้พนักงาน

รู้สึกวา่ความพยายามของตนไดรั้บการมองเห็น 

5.3.1.6  ทบทวนและส่ือสารนโยบายองคก์รให้เขา้ถึงระดบัปฏิบติังานมากขึ้น แมผ้ลวิจยัช้ีว่า

ด้านนโยบายและการบริหารยงัไม่ส่งผลอย่างมีนัยส าคัญ แต่อาจเกิดจากความห่างระหว่างฝ่ายบริหารกับ

บุคลากรระดับปฏิบติัการ จึงควรปรับช่องทางการส่ือสาร เช่น ผ่านหัวหน้างาน หรือเวทีแลกเปล่ียนความ

คิดเห็น เพื่อใหบุ้คลากรรับรู้และมีส่วนร่วมมากขึ้น 

  5.3.1.7 ใชผ้ลวิจยัเป็นฐานขอ้มูลในการออกแบบแผนกลยุทธ์ดา้นบุคลากร องคก์รสามารถน า

ขอ้มูลจากงานวิจยัน้ีมาเป็นขอ้มูลอา้งอิงในการวางแผนระยะยาว เช่น การจดัฝึกอบรม การประเมินความผูกพนั

ของพนกังาน และการจดัสรรทรัพยากรดา้นบุคคลใหเ้หมาะสมกบัปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจจริง 

5.3.2  ขอ้เสนอแนะเพื่อการวิจยัคร้ังต่อไป 

  5.3.2.1  ควรมีการศึกษาตวัแปรดา้นอ่ืน ๆ ท่ีอาจมีผลต่อความพึงพอใจในงานของบุคคลากร

บริษทัผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย  

  5.3.2.2  การวิจยัคร้ังน้ีด าเนินการภายใตก้รอบเวลาท่ีจ ากดั ซ่ึงอาจส่งผลให้มุมมองหรือความ

คิดเห็นของผูต้อบแบบสอบถามสะทอ้นเฉพาะช่วงเวลาท่ีเก็บขอ้มูล ทั้งน้ี ทศันคติหรือความรู้สึกของผูต้อบอาจ

เปล่ียนแปลงไดต้ามบริบทหรือสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นในอนาคต 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความพงึพอใจในงานของบุคลากรบริษัทผลติและจ าหน่ายปุ๋ยในประเทศไทย : 

กรณีศึกษาบริษัท ABC ผลติและจ าหน่ายปุ๋ยในประเทศไทย 

ค าชี้แจง 

แบบสอบถามชุดน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาของนักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจ
มหาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัรามค าแหง โดยมีวตัถุประสงค์ เพื่อศึกษาปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมีผลกระทบในทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของบุคลากรบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยใน
ประเทศไทย ผูว้ิจัยขอความกรุณาท่านได้โปรดตอบแบบสอบถาม  ท่ีตรงกับความรู้สึกท่ีแท้จริงของท่าน 
เน่ืองจากมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการวิเคราะห์และมีคุณค่าอยา่งมากในการศึกษาคร้ังน้ี 

โดยผูวิ้จยัจะเก็บขอ้มูลท่ีรวบรวมไดใ้นคร้ังน้ีไวเ้ป็นความลบัในการศึกษาเชิงวิชาการจึงหวงัอยา่งยิง่วา่
จะไดรั้บความร่วมมือจากทุกท่านเป็นอยา่งดีและขอขอบคุณ ณ โอกาสน้ี 

แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น  4 ส่วน ดงัน้ี 
ส่วนท่ี  1  แบบสอบถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ 
ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในงาน 
ส่วนท่ี  4  ขอ้เสนอแนะ 
 
 
 
 

 
                                  

     
นางสาวพิรางครั์ตน์  ป้อมค่าย 

        นกัศึกษาปริญญาโท 
       หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

    สาขาการจดัการอุตสาหกรรม มหาวิทยาลยัรามค าแหง 
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ส่วนท่ี 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ 

   ชาย      หญิง 

  อ่ืน ๆ 

2. อาย ุ

   ต ่ากวา่ 25 ปี      25-34 ปี 

   35-44 ปี       45-54 ปี 

   55 ปีขึ้นไป 

3. สถานภาพ 

  โสด        สมรส 

  อ่ืน ๆ      

4. ระดบัการศึกษา 

  ต ่ากวา่ปริญญาตรี      ปริญญาตรี  

  สูงกวา่ปริญญาตรี 

5. ต าแหน่งงาน 

  ระดบัปฏิบติัการ      ระดบัหวัหนา้งาน 

  ระดบัหวัหนา้ส่วน      ระดบัผูจ้ดัการแผนก   

  สูงกวา่ระดบัผูจ้ดัการแผนก  

6. อายงุาน 

  ต ่ากวา่ 1 ปี       1 – 3 ปี 

  4 – 6 ปี       7 – 9 ปี  

  มากกวา่ 10 ปี 

7. รายไดต้่อเดือน 

  นอ้ยกวา่ 15,000 บาท     15,000 -25,000 บาท 

  25,001-35,000 บาท      35,001-45,000 บาท 

   45,001 บาทขึ้นไป 
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ส่วนท่ี  2  แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจ 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 
ท่ี 

 
ปัจจัยแรงจูงใจ 

ความคิดเห็น 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

1 2 3 4 5 

ปัจจัยจูงใจ      
1.ความส าเร็จในการท างาน      
1.1 ท่านรู้สึกภูมิใจเม่ือสามารถท างาน

ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีไดรั้บ 
     

1.2 ความส าเร็จในการท างานเป็น
แรงผลกัดนัใหท้่านอยากพฒันา
ตนเอง 

     

1.3 ท่านสามารถรับมือและแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดขึ้นขณะท างานได้
อยา่งส าเร็จ 

     

2.ลกัษณะของงานท่ีปฎิบัติ      
2.1 งานท่ีท่านท าตรงกบัความรู้

ความสามารถ และความถนดั 
     

2.2 งานท่ีท่านปฏิบติัท าใหรู้้สึกมี
เป้าหมายและความทา้ทาย 

     

2.3 ลกัษณะงานช่วยใหท้่านไดเ้รียนรู้
ส่ิงใหม่ ๆ อยูเ่สมอ 

     

3.ความรับผิดชอบต่อหน้าที่      
3.1 ท่านมีหนา้ท่ีรับผิดชอบท่ีชดัเจน

ในงานท่ีท า 
     

3.2 ท่านรู้สึกวา่หนา้ท่ีท่ีไดรั้บ
มอบหมายมีความส าคญัต่อองคก์ร 
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3.3 ท่านสามารถตดัสินใจในงานท่ี
รับผิดชอบไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

4.การได้รับการยอมรับ      
4.1 ผูบ้งัคบับญัชา / ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา /

เพื่อนร่วมงานยอมรับในความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

4.2 ท่านรู้สึกวา่การท างานของท่านมี
คุณค่าและองคก์รใหค้วามส าคญั 

     

4.3 ท่านไดรั้บค าชม หรือการยกยอ่ง
จากผูบ้งัคบับญัชาเม่ือท างานไดดี้ 

     

5.การก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน      
5.1 ท่านไดรั้บก าลงัใจหรือการ

สนบัสนุนจากหวัหนา้ใหพ้ฒันา
ตนเองเพื่อความกา้วหนา้ 

     

5.2 ท่านรู้สึกวา่องคก์รใหโ้อกาส
พนกังานทุกคนเติบโตอยา่งเท่า
เทียม 

     

5.3 ท่านเช่ือมัน่วา่องคก์รมีหลกัเกณฑ์
ในการเล่ือนต าแหน่งท่ีชดัเจนและ
เป็นธรรม 

     

ปัจจัยค า้จุน      
6.นโยบายและการบริหารขององค์กร      
6.1 ท่านรู้สึกวา่นโยบายท่ีก าหนดไว้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร
ในภาพรวม 

     

6.2 ท่านเขา้ใจนโยบายและแนว
ทางการบริหารขององคก์รไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 
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6.3 ท่านเช่ือวา่นโยบายขององคก์รมี
การปรับปรุงใหท้นัสมยัและ
เหมาะกบัสภาพงานจริง 

     

6.4 องคก์รของท่านมีการติดตามและ
ประเมินผลการปฏิบติังานอย่าง
ต่อเน่ือง 

     

7. สภาพแวดล้อมในการท างาน      
7.1 สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน เช่น 

แสง อากาศ เสียง มีความ
เหมาะสมต่อการท างานของท่าน 

     

7.2 ท่านไดรั้บการจดัสรรส่ิงจ าเป็น 
เช่น ห้องน ้า มุมรับประทานอาหาร 
อยา่งเหมาะสม 

     

7.3 บรรยากาศในการท างานเปิด
โอกาสใหร่้วมคิด ร่วมท า และ
ช่วยเหลือกนั 

     

7.4 องคก์รมีการจดัเตรียมอุปกรณ์ 
เคร่ืองมือ และส่ิงอ านวยความ
สะดวกเพียงพอต่อการท างาน 

     

8.ความมั่นคงในงาน      
8.1 ท่านรู้สึกวา่องคก์รท่ีท่านท างานอยู่

มีความมัน่คง 
     

8.2 ท่านรู้สึกวา่ต าแหน่งงานของท่าน
ในปัจจุบนัมีความมัน่คง 

     

8.3 ท่านรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดป้ฏิบติังาน
ในต าแหน่งปัจจุบนั 

     

9.ความสัมพนัธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา    
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
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9.1 ท่านมีความสัมพนัธ์ท่ีดีทั้งกบั
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

     

9.2 ท่านมีโอกาสแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นกบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ต้
บงัคบัชญัชา เพื่อนร่วมงาน อยา่ง
สม ่าเสมอ 

     

9.3 ท่านรู้สึกวา่ไดรั้บการปฏิบติัอยา่ง
เท่าเทียมจากหวัหนา้และเพื่อน
ร่วมงาน 

     

10.เงินเดือนและสวัสดิการ      
10.1 เงินเดือนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบั

หนา้ท่ี ความสามารถ และความ
รับผิดชอบของท่าน 

     

10.2 สวสัดิการท่ีองคก์รจดัใหช่้วยให้
การด ารงชีวิตของท่านดีขึ้น 

     

10.3 ค่าตอบแทนท่ีไดรั้บสามารถ
ครอบคลุมค่าใชจ่้ายตามค่าครอง
ชีพปัจจุบนั 

     

10.4 ท่านไดรั้บอตัราการขึ้นเงินเดือน
และผลตอบแทนการปฏิบติังาน
ประจ าปีในแต่ละปี ท่ีเหมาะสม
และเป็นธรรม 
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ส่วนท่ี  3  แบบสอบถามเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 
ค าชี้แจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย ✓ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ส่วนท่ี  4  ข้อเสนอแนะ 

 ..................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................... 

 

 

 

 

 

 

 
ท่ี 

 
ความพงึพอใจในงาน 

ความคิดเห็น 

น้อย
ท่ีสุด 

น้อย ปาน
กลาง 

มาก มากท่ีสุด 

1 2 3 4 5 
1 ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ขององคก์รน้ี 
     

2 สถานท่ีตั้งขององคก์รเดินทางได้
สะดวก 

     

3 ท่านไดรั้บการดูแลเอาใจใส่ ไดรั้บ
ค าปรึกษาจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

4 องคก์รมีแนวทางและมาตรฐานการ
ปฏิบติังานท่ีชดัเจน 
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ภาคผนวก  ข 

แบบประเมิน IOC ส าหรับผู้เช่ียวชาญ 
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ประวัติผู้วิจัย 

 

ช่ือ   พิรางครั์ตน์  ป้อมค่าย 

สถานท่ีเกิด  จงัหวดักรุงเทพมหานคร 

ประวติัการศึกษา  ปริญญาตรี สาขารัฐประศาสนศาสตร์  

   มหาวิทยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา 

ประวติัการท างาน            2554 – ปัจจุบนั  พนกังานบริษทั ABC ผลิตและจ าหน่ายปุ๋ ยในประเทศไทย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


