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บทคัดย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1.เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิวเมน้ท์ โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 2.เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิวเมน้ท ์โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดัโดยใช้
แบบสอบถาม สอบถามจากพนกังานบริษทั จาํนวนทั้งส้ิน 210 ราย โดยหาสถิติพรรณนาดว้ยการหาจาํนวน 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และหาสถิติทดสอบสมมติฐานดว้ยการทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉล่ีย
แบบกลุ่มตวัอย่างเป็นอิสระจากกนั (Independent t-test) ทดสอบความแปรปรวนของประชากรท่ีมากกว่า
สองกลุ่ม และการวเิคราะห์ความแปรปรวน (One Way Anova)  
 
คาํสําคญั : แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน, ปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
พนกังานบริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิวเมน้ท ์โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 
Abstract 
 The two objectives of this study are 1)  to determine the level of work motivation among the 
employees of KYOCERA Document Solutions Inc. 2) to investigate the factors associating with their work 
motivation. The participants comprises 210 employees selected by accidental sampling method, using 
constructed questionnaire as an instrument for data collection. T-test is used to test two population variances. 
F test is used to test more than two population variances. For testing the variances of a pairs of F–tests , One 
–way ANOVA is used 
 
Keywords :  work motivation among the employees, to investigate the factors associating with their work 
motivation, KYOCERA Document Solutions Inc. 
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บทนํา 
 ในปัจจุบนัองคก์รต่าง ๆ ตอ้งเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว อนัเน่ืองมาจากสาเหตุทางดา้น
การเมือง เศรษฐกิจและสังคม ตลอดจนเทคโนโลยีท่ีมีการพฒันาไปอยา่งรวดเร็ว อีกทั้งตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนั
ทางธุรกิจเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีส่งผลให้องคก์รต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ตอ้งมีการปรับตวัให้
ทนัต่อสภาวการณ์เหล่าน้ี เพื่อใหอ้งคก์รดาํรงอยูแ่ละเติบโตภายใตส้ถานการณ์ท่ีกดดนั โดยเนน้การบริหารจดัการ
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุด เพื่อเตรียมความพร้อมในการเผชิญปัญหาและพฒันา
องคก์รใหส้ามารถดาํรงอยูไ่ดอ้ยา่งมัน่คง การจูงใจ (Motivation) เป็นการนาํเอาปัจจยัต่าง ๆ มาเป็นแรงผลกัดนัให้
บุคคลแสดง ออกมาอย่างมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดหมายหรือเป้าหมายท่ีต้องการ ซ่ึงปัจจยัท่ีใช้เป็นแรงผลักดัน
ก่อให้เกิดแรงกระตุน้ท่ีทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาตามความคาดหวงัขององค์กร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ี
ผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชาสามารถนาํไปใชก้บับุคลากรของตน การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นเทคนิคหรือวิธีการท่ี
สาํคญัท่ีจะนาํมาใชใ้นการบริหาร เพื่อการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง แรงจูงใจในการปฏิบติังานถือเป็นพฤติกรรมท่ี
สําคญัในการทาํงาน เพราะเป็นตวักาํหนดทิศทางและเป็นแรงผลกัดนัท่ีส่งผลให้พนักงานปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความสอดคลอ้งกบัแผนงานในการดาํเนินงานขององค์กร เพื่อเปล่ียนแปลงทศันคติ ความเช่ือ 
ค่านิยมและพฤติกรรมต่างๆ ของบุคคล เพื่อทาํให้ผลการทาํงานเป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรอีกด้วย ทั้งน้ี
เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องคก์รจึงควรทาํการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรท่ีมี
คุณลกัษณะท่ีแตกต่างกนั เพื่อนาํไปประยกุตใ์ชก้บับุคลากรในแต่ละระดบังานขององคก์รไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 
วตัถุประสงค์ 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เคียวเซร่า ด็อค คิวเม้นท์ 
โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 2.  เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เคียวเซร่า 
ด็อคคิวเมน้ท ์โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั 
 
แนวคิดและวรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550) กล่าววา่ การจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของบุคคล ซ่ึง เก่ียวขอ้ง
กบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใชค้วามพยายามในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง หรือเป็น สภาวะของบุคคลท่ีถูก
กระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนตอ้งการ การจูง ใจจึงเป็นการท่ีไดรั้บการกระตุน้
ให้แสดงพฤติกรรม ในการกระทาํกิจกรรมต่าง ๆ อยา่งมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงความ
ตั้งใจ เต็มใจ ความพยายาม หรือพลงัภายในตนเอง รวมทั้ง การเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทาํงาน
เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้าง ความ พึงพอใจสูงสุด  
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 มลัลิกา ตน้สอน (2544) กล่าวว่า การจูงใจ หมายถึง ความยินดี และเต็มใจท่ีบุคคลจะทุ่มเท ความ
พยายาม เพื่อให้การทาํงานบรรลุเป้าหมาย บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดง พฤติกรรมดว้ยความ
กระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดัและไม่ยอ่ทอ้เม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา 
 Robbins (2003 อา้งใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน้ (Arousol) 
หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ยอ่ทอ้ (Persistence) และอยา่งมีทิศทาง (Direction) เพื่อให้คน
ปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทาง
ของการกระทาํบางส่ิงบางอยา่ง อยา่งสมคัรใจ เตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจ
ท่ีจะทาํ รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใชค้วามพยายามให้มากข้ึนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น  
 Schermerhorn, Hunt & Osborn (2000) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง อิทธิพลภายในของ บุคคลซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัระดบัการกาํหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการทาํงานอย่างต่อเน่ือง หรือเป็นสภาวะของ
บุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่จุดหมายปลายทางตามท่ีตนตอ้งการ การจูงใจจึงเป็นการท่ีบุคคล
ได้รับการกระตุน้ให้แสดงพฤติกรรมในการกระทาํกิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลงั มีคุณค่า มีทิศทางท่ีชัดเจน ซ่ึง
แสดงออกถึงความตั้งใจ เตม็ใจ ความพยายาม หรือพลงัภายใน ตนเอง รวมทั้งการเพิ่มพูน ความสามารถท่ีจะทุ่มเท
ในการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามความตอ้งการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
 
วธีิการดําเนินการวจัิย 

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ ผูว้ิจยัได้
ปรับเป็นจาํนวน 210 คน จึงจะสามารถประมาณค่าร้อยละ โดยมีความผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95 เพื่อสะดวกในการประเมินผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัจึงใช้ขนาดตวัอย่างทั้งหมด 210 
ตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 

เพศ อาย ุตาํแหน่งงาน ระดบัรายได ้อายงุาน จาํนวน 5 ขอ้ 
ส่วนท่ี 2 เป็นคาํถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ผูว้จิยัไดท้าํการสร้างมาตรวดัดว้ยวิธีของ 

Likert ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ระดบั คือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
จาํนวน 9 ขอ้ 

การทดสอบเคร่ืองมือ 
1. การหาความเท่ียวตรงของเน้ือหา (Validity) ตรวจสอบจากผู ้ทรงคุณวุฒิ โดยพิจารณา

ตรวจสอบเน้ือหา โครงสร้างของแบบสอบถาม พร้อมปรับปรุงและแกไ้ขให้แบบสอบถามมีความชัดเจน
ครอบคลุมและตรงตามกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยั  
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2. การทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability) ผูว้ิจยัได้ทดสอบความน่าเช่ือถือเชิงสถิติ โดยนาํ
แบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบักลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 ชุด (Pre Test) เพื่อหาความเช่ือมัน่โดยวิธี
หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach’s Alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่ เท่ากบั 0.92  

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เม่ือทาํการเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้อง
เรียบร้อยแลว้ จึงลงรหัส (Coding) และคาํนวณดว้ยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows เพื่อคาํนวณหา
ค่าสถิติต่าง ๆ และอธิบายผลการศึกษา โดยแยกเป็น สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) เป็นการคาํนวณ
สถิติพื้นฐาน ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Mean) และค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้นใชก้ารวเิคราะห์ทดสอบความแตกต่างระหวา่งตวัแปร 2 กลุ่ม ดว้ยค่า 
t-test วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว ดว้ยค่า F-test (One Way ANOVA) และทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ดว้ยวธีิ Least Significant (LSD) โดยกาํหนดนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
สรุปผลการวจัิย 
 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิวเมน้ท ์โซซูชัน่ 
(ประเทศไทย) จาํกดั มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
บริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิวเมน้ท์ โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั มีผลการสรุป อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
ดงัน้ี 

ตารางที ่1 แสดงค่าความถี่ ร้อยละ จําแนกตามข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ   
 ชาย 113 53.8 
 หญิง 97 46.2 

รวม 210 100.0 
2. อายุ   
 20 – 30 ปี 86 41.0 
 31 – 40 ปี 64 30.5 
 41 – 50 ปี 36 17.1 
 50 ปีข้ึนไป 24 11.4 

รวม 210 100.0 
 

 

291



 
 

 

ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน (คน) ร้อยละ 

3. ตําแหน่งงาน   
 ระดบัพนกังาน 170 81.1 
 ระดบัหวัหนา้แผนก 18 8.6 
 ระดบัหวัหนา้สาย 10 4.8 
 ระดบัหวัหนา้ฝ่าย 12 5.7 

รวม 210 100.0 
4. ระดับรายได้   
 ไม่เกิน 10,000 บาท 17 8.1 
 ระหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท 134 63.8 
 ระหวา่ง 20,001 – 30,000 บาท 45 21.4 
 มากกวา่ 30,000 บาท 14 6.7 

รวม 210 100.0 
5. อายุงาน   
 นอ้ยกวา่ 1 ปี 59 28.1 
 1 – 5 ปี 78 37.1 
 6 – 9 ปี 34 16.2 
 10 ปีข้ึนไป 39 18.6 

รวม 210 100.0 
 
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 210 ตวัอยา่ง จาํแนกตามเพศ 
อาย ุตาํแหน่งงาน ระดบัรายไดแ้ละอายงุาน ไดด้งัน้ี  
  เพศ พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ ชาย จาํนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 53.8 และ
เพศหญิง จาํนวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 46.2 
 อายุ พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 20 – 30 ปี จาํนวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 41 
รองลงมา อายุ 31 - 40 ปี จาํนวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 30.5 อายุ 41 - 50 ปี มีจาํนวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.1 ส่วนอาย5ุ0 ปีข้ึนไป มีเพียง 24 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 
 ตาํแหน่งงาน พบวา่ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัพนกังาน จาํนวน 170 คน คิดเป็นร้อยละ 81.1 รองลงมา 
ระดบัหัวหน้าแผนก จาํนวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 ระดบัหัวหน้าฝ่ายมี 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.7 ส่วน
ระดบัหวัหนา้สายมีจาํนวนนอ้ยสุดคือ 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4.8 
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 ระดบัรายได ้พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีรายไดร้ะหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท จาํนวน 
134 คน คิดเป็นร้อยละ 63.8 รองลงมา ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท จาํนวน 45 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4 
ส่วนรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท มีจาํนวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 8.1 และรายไดม้ากกวา่ 30,000 บาทมีจาํนวน
นอ้ยท่ีสุด คือ 14 คน คิดเป็นร้อยละ 6.7 
 อายงุาน ส่วนใหญ่จะมีอายงุาน 1-5 ปี มีจาํนวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 37.1 รองลงมาคือ นอ้ยกวา่ 
1 ปี มีจาํนวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 ต่อมาคือ 10 ปี ข้ึนไป มีจาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 และอายุ
งาน 6 - 9 ปี มีจาํนวนนอ้ยท่ีสุดคือ 34 คน คิดเป็นร้อยละ 18.6 
 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน  

 

ค่าเฉลีย่ 
 

ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ระดับ
แรงจูงใจ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 4.03 0.63 มาก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคล 
   

1. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายส่งผลใหท้่านรู้สึกวา่
ตนเองมีคุณค่าต่อองคก์ร 3.90 0.73 มาก 

2. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาศกัยภาพท่ีมีอยูใ่หเ้พิ่ม
มากข้ึนเพื่อผลสาํเร็จของตนเอง 4.02 0.71 มาก 

3. เม่ือท่านไดค้รับคาํตาํหนิท่านพร้อมรับฟังโดยนาํส่ิง
เหล่านั้นมาปรับปรุงตนเองใหดี้ยิง่ข้ึน 4.07 0.75 มาก 

4. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานไดต้รงตามเวลาท่ี
กาํหนดโดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 4.08 0.80 มาก 

5. ท่านรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงท่ีสามารถส่งผลให้
องคก์รประสบความสาํเร็จ 3.95 0.77 มาก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลโดยรวม 4.00 0.62 มาก 
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ตารางที ่3 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลความหมายแรงจูงใจในการ 
  ปฏิบัติงานของพนักงาน (ต่อ) 

 
ค่าเฉลีย่ 

 
ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับ

แรงจูงใจ 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อองค์กร    

1. ท่านยนิดีท่ีจะปฏิบติัตามกฎระเบียบขอ้บงัคบัและ
นโยบายขององคก์ร 4.02 0.75 มาก 

2. ท่านพร้อมท่ีจะพฒันาศกัยภาพเพื่อใหบ้รรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ร 4.11 0.74 มาก 

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังานใหไ้ดผ้ลสาํเร็จ
อยา่งต่อเน่ือง เพื่อใหบ้รรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 4.06 0.78 มาก 

4. ท่านสามารถอุทิศเวลาในการปฏิบติังานใหแ้ก่
องคก์รอยา่งเตม็ท่ี 4.06 0.81 มาก 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อองค์กรโดยรวม 4.06 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
คือเท่ากบั 3.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.56 และเม่ือแยกรายดา้น พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของบุคคลโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.62 มีค่าเฉล่ียตํ่า
กวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อองคก์รโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเท่ากบั 4.06 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 0.69 
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ตารางที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที ่1.1 พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมของพนกังานบริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิว
เมน้ท ์โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

 

- เพศ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
- อาย ุ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
- ตาํแหน่งงาน เป็นไปตามสมมติฐาน 
- ระดบัรายได ้ เป็นไปตามสมมติฐาน 
- อายงุาน เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1.2 พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นบุคคลของพนกังานบริษทั เคียวเซร่า ด็อค
คิวเมน้ท ์โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนั 

 

- เพศ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
- อาย ุ เป็นไปตามสมมติฐาน 
- ตาํแหน่งงาน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
- ระดบัรายได ้ เป็นไปตามสมมติฐาน 
- อายงุาน เป็นไปตามสมมติฐาน 

สมมติฐานที ่1.3 พนกังานท่ีมีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ต่างกนัมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ดา้นองคก์รของพนกังานบริษทั เคียวเซร่า 
ด็อคคิวเมน้ท ์โซซูชัน่ (ประเทศไทย) จาํกดั แตกต่างกนัประเทศไทย) 
จาํกดั แตกต่างกนั 

 

- เพศ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
- อาย ุ ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
- ตาํแหน่งงาน เป็นไปตามสมมติฐาน 
- ระดบัรายได ้ เป็นไปตามสมมติฐาน 
- อายงุาน เป็นไปตามสมมติฐาน 

 
 จากตารางท่ี 3 ผลการเปรียบเทียบระดับคุณภาพการบริการศูนย์บริการร่วมแบบครบวงจร 

จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล เพื่อทดสอบสมมติฐาน สรุปไดด้งัน้ี 
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 ผู ้รับบริการท่ีเพศ แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อระดับคุณภาพการบริการไม่แตกต่างกัน
ผูรั้บบริการท่ีมี อายุแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ในด้านการตอบสนอง พบว่า ผูท่ี้มีอายุ 20 - 30ปี มีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการ
บริการ นอ้ยกวา่ผูท่ี้มีอาย ุ31 – 40 ปี และผูท่ี้มีอายมุากกวา่ 4 ปี  

 ผูรั้บบริการท่ีสถานภาพแตกต่างกนั มีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการไม่แตกต่างกนั 
 ผูรั้บบริการท่ีมี ระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการ แตกต่าง

กนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยรวม ดา้นความน่าเช่ือถือ และดา้นการเอาใจใส่ พบว่า ผูท่ี้มี
การศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี และผูท่ี้มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณภาพการ
บริการ มากกว่าผูท่ี้มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี ส่วน ดา้นการตอบสนอง ดา้นความเช่ือมัน่ พบว่า ผูท่ี้มี
การศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพการบริการ มากกว่าผูท่ี้มีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี 

 ผูรั้บบริการท่ีมี อาชีพแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการ แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความเป็นรูปธรรมของบริการ พบวา่ อาชีพเกษตรกร และขา้ราชการ/
พนกังานรัฐวสิาหกิจ มีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการ มากกวา่พนกังานบริษทัเอกชน 

 ผูรั้บบริการท่ีมี รายไดต่้อเดือน แตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการ แตกต่าง
กนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยรวม และดา้นการตอบสนอง พบวา่ ผูท่ี้มีรายได ้ตํ่ากวา่ 10,000 
บาทต่อเดือน มีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการ มากกวา่ผูท่ี้มีรายได ้10,001 – 20,000 บาทต่อเดือน 
และผูท่ี้มีรายได ้มากกวา่ 30,000 บาทต่อเดือน 

ผูรั้บบริการท่ีมี ความถ่ีในการใช้บริการต่อภาคการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อระดบั
คุณภาพการบริการ แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในดา้นความเป็นรูปธรรมของบริการ 
พบว่า ผูท่ี้ใช้บริการ 1 – 2 คร้ัง มีความคิดเห็นต่อระดบัคุณภาพการบริการน้อยกว่าผูท่ี้ใช้บริการมากกว่า 4 
คร้ัง 
 
อภิปรายผลการศึกษา 
 จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เคียว เซร่า ด็อคคิวเมน้ท ์โซซูชัน่ 
(ประเทศไทย) จาํกดั ซ่ึงบุคลากรส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 20 – 30 ปี มีรายไดร้ะหวา่ง 10,000 – 20,000 
บาท และส่วนใหญ่มีอายงุาน 1-5 ปี ซ่ึงสามารถสรุปและอภิปรายผลไดด้งัน้ี 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 4.03 โดยมี
แรงจูงใจลาํดบัแรกคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังานต่อองคก์ร ในส่วนของพร้อมท่ีจะพฒันาศกัยภาพเพื่อให้
บรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ร รองลงมาคือแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคล ในส่วนของมีความมุ่งมัน่
ท่ีจะปฏิบติังานไดต้รงตามเวลาท่ีกาํหนดโดยไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค ซ่ึงการวิจยัในคร้ังน้ีสามารถขยายความ
ปัจจยัดา้นความมัน่คงไดว้่า พนกังานรู้สึกว่าการไดท้าํงานท่ีบริษทัน้ี เป็นบริษทัท่ีก่อตั้งมายาวนานนั้นมีความ
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มัน่คงในอาชีพมากกวา่การทาํงานกบับริษทัอ่ืน เม่ือเขา้มาทาํงานท่ีน่ีแลว้ก็ตั้งใจท่ีจะทาํงานไปจนเกษียณอายุ ซ่ึง
ความมัน่คงในอาชีพน้ีก็จะส่งผลให้รายไดห้รือค่าตอบแทนมีความมัน่คงตามไปดว้ย บริษทัสร้างการรับรู้ให้กบั
พนกังานวา่พนกังานทุกคนจะมีความมัน่คงในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน จึงเป็นสาเหตุใหพ้นกังานทุกคนตั้งใจและ
มุ่งมัน่ในการทาํงานเพื่อองค์กร ทาํให้สามารถทาํงานตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวไ้ด ้ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลใน
การทาํงาน และบริษทัควรมีการฝึกอบรมพนกังานใหม่ทุกคร้ังก่อนเขา้มาทาํงานจริง เพื่อให้พนกังานมีความรู้
ความสามารถและมีศกัยภาพท่ีเพียงพอในการทาํงาน จึงเป็นปัจจยัท่ีช่วยส่งเสริมให้พนกังานทาํงานไดถู้กตอ้ง
ตามแผนงานท่ีไดก้าํหนดไว ้ส่งผลให้เกิดประสิทธิผลในการทาํงาน ดงัท่ีตุลา มหาพสุธานนท ์(2545) ไดก้ล่าว
ว่า แรงจูงใจ (Motivation) เกิดข้ึนจากการท่ีจิตใจของบุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าเรียกว่า ส่ิงจูงใจ (Motive) 
ทาํให้เกิดความตอ้งการอนัจะนาํไปสู่แรงขบัภายใน (Internal Drive) ท่ีจะแสดงพฤติกรรมการทาํงานท่ีมี
คุณค่าในทิศทางท่ีถูกตอ้งตรงตามเป้าหมายของผูช้กัจูง ดงันั้น การจูงใจในองค์การจึงเป็นการกระทาํทุก
วิถีทางท่ีจะกระตุน้ให้พนกังานในองคก์ารประพฤติปฏิบติั กิจกรรมต่างๆ ตามเป้าประสงคข์ององคก์าร ซ่ึง
พื้นฐานสําคญัในการกระตุ้นให้พนักงานดงักล่าวแสดงพฤติกรรมท่ีองค์การคาดหวงัไวก้็ด้วยการทาํให้
พนักงานเหล่านั้นเกิดความต้องการ (Desire) ข้ึนก่อนเป็นอนัดับแรก จากนั้นเหล่าพนักงานก็เกิดความ
พยายามสืบเสาะแสวงหาส่ิงท่ีตอ้งการนัน่ก็ คือ การเกิดแรงขบัข้ึนภายใน (Drives) หากมีส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม
บุคคลก็จะสนองตอบด้วยการกระทาํหรือพฤติกรรมทุกอย่าง (Behavior) ให้ได้มาซ่ึงความสําเร็จอนัเป็น
เป้าหมายสูงสุด (Goals) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสิริพร อาํไพศรี และคณะ (2547) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ี
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ฝ่ายจดัเก็บค่าผ่านทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย ผล
การศึกษาพบวา่ พนกังาน ฝ่ายจดัเก็บค่าทางผา่น การทางพิเศษแห่งประเทศไทยมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ระดับสูง คือ การเน้นในเร่ืองเป้าหมายว่าต้องมีผลงานดีมีมาตรฐาน และตั้งใจปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีตั้งไวร้องลงมาคือ การทุ่มเทความอุตสาหะ พยายามในการปฏิบติังานอย่างเต็มกาํลงัเสมอ จาก
การทดลองสมมติฐาน พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ฝ่ายจดัเก็บ
ค่าผ่านทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย คือ ทศันคติต่องานและทศันคติต่อองค์กร ส่วนอายุ สถานภาพ
สมรส ตาํแหน่ง เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจน้อยมาก ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพล มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายจดัเก็บค่าผา่นทาง การทางพิเศษแห่ง
ประเทศไทย มากท่ีสุด โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก คือ ทศันคติต่อองคก์าร และรองลงมาคือทศันคติต่อ
งาน สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสุริยา จงทานี (2549) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังานของพนงังาน บริษทั แม่นํ้ าสแตนเลสไวร์ จาํกดั ซ่ึงจากการศึกษา พบว่า ปัจจยัดา้นรายได้และ
สวสัดิการเป็นปัจจยัท่ีกลุ่มตวัอย่างมีความเห็นดว้ยมากท่ีสุด รองลงมาดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ
อนัดบัท่ีสาม ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของนนัทพร เหลืองสกุลไทย 
(2546) ไดท้าํการศึกษาขวญัและกาํลงัใจของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ ผล
การศึกษาพบวา่ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชน จงัหวดัสุรินทร์ มีขวญักาํลงัใจดา้นคุณลกัษณะ
งานท่ีทาํและดา้นการบริหารส่วนคุณลกัษณะทางสังคมมีขวญัและกาํลงัใจเชิงบวกในระดบัสูง  
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 2. พนกังานท่ีมีตาํแหน่งงานท่ีต่างกนัและมีระดบัรายไดท่ี้ต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีพนกังานระดบัหวัหนา้แผนกมีแรงจูงใจนอ้ยกวา่แผนกอ่ืน ๆ 
และพนกังานระดบัรายไดไ้ม่เกิน 10,000 บาท มีแรงจูงใจน้อยกว่าระดบัรายไดอ่ื้น ๆ อย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนท่ีมีเพศต่างกนั มีอายุท่ีต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่ต่างกนั และความพึง
พอใจในงานมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบริษทั เคียวเซร่า ด็อคคิวเมน้ท์ โซซูชั่น 
(ประเทศไทย) จาํกดั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีความสัมพนัธ์ในทิศทางเดียวกนั อยู่ใน
ระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของ ณัฐวตัร สนหอม (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ พนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ อายุงานและตาํแหน่ง สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของพลู
ศกัด์ิ สมบูรณ์ (2548) ไดศึ้กษา แรงจูงใจในการปฏิบติังานของนายทหาร ชั้นผูน้อ้ยท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมณฑล
ทหารบกท่ี 22 อาํเภอ วารินชําราช จงัหวดัอุบลราชธานี ผลการศึกษาพบว่า อายุ ระดับตาํแหน่ง อตัรา
เงินเดือน สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานดา้นเพื่อนร่วมงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของสิริพร อาํไพศรี 
และคณะ (2547) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ฝ่ายจดัเก็บค่าผา่น
ทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน ฝ่ายจดัเก็บค่าผ่านทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย คือ ทศันคติต่องานและทศันคติต่อ
องค์กร ส่วนอายุ สถานภาพสมรส ตาํแหน่ง เงินเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ต่อ
แรงจูงใจนอ้ยมาก ปัจจยัท่ีมีอิทธิพล มีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายจดัเก็บค่า
ผ่านทาง การทางพิเศษแห่งประเทศไทย มากท่ีสุด โดยมีความสัมพนัธ์ในทางบวก คือ ทศันคติต่อองค์การ 
และรองลงมาคือทศันคติต่องาน  
 
ข้อเสนอแนะจากการศึกษา 

1. จากการศึกษาพบว่า ตาํแหน่งของพนกังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นองคก์รของพนกังาน โดยพบวา่ตาํแหน่งงานหวัหนา้แผนกมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานนอ้ยกวา่แผนกอ่ืน ๆ อยู ่ดงันั้นองคก์รควรให้ความสําคญักบัการปรับกลยทุธ์เพื่อเพิ่มแรงจูงใจใน
คนกลุ่มน้ีใหม้ากข้ึน เพื่อนาํไปสู่การพฒันาองคก์รท่ีย ัง่ยนืต่อไป 

2. จากการศึกษาพบว่า ระดบัรายไดข้องพนกังานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวม 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านบุคคลและด้านองค์กรของพนักงาน โดยพบว่าพนักงานท่ีมีรายได้น้อยมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานน้อยกว่ากลุ่มท่ีมีรายไดสู้ง ดงันั้นองค์กรควรพิจารณาการปรับระดบัรายได้ให้
เหมาะสมกบัความสามารถของพนักงาน เพื่อกระตุน้ให้พนักงานเกิดแรงจูงใจท่ีดีในการปฏิบติังานและ
นาํไปสู่ผลปฏิบติังานท่ีดีต่อองคก์รต่อไปในอนาคต 
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3. จากการศึกษาพบว่า อายุงานของพนักงานส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานด้านบุคคลและด้านองค์กรของพนกังาน โดยพบว่าพนกังานท่ีมีอายุงานมากมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกว่ากลุ่มท่ีมีอายุงานน้อย ดงันั้นองค์กรควรมีการสร้างนโยบายบางอยา่งเพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานแก่พนกังานกลุ่มท่ีมีอายงุานนอ้ย 
 
ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 
 1. ควรศึกษาตวัแปรอ่ืน ๆ เพิ่มเติมท่ีอาจส่งผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน โดยนาํตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ี
นอกเหนือจากการวิจยัคร้ังน้ีมาทาํการศึกษาเพิ่มเติม เช่น ดา้นภาวะผูน้าํของผูบ้ริหาร ดา้นความเป็นส่วนตวั 
ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นตน้ ซ่ึงจะเพิ่มพูนความรู้อนัจะเป็นประโยชน์ใน
การนาํไปพฒันาการทาํงานของพนกังานในองคก์ารใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนต่อไป 
 2. ควรศึกษาวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเป็นทฤษฎีของนกัคิด นกัวิชาการท่านอ่ืน ๆ 
เพื่อยืนยนัผลการวิจยัในคร้ังน้ี ซ่ึงจะทาํให้ไดข้อ้เสนอท่ีชัดเจนยิ่งข้ึน และควรมีการวิจยักบัพนักงานของ
องคก์ารอ่ืน ๆ ในเร่ืองเดียวกนัน้ี จะไดมี้การเปรียบเทียบแรงจูงใจต่อองคก์าร เพื่อท่ีจะไดข้ยายผลการศึกษา
ใหก้วา้งขวางและครอบคลุมทุกสาขาอาชีพ  
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