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Abstract 
The purposes of this research were 1) to  study  motivation for working  of employees at a public 

organization in Bangkok which was  Institute of  Productivity  Capability  Development,  2) to compare the 
motivation of employees according to personal factors,  3) to study factors related to the motivation of employees 
and 4) to study factors influencing the motivations of employees. The sampled  in this study consisted of 120 
employees who were staff  of Institute of Productivity Capability Development.  The data were collected  by a 
questionnaire which had .910 confidence value.  The statistics used in the research were frequency, percentage, 
mean, standard deviation, t-test, one-way analysis of variance, Pearson product moment correlation coefficient 
and stepwise multiple regression analysis. 

The results of the research showed that the staff  had  motivation for working at a high  level ( = 4.056, 
S.D. = .357), The hypothesis testing showed that 1) personal  factors which were such as gender, age, working 
experience and monthly income affected working motivation significantly at .05 level of significance (P=.040, .000, 
.001, .000,  respectively). But education and marital status did not affect working motivation. 2) Work factor and 
personnel development factor were significantly related to motivation for working at a moderate level  (r = .595, 
.519 respectively). 3) Work factor and personnel development factor could predict working motivation 
significantly at .05 level of significance, and this predictation accounted for 39.60% (R2= .396). The prediction 
equation was as follows :  

Motivations for working  = 1.803 + .379 (work factor) + .218 (personnel development factor) 
Keyword :  Motivations for working , Factors Affecting , Public Organization 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การมหาชนแห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร คือ สถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต  2) เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานจ าแนก
ตามปัจจัยส่วนบุคคล 3) เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ 4) เพื่อศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต 
จ านวน 120 คน เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซึ่งหาค่าความเชื่อมั่นได้เท่ ากับ .910 สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวน
แบบทางเดียว ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณแบบเป็นขั้นตอน 

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก ( = 4.056, S.D. = .357)  ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า 1) พนักงานที่มี เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ ต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (P=.040 ; P=.000 ; P=.001 ; P=.000 ตามล าดับ) ส่วนพนักงานที่มีวุฒิ
การศึกษา และสถานภาพการสมรสต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน 2) ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านการ
พัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในทิศทางเดียวกันระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 (r = .595, .519 ตามล าดับ)  3) ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูง
ในในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดยร่วมกันพยากรณ์ได้ร้อยละ 39.60 (R2 = .396) และสามารถเขียนเป็น
สมการพยากรณ์ได้ดังนี้ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 1.803 + .379 (ปัจจัยด้านงาน) + .218 (ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร) 
ค าส าคัญ :  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน,  ปัจจัยที่มีผล, องค์การมหาชน 

 

บทน า 

องค์การมหาชนแห่งหน่ึง ในกรุงเทพมหานคร ในที่น้ีผู้วิจัยจะใช้ชื่อว่า “สถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต”      
ซึ่งเป็นสถาบันที่ก่อตั้งขึ้นเพื่อท าหน้าที่ผลักดันให้เกิดขบวนการเพิ่มผลผลิต (Productivity Movement) เพื่อน าไปสู่
การพัฒนาศักยภาพและการเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันของประเทศในระดับสากล ปัจจุบันสถาบันพัฒนา
ศักยภาพการผลิตได้ด าเนินงานเข้าสู่ปีที่ 15โดยเริ่มต้นมาจากโครงการความร่วมมือระหว่างรัฐบาลไทยกับองค์การ
สหประชาชาติ (กองทุนพิเศษแห่งองค์การสหประชาชาติ ) เม่ือปี 2505 เพื่อเป็นหน่วยงานที่ให้บริการด้านการ
พัฒนา การจัดการ และการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต ด้วยการฝึกอบรมให้ค าปรึกษาแนะน า และให้ข้อมูลข่าวสาร
ด้านการเพิ่มผลผลิต เพื่อพัฒนาขีดความสามารถการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรมไทย  

จากสภาพการแข่งขันในระดับสูง และการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน  องค์กรในทุกระดับภาค
ส่วนจึงต้องเร่งพัฒนาขีดความสามารถขององค์กรในทุกๆ ด้านเพื่อตอบสนองให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น  
ปัจจุบัน “ทรัพยากรมนุษย์” กลายเป็นเป้าหมายหลักในการพัฒนาศักยภาพขององค์กร เพื่อสร้างความได้เปรียบใน
เชิงการแข่งขันให้กับองค์กร(Competitive Advantage) และการพยายามสร้างกระบวนการและมาตรฐานในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพื่อให้มีคุณสมบัติ และลักษณะที่พึงประสงค์ตรงตามท่ีองค์กรต้องการ 

ดังน้ัน การที่สถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิตจะบรรลุตามวัตถุประสงค์ อันเป็นหัวใจหลักขององค์กรได้
น้ัน จ าเป็นที่จะต้องอาศัยองค์ประกอบหลาย ๆ ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านการบริหารจัดการ  ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ  
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ด้านงบประมาณ  หรือด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งแต่ละด้านล้วนมีความส าคัญทั้งสิ้นในกระบวนการพัฒนาศักยภาพ
องค์กรให้เป็นที่ประจักษ์และเป็นที่เชื่อถือ ยอมรับแก่ผู้รับบริการ ซึ่งก็คือ ประชาชน นักศึกษา ผู้ประกอบการทั้ง
ภาคธุรกิจ และอุตสาหกรรมในทุกภาคส่วน ด้วยเหตุน้ี กระบวนการพัฒนา “ทรัพยากรมนุษย์” จึงเป็นปัจจัยอันดับ
แรกที่สถาบันฯ ให้ความสนใจ เพื่อพัฒนาให้มนุษย์ในฐานะของตัวการส าคัญที่ก่อให้เกิดการพลวัตรขององค์กร 
สามารถสร้างความเติบโตให้กับองค์กรอย่างต่อเน่ือง ด้วยการพัฒนาสมรรถนะให้กับพนักงานในด้านต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นด้านการให้ความรู้ การฝึกอบรม และทัศนคติที่มีต่อการปฏิบัติงานที่เป็นจุดแข็งและเป็นบริการหลั กของ
องค์กรให้แก่พนักงาน  

โดยที่แรงจูงใจเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญของสมรรถนะบุคคลากรในองค์กรสมัยใหม่เพราะความส าเร็จ
ขององค์กรขึ้นอยู่กับศักยภาพของบุคลากร องค์กรใดหากมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีความสามารถสูง มีคุณธรรม  มี
จริยธรรม ย่อมสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน น าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ต้องการ
อย่างยั่งยืน องค์กรทุกองค์กรจึงปรารถนาและให้ความส าคัญกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้เป็นทั้งคนดีและคน
เก่งอยู่ตลอดเวลาหากแต่ว่า “การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์” เพียงอย่างเดียว โดยมุ่งเน้นการพัฒนาเพียงเฉพาะในด้าน
ความรู้ ความเชี่ยวชาญ และทักษะในการท างานเท่าน้ัน อาจไม่พอเพียงในการสร้างเสถียรภาพและการพลวัตรของ
องค์กรได้ องค์กรจึงต้องให้ความสนใจในเรื่องของแรงจูงใจของพนักงาน ซึ่งจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
(Commitment) ด้วย  

“แรงจูงใจ” จึงกลายเป็นเครื่องมือส าคัญในการ การกระตุ้นให้พนักงานมีความกระตือรือร้นในการท างาน 
สร้างแรงจูงใจและแรงบันดาลใจในการท างาน เพื่อให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มศักยภาพ เต็มความสมารถ และ
มีความรักความผูกพันธ์กับองค์กร เพื่อผลสัมฤทธ์ิอันสูงสุดที่จะเกิดขึ้นแก่องค์กร เหตุเพราะหากพนักงานมีแต่
ความรู้ความสามารถแต่เพียงอย่างเดียว ไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์กร กระบวนการพัฒนาใดๆ จะไม่มี
ส่งผลต่อการพัฒนาองค์กร งบประมาณที่จัดสรรลงไปก็มีแต่เสียเปล่า  

 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความส าคัญ และมีความจ าเป็นส าหรับองค์กรทุกแห่ง ถ้าผู้บริหารสามารถชัก
จูงบุคลากรในองค์กรได้ตามที่เขาต้องการ ก็จะท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจ ส่งผลให้บุคลากรเต็มใจที่จะใช้ความ
พยายามอย่างเต็มที่ในการให้ความร่วมมือปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ขององค์กร (ขวัญจิรา 
ทองน า, 2547: 15) 

แต่จากข้อมูลสถิติการลาออกของพนักงานสถาบันฯ ในปี พ.ศ. 2555 พบว่า มีจ านวนพนักงานลาออก
จ านวนมากกว่า 10 คน ซึ่งเป็นจ านวนที่มากที่สุดนับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2550 - พ.ศ. 2555 เป็นต้นมา  และต าแหน่งงานที่มี
อัตราการลาออกมากที่สุดคือ ต าแหน่งวิทยากรที่ปรึกษา ทั้งๆ ที่ต าแหน่งงานดังกล่าวได้รับการสนับสนุนให้ได้รับ
การพัฒนาทักษะ ความรู้ และความเชี่ยวชาญในงาน มากกว่าต าแหน่งงานอื่นๆ ด้วยเหตุผลดังกล่าวน้ี  ผู้วิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาเพื่อค้นคว้าเก่ียวกับแรงจูงใจ และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบัน
พัฒนาศักยภาพการผลิต ว่ามีปัจจัยใดบ้างท่ีจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และน าไปพัฒนาให้
ตรงกับความต้องการของพนักงาน รวมถึงสอดคล้องกับองค์กรเพื่อท าให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรอย่างสูงสุด 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต 
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2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต จ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล 

3. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการ
ผลิต 

4. เพื่อศึกษาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต 

วิธีการวิจัย 
งานวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้บุคลากรจากหน่วยงานต่าง ๆ ที่

ปฏิบัติงานในสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต เป็นหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เครื่องมือที่ใช้เป็น
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษากรอบแนวความคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้องตลอดจนค าชี้แนะ
จากคณะกรรมการที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิ โดยแบ่งออกเป็น 4  ส่วนดังน้ี 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลพื้นฐานเก่ียวกับผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งเป็นปัจจัยส่วนบุคคลขอพนักงานสถาบัน
พัฒนาศักยภาพการผลิต ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน รายได้  

 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านงาน 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยด้านการพัฒนาบุคคลากร 
 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการ

ผลิต  
 

วิธีการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล 
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วไปสอบถามกับพนักงานสถาบันพัฒนา

ศักยภาพการผลิต จ านวน 120 คน โดยมีระยะเวลาในการเก็บรวบรวมข้อมูลประมาณ 4 สัปดาห์  เม่ือได้ตรวจสอบ
ความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้ ผู้วิจัยจะน าไปประมวลผลด้วยเครื่ องคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป 

ผลการวิจัย 
ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันพัฒนาศักยภาพ

การผลิต จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ เพศ  อายุ  สถานภาพการสมรส วุฒิทางการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน และรายได้   

ผลการวิจัยพบว่า พนักงานในสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล แตกต่างกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานแตกต่างกันและยังพบด้วยว่า ปัจจัยเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ ต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในการปฏิบัติงานภาพรวมกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ แสดงให้เห็นว่า ความแตกต่างด้านเพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ เป็น
ตัวก าหนดพฤติกรรม เช่น ความคิดความรู้สึก ความกระตือรือร้น ความรับผิดชอบ รวมถึงการมีวุฒิภาวะที่ดี อันเป็น
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พื้นฐานในการสนับสนุนให้การปฏิบัติงานของพนักงานให้ประสบผลส าเร็จ ส่วนปัจจัยอื่น ๆ ได้แก่ สถานภาพ
สมรส และวุฒิการศึกษาไม่แตกต่างกัน 

1. พนักงานที่มีเพศ แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  
พบว่า พนักงาน ที่มีเพศต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (ค่า t ที่ค านวณได้มีค่าเท่ากับ 2.115 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ .040)  ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดย
พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญกับพนักงานเพศหญิง ( = 4.180, 
SD. = .407 และ  = 4.010, SD. = .327 ตามล าดับ)  

2. พนักงานทีมี่อายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงานที่มีอายุ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (ค่า F ที่ค านวณได้มีค่าเท่ากับ 9.898 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ .000) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดย
พนักงานที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี ( = 3.691, SD. = .362) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญกับพนักงานที่มีอายุ 31 – 40 ปี ( = 4.113, SD. = .311) และพนักงานที่มีอายุมากกว่า 40 ปี ( = 4.019, SD. = 
.476)  

3. พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพสมรสต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  

4. พนักงาน ที่มีวุฒิการศึกษา แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงาน ที่มีวุฒิการศึกษา ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน  

5. พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงานมีประสบการณ์ในการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ค่า F ที่ค านวณได้มีค่าเท่ากับ 6.338 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ .001) โดยพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี ( = 3.780, SD. = .341) มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญกับพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปี ( = 4.102, SD. = .339) และพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 10 - 15 ปี  ( = 4.155, SD. = .312) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

6. พนักงานที่มีรายได้แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
พบว่า พนักงานที่มีรายได้ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 (ค่า F ที่ค านวณได้มีค่าเท่ากับ 12.710 โดยมีค่า Sig. เท่ากับ .000) โดยพนักงานที่มีรายได้ 12,001 - 20,000 
บาท ( = 3.839, SD. = .355) และพนักงานที่มีรายได้ 20,001 - 30,000 บาท ( = 3.952, SD. = .252)  มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญกับพนักงานที่มีรายได้ 30,001 บาท ขึ้นไป ( = 4.201, SD. = .355)  

ส่วนที่ 2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีดังน้ี 
เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านงาน กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบัน

พัฒนาศักยภาพการผลิต พบว่า ปัจจัยด้านงานมีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน อย่างมี
นัยส าคัญในภาพรวม ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ค่า  r เท่ากับ .595)  
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ส่วนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านด้านการพัฒนาบุคลากรกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

เม่ือพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน พบว่า ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากรมีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน  ใน
ภาพรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน (ค่า  r เท่ากับ .519)  

ส่วนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า ปัจจัยด้านงานและปัจจัยด้านการ

พัฒนาบุคลากร สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงในในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 39.60 (R2เท่ากับ .396) และมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์พหุเท่ากับ .629 (R  เท่ากับ .629) อย่างมีนัยส าคัญที่ตั้งไว้ที่ระดับ .05 โดยสามารถแสดง
สมการพยากรณ์ได้ดังน้ี 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 1.803 + .379 (ปัจจัยด้านงาน) + .218 (ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร) 
จากสมการข้างต้นสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานองค์การฯ มหาชนแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านงาน (  เท่ากับ  .379) รองลงมา
คือ ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลกร   (เท่ากับ .218) 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
1. ตัวแปรข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ ต่างกันส่งผลท าให้

พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยพบว่า  
พนักงานเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สูงกว่าพนักงานเพศหญิง สอดคล้องกับงานวิจัยของ เบญจ

มาภรณ์  มะวิญธร (2545) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสายโรงงานรังสิตบริษัทไทยน้ าทิพย์ 
จ ากัด ซึ่งพบว่า ปัจจัยเพศส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยเพศชายมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่าเพศหญิง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธ ารง  นครรัตนชัย (2535) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาค 7 พบว่า ปัจจัยเพศเป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานเพศหญิงทั้งน้ีเป็นเพราะว่า เพศ
หญิงอาจถูกก าหนดบทบาทให้มีสิทธิ หน้าที่ ความรับผิดชอบ และโอกาสการท างานแตกต่างจากเพศชาย อัน
เน่ืองจากที่ผ่านมาบทบาทเพศถูกก าหนดโดยสังคมหรือวัฒนธรรม แต่อย่างไรก็ตาม เพศที่ถูกก าหนดโดยสังคมหรือ
วัฒนธรรมมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาวการณ์และเง่ือนไขของสังคม ซึ่งมีปรากฏให้เห็นในสังคมปัจจุบันว่า 
พนักงานหญิงที่มีการศึกษาสูงบางคนประสบความก้าวหน้าในหน้าที่การงานอันเกิดจากแรงจูงใจในการท างานที่
ต่างกัน  

 พนักงานที่มีอายุ 31-40 ปีมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุมากกว่า 40 ปี  และ
พนักงานที่มีอายุไม่เกิน 30 ปี อภิปรายได้ว่า พนักงานที่มีอายุ 31-40 ส่วนใหญ่มีอายุเฉลี่ยอยู่ในระหว่างวัยกลางคน 
ที่มีความต้องการในการเร่งสร้างฐานะและความม่ันคงให้กับตนเองและครอบครัว จึงท าให้มีแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีอายุน้อย และพนักงานที่มีอายุมากกว่า 40 ปี ที่ชีวิตอาจมีความเพรียบพร้อมสมบูรณ์
และก าลังเตรียมพร้อมสู่วัยเกษียณ 

พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างาน 10 - 15 ปี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มี
ประสบการณ์ในการท างาน 6 – 10 ปีและพนักงานมีประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า พนักงาน
ที่มีประสบการณ์ท างานน้อยหรือไม่มีประสบการณ์ท างานอาจได้รับมอบหมายงานในหน้าที่ให้เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถที่มีอยู่ ซึ่งแตกต่างจากพนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานมากกว่าที่ได้รับมอบหมายภาระความ
รับผิดชอบที่ซับซ้อนมากขึ้น จึงส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ธ ารง  นครรัตนชัย ( 2535) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาค 7 พบว่า 
ปัจจัยระยะเวลาการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมากกว่า 10 ปีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานไม่เกิน 10 ปี 

พนักงานที่มีรายได้ 30,001 บาท ขึ้นไป แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้ 20,001 - 
30,000 บาท และ พนักงานที่มีรายได้ 12,001 - 20,000 บาท ทั้งน้ีเป็นเพราะว่า พนักงานที่มีรายได้น้อยอาจเป็น
พนักงานที่เพิ่งจบการศึกษาจึงยังมีประสบการณ์ไม่มากพอ ซึ่งต้องใช้ระยะเวลาเพื่อการเรียนรู้การท างานจึงได้รับ
มอบหมายภาระหน้าที่รับผิดชอบท่ีไม่มีความซับซ้อนหรือได้รับมอบหมายงานที่มีความยากไม่มากนัก  ซึ่งแตกต่าง
จากพนักงานที่มีรายได้สูงกว่า จึงส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการท างานต่างกัน ดังน้ัน รายได้ จึงเป็นปัจจัยที่มี
ผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธ ารง  
นครรัตนชัย (2535) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยภาค 7 พบว่า ปัจจัย
รายได้ เป็นปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยพนักงานที่มีรายได้สูงกว่า 19 ,000 บาท มีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่มีรายได้น้อยกว่า 19,000 บาท 

2. ตัวแปรปัจจัยด้านงาน และการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กันกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีความสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง 
จึงอภิปรายได้ว่าแรงจูงใจในการท างานมีความส าคัญที่ผลักดันให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  รวมถึง
กระบวนการพัฒนาบุคลากร ยังมีผลในการสร้างแรงจูงใจที่ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคัญ
ต่อองค์การฯ  ทั้งน้ีอาจเน่ืองจากพนักงานมีความต้องการให้การพัฒนาบุคลากรมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ยิ่งขึ้น โดยอาจมีความคาดหวังว่าการพัฒนาบุคลากรจะสามารถเปลี่ยนหลักการและวิ ธีคิดในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน สามารถพัฒนาทัศนคติที่ดีต่อการปฏิบัติงาน รวมถึงสามารถพัฒนาแรงจูงใจของพนักงานมีความทุ่มเทใน
การปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความส าคัญ และเติบโตไปพร้อมกับองค์การฯ อย่าง
ม่ันคง มีความสอดคล้องกับแนวคิดของ สุพัตรา สุภาพ (2536) ซึ่งกล่าวไว้ว่า การจูงใจมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรม
และการท างานของบุคคล โดยเฉพาะบุคคลท่ีปรารถนาความก้าวหน้าในองค์กร 

3. เม่ือวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบว่า ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านการ
พัฒนาบุคลากร สามารถร่วมกันพยากรณ์แรงจูงในในการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 39.60 ( = .396) และมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์พหุเท่ากับ .629 (R = .629) อย่างมีนัยส าคัญที่ตั้งไว้ที่ระดับ .05 โดยสามารถแสดงสมการพยากรณ์ได้
ดังน้ี 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน = 1.803 + .379 (ปัจจัยด้านงาน) + .218 (ปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร) 
จากสมการข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ปัจจัยด้านงาน และปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสถาบันพัฒนาศักยภาพการผลิต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ . 05 
โดยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านงาน ( = .379) รองลงมาคือ ปัจจัยด้านการ
พัฒนาบุคลกร ( = .218) ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่า ปัจจัยด้านงาน เป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานที่ท าให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้น มีความมุ่งม่ันในการท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ
งาน เกิดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ ๆ รู้สึกรับผิดชอบในงาน รู้สึกถึงความม่ังคงและพร้อมที่จะเติบโตไปกับ
องค์การฯ  ส่วนปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร เป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่มีความส าคัญต่อการสร้างแรงจูงใจให้แก่พนักงาน 
อันจะท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานและต่อองค์การฯ รู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญมีคุณค่าและ
ภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหน่ึงขององค์การฯ  สามารถสร้างความผูกพันและวัฒนธรรมภายในองค์การฯ  ดังน้ัน ปัจจัย
ด้านงาน และปัจจัยด้านการพัฒนาบุคลากร จึงเป็นปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สามารถผลักดัน
หรือขับเคลื่อนนโยบายการด าเนินงานต่าง ๆ ให้สัมฤทธ์ิผลได้ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์การฯ ได้  ซึ่ง
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Herzberg  (1959:45-49 อ้างใน ยุพินธร โชติสุข, 2548: 16-17)  ที่กล่าวว่า โอกาสในการ
สร้างแรงจูงในให้แก่ผู้ปฏิบัติงานมี 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกหัวหน้างานหรือผู้บริหารต้องตรวจสอบให้ม่ันใจได้
ว่าไม่มีปัจจัยใดขาดแคลน เช่น ระดับเงินเดือนมีความเหมาะสม สภาพแวดล้อมในการท างานมีความปลอดภัย 
องค์กรมีความม่ันคง เพื่อให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน ส่วนขั้นตอนที่ 2 การให้โอกาสที่จะได้รับ
ปัจจัยจูงใจ เช่น การได้รับความยกย่องในความส าเร็จและผลงาน มอบหมายความรับผิดชอบตามสัดส่วน ให้โอกาส
ให้พนักงานได้ใช้ความรู้ความสามารถในงานที่ส าคัญ ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ปฏิบัติงานได้ทุ่มเทต่อการท างานอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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