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บทคดัย่อ 

การศึกษาคน้ควา้ในคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อเป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานตาม
ลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั เป็นการศึกษาเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สามารถเก็บข้อมูลท่ีมี
คุณภาพสมบูรณ์ได้ จากพนักงานบริษทั หลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั จ  านวน 210 คนโดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS For Window สถิติท่ีใช้ในการวิจยัไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติ
ทดสอบสมมติฐาน คือ t-Test และ F-Test (ANOVA) ท่ีระดบันยัส าคญั 0.05  

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ ในภาพรวมมีระดบั
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัในแต่ละปัจจยัตามค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 
คือ ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน   ล าดบัท่ี 2 คือ ด้านความส าเร็จในการปฏิบติังาน ล าดบัท่ี 3 คือ 
ลกัษณะของงาน ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบั
ถือ โดยปัจจยัท่ีไม่แตกต่างกนัคือ ทางดา้นสถานภาพและเพศ ส่วนปัจจยัท่ีแตกต่างกนัคือ ปัจจยัทางดา้น อายุ 
ระดบัการศึกษา เงินเดือน ประสบการณ์ในการท างาน และต าแหน่งงาน 

 
1. บทน า 

ปัจจุบนัดว้ยสภาพเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมท่ีเปล่ียนไป ส่งผลกระทบต่อองคก์รใหป้รับตวั
ในหลายๆด้าน การน าเทคโนโลยีมาช่วยในการท างาน เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัจึงเป็น
ส่ิงจ าเป็น เพื่อให้สามารถอยู่รอดและเติบโตกา้วหน้าต่อไปได ้และส่ิงท่ีส าคญัคือการบริหารจดัการองค์กร
อยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอยา่งยิ่ง การจดัการทรัพยากรมนุษย ์ หรือ พนกังานทุกคนในองคก์ร ซ่ึงเป็น
ส่วนส าคญัในการขบัเคล่ือนองค์กร ให้ไปสู่ความส าเร็จ หากพนักงานในองค์กรไม่มีประสิทธิภาพ ขาด

                                                           
1 นกัศึกษาหลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวทิยาลยัธุรกิจบณัฑิตย ์
2 อาจารยท่ี์ปรึกษา 
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ความรู้ความสามารถ ไม่มีแรงจูงใจในการท างาน ก็จะก่อให้เกิดปัญหาในการปฏิบติังานตามมา ท าให้เกิด
การโยกยา้ย การเปล่ียนงาน การลาออกจากงาน  ท าให้กลายเป็นองค์กรท่ีไม่ประสบความส าเร็จ แต่หาก
พนกังานมีความรู้ความสามารถเหมาะสมกบัหน้าท่ี มีแรงจูงใจในการท างาน ก็จะท าให้งานท่ีท าประสบ
ความส าเร็จ  

เน่ืองจากบริษทัหลักทรัพย์ เป็นบริษทัท่ีมีการแข่งขนัสูงมาก เพราะแต่ละบริษทัมีเป้าหมาย
เดียวกนัคือ การเป็นท่ีหน่ึงทางดา้นการใหค้  าปรึกษาทางการเงินและการลงทุน ลกัษณะงานจึงแบ่งออกเป็น 2 
อย่างคือ 1. ผูแ้นะน าการลงทุน และลูกคา้สัมพนัธ์ (Front office)  และ 2. พนักงานฝ่ายปฏิบติัการ (Back 
Office) ดงันั้น พนักงานจึงตอ้งมีความสามารถและมีความรู้เฉพาะด้านเก่ียวกบังานท่ีท า เช่น ทางด้านผู ้
แนะน าการลงทุนจะตอ้งมีใบอนุญาต และสามารถวเิคราะห์หุ้นท่ีอยูใ่นตลาดหลกัทรัพยไ์ด ้สามารถหาลูกคา้
หรือนกัลงทุน ใหเ้ขา้มาลงทุนกบัทางบริษทัได ้ ทางดา้นทะเบียนหุ้นจะตอ้งมีความรู้ในตวัหุ้นซ่ึงสามารถให้
ค  าตอบกบัทางผูแ้นะน าการลงทุนและผูล้งทุนหรือลูกคา้ได ้ในกรณีมีการแปลงสภาพหุ้น สามารถหาข่าว
จากตลาดหลกัทรัพยไ์ด ้ดงันั้นพนกังานท่ีมีอยูทุ่กคนในบริษทัจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะช่วยบริษทัขบัเคล่ือนไปสู่
จุดหมายไดอ้ย่างรวดเร็ว แต่เม่ือเวลาผ่านไปการท างานในรูปแบบเดิมท าให้พนักงานเกิดความเบ่ือหน่าย 
พร้อมกบัปัญหาท่ีมีมาให้แก้ในหลายรูปแบบ ท าให้พนักงานขาดแรงจูงใจท่ีจะท างานในบริษทัต่อ หรือ 
อาจจะเปล่ียนไปท างานกบับริษทัคู่แข่ง ซ่ึงอาจจะเกิดข้ึนได ้ไม่วา่จะเป็นพนกังานระดบัใด ดงันั้น ผูศึ้กษาจึง
เห็นวา่ ควรหาแรงจูงใจท่ีจะท าใหพ้นกังานไม่เบ่ือหน่ายในงานท่ีท า ท าใหไ้ม่เสียบุคคลากรอนัมีค่าไป เพราะ
งานตอ้งอาศยัผูเ้ช่ียวชาญ การท่ีจา้งงานใหม่ จะท าใหเ้สียเวลาและโอกาสต่างๆท่ีอาจมาโดยไม่ทนัคาดคิด 

ดังนั้น แรงจูงใจในการท างาน จึงมีความส าคญัเป็นอย่างมาก โดยแรงจูงใจนั้น อาจเกิดจาก
ลกัษณะนิสัยส่วนบุคคล เช่นบุคคลนั้นมีความกระตือรือร้น มีความตอ้งการกา้วหนา้ในชีวติหรือ มีทศันคติท่ี
ดีต่องาน อนัเน่ืองมาจากมีความชอบกบังานท่ีได้รับมอบหมาย หรือ มีความรู้ความสามารถท่ีจะท างานท่ี
ไดรั้บมอบหมายนั้น  การมีเพื่อนร่วมงานท่ีดี รวมทั้งมีทศันคติท่ีดีต่อองคก์ร ปัจจยัต่างๆเหล่าน้ีอาจส่งผลให้
พนกังาน เกิดแรงจูงใจในการท างานประสบผลส าเร็จ แรงจูงใจจึงเป็นส่ิงกระตุน้ให้บุคคลท างานท่ีได้รับ
มอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รตั้งไว ้ (สิริพร อ าไพศรี, 2547: 1-2) 

 
2. วตัถุประสงค์ในการศึกษา  

1.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั 
1.2 เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานตามลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานของ

พนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั 
 

3. สมมติฐานการศึกษา 
ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 
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4. ประโยชน์ทีไ่ด้รับจากการศึกษา 
ผลการวจิยัคร้ังน้ี จะท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน เพื่อจะสามารถท าให้

เขา้ใจพนกังานในบริษทัมากข้ึน ท าใหอ้งคก์รขบัเคล่ือนไปไดด้ว้ยดี 
 
5. ขอบเขตของการศึกษา  

ขอบเขตด้านประชากร พนกังานในบริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั ส านกังานใหญ่ จ านวน 488 
คน (ขอ้มูลจากฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล, บริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั ) 

ขอบเขตด้านเวลา กนัยายน-พฤศจิกายน 2560 
ขอบเขตทางด้านเน้ือหา เร่ืองปัจจยัซ่ึงส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติัหนา้ท่ี ของพนกังานบริษทั

หลักทรัพย์ เอเซีย พลัส จ ากัด โดยศึกษาจากปัจจยัในแต่ละด้านของปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังาน 
 
6. ระเบียบวธีิวจัิย 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มุ่งศึกษาการ ก าหนดรูปแบบการศึกษาเป็นเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) และการใชก้ารวิจยัแบบส ารวจ (Survey Research) ดว้ยการใชแ้บบสอบถามในการเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มตวัอยา่ง โดยแบ่งเป็น 2 ส่วนดงัน้ี 

1. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัสถานภาพส่วนบุคคล โดยจ าแนกตามอายุ รายได ้สถานภาพสมรส 
การประกอบอาชีพ วา่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานหรือไม่ 

2. วิเคราะห์ข้อมูลจากส่วนท่ี 2 คือ เก่ียวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจ ของพนักงานบริษัท
หลกัทรัพย ์เอเชีย พลสั จ ากดั จ  านวน 5 ดา้น ตามทฤษฎีของมาสโลว ์คือ ดา้นลกัษณะงาน ดา้นความส าเร็จ
ในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน และ ดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานวา่ แรงจูงในดา้นใดส่งผลการปฏิบติังานต่อพนกังานมากท่ีสุด โดยแบ่งเป็นเกณฑด์งัน้ี  

คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจระดบัมากท่ีสุด 
คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจระดบัมาก 
คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจระดบัปานกลาง 
คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจระดบันอ้ย 
คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49 คะแนน หมายถึง มีแรงจูงใจระดบันอ้ยท่ีสุด 

 
7. ผลการศึกษา 

1.1  ผลทดสอบดา้นเพศแสดงวา่ในภาพรวม เพศต่างกนั ไม่มีความแตกต่างกนั 
ผลทดสอบทางดา้นเพศ แสดงว่าทางดา้นเพศต่างกนักนัแรงจูงใจในการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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1.2  ผลทดสอบทางดา้นอายุแสดงว่า ทางดา้นลกัษณะของงาน พบว่า ช่วงอายุท่ีแตกต่างกนั มี
แรงจูงใจในด้านลักษณะของงานแตกต่างกัน ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ทางด้านความส าเร็จในการ
ปฏิบติังาน ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ ด้านความมัน่คงในการท างาน มีแรงจูงใจแตกต่างกนั ซ่ึง
เป็นไปตามสมมติฐาน ส่วนในด้านความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน ในช่วงอายุ ท่ีแตกต่างกนั ไม่มีความ
แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 

1.3  ผลทดสอบทางด้านระดับการศึกษา ในระดบัปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีแสดงว่า 
การศึกษาต่าง กนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ผลทดสอบรายปัจจยั
แสดงวา่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานไม่
มีความแตกต่างกนั แต่ในดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือและความมัน่คงในการท างานมีความแตกต่างกนั  

1.4  ผลการทดสอบทางดา้นสถานภาพ แสดงวา่ สถานภาพต่างกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่
มีความแตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน ผลทดสอบรายปัจจัยพบว่า ในด้านลักษณะของงาน 
ความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไม่มี
ความแตกต่างกนั ในส่วนของดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือมีความแตกต่างกนั 

1.5   ผลการทดสอบดา้นระดบัเงินเดือนแสดงวา่ ในดา้นลกัษณะของงาน พบวา่ ในช่วงเงินเดือน
ท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ในดา้นการไดรั้บความ
ยอมรับนบัถือ มีความแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมติฐาน ในดา้นความมัน่คงในการท างาน พบวา่ ในช่วง
เงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในดา้นความมัน่คงในการท างานและในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน    

1.6  ผลการทดสอบระดับต าแหน่งแสดงว่า ในด้านลักษณะของงาน ในช่วงระดับต าแหน่ง
แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของงานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ในดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน ในช่วงระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จในการ
ปฏิบติังานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐาน ในดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ ดา้นความมัน่คงใน
การท างาน  ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน  ในช่วงระดบัต าแหน่งแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในด้าน
ลกัษณะของงานแตกต่างกนั ซ่ึงเป็นไปตาม 

1.7 ผลการทดสอบดา้นอายุงานแสดงว่า ในดา้นลกัษณะของงาน ในช่วงระดบัอายุงานแตกต่าง
กนั มีแรงจูงใจในดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
ในดา้นความมัน่คงในการท างาน ในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน มีความ แตกต่างกนัซ่ึงเป็นไปตาม
สมมติฐาน 

ผลสรุปรวม แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในดา้นต่างๆ ในภาพรวมมีระดบัแรงจูงใจ
อยูใ่นระดบัปานกลาง โดยเรียงล าดบัในแต่ละปัจจยัตามค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้น
ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน   ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ล าดบัท่ี 3 คือ ลกัษณะของ
งาน ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้นความมัน่คงในการท างาน ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือ 
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8. อภิปรายผลการศึกษา 

จากการวจิยั พบวา่ พนกังานบริษทัหลกัทรัพยเ์อเซีย พลสั จ ากดั  มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยจ าแนกแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ตามทฤษฎีความตอ้งการขั้นพื้นฐาน
ของมาโลว ์5 ขั้น คือ  

ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological Needs)  
ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงและความปลอดภยั (Security and Safety Needs) 
ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) 
ขั้นท่ี 4 ความต้องการการยอมรับนับถือและเห็นว่าตนเองมีคุณค่าต่อสังคม (Esteem or Ego 

Needs) มาสโลว ์ไดใ้ห้ความหมายไว ้2 ประการ คือ ประการท่ี 1 ความตอ้งการการยกยอ่งนบัถือ ประการท่ี 
2 ความตอ้งการท่ีเก่ียวกบัการมีช่ือเสียง 

ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จ (Actualization Needs) 
เม่ือพิจารณาจากทฤษฎีแลว้น ามาวิเคราะห์ เป็น 5 ดา้น โดยมีแรงจูงใจจากมากไปนอ้ยดงัน้ี โดย

เรียงล าดบัในแต่ละปัจจยัตามค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานดงัน้ี ล าดบัท่ี 1 คือ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการ
งาน   ล าดบัท่ี 2 คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ล าดบัท่ี 3 คือ ลกัษณะของงาน ล าดบัท่ี 4 คือ ดา้น
ความมัน่คงในการท างาน ล าดบัท่ี 5 คือ ดา้นการไดรั้บความยอมรับนบัถือตามล าดบั โดยภาพรวมมีแรงจูงใจ
ในระดบัปานกลาง ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ณัฐวตัร สนหอม (2550) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของ พนกังาน: กรณีศึกษา บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน)” มีวตัถุประสงค ์1)  เพื่อศึกษาถึงระดบั 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั  (มหาชน) และ 2) เพื่อศึกษาถึงปัจจยั ท่ีมีผล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั สัมมากร จ ากดั (มหาชน) ผลการศึกษา พบวา่ ระดบัแรง
จูงในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั สัมมากรจ ากดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลางไม่
สอดคลอ้งกบั กุสุมา จอ้ยชางเนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทางานของพนกังานส านกังานใหญ่ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย” มีวตัถุประสงคเ์พื่อ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการทางานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ 
บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 2) ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ส านกังานใหญ่ บมจ.
ธนาคารกสิกรไทย ตามปัจจยัสวนบุคคล3) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั แรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานส านกังานใหญ่ บมจ.ธนาคาร
กสิกรไทย มีแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัสูงและมีความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นงานอนัเป็นปัจจยัท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการท างานอยูใ่นระดบัมาก 

เม่ือพิจารณารายปัจจัย จ าแนกตามเพศ  สถานภาพ อายุ  ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ประสบการณ์การท างาน พบว่า เพศและสถานภาพมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั  ในดา้นอายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์(อายงุาน) เงินเดือน  มีความแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั กุสุมา จอ้ยชาง
เนียม (2547) ศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการทางานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย 
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แรงจูงใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษาพบว่า เพศ 
สถานภาพสมรส ไม่แตกต่างกัน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานมีความแตกต่างกัน เม่ือ
เปรียบเทียบตามอาย ุอายงุาน และรายไดอ้ยา่งมี นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 
9. ข้อเสนอแนะ 

ควรมีการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อปรับโครงสร้างในด้าน
ทรัพยากรบุคคล โดยน าปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการศึกษาในคร้ังน้ี มาปรับปรุง เพื่อก่อให้เกิดความ
เปล่ียนแปลงในองค์กรและศึกษา เร่ืองปัจจยัภายใน ปัจจยัภายนอก ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของพนกังานบริษทัหลกัทรัพย ์เอเซีย พลสั จ ากดั เช่น มีการศึกษาเก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มและบรรยากาศใน
ท่ีท างาน รวมไปถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานบริษทัดว้ยกนั การติดต่อประสานงานระหวา่งแผนกต่างๆ  
ประสิทธิภาพในการท างานของพนกังาน เป็นตน้  

จะเห็นไดว้า่ผลการทดสอบจากแบบสอบถามในแต่ละปัจจยัจะมีแรงจูงใจทางดา้นความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีการงานมากท่ีสุด อยา่งเช่น ช่วงอายุงาน 6-9 ปี จะมีแรงจูงใจในการท างานในระดบัปานกลาง แต่มี
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดในบรรดาช่วงอายุงานทั้งหมด และมีแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมาก
ท่ีสุด แสดงให้เห็นว่าการท่ีท างานมาหลายปี พนักงานต้องการความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ควร
ปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้พนกังานมีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน จดักิจกรรมโดยการมอบรางวลัเป็น
แรงจูงใจ หรือเป็นการท าผลงานเพื่อเล่ือนต าแหน่งงาน หรือ ผลการทดสอบทางดา้นเงินเดือน พบว่า ช่วง
เงินเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง แต่เป็นแรงจูงใจท่ีอยูใ่นล าดบัทา้ยท่ีสุด จะ
เห็นไดว้่าเงินเดือนเป็นปัจจยัส าคญัท่ีเป็นแรงจูงใจในการท างาน ในช่วงเงินเดือนระดบัน้ี จากผลการตอบ
แบบสอบถาม ในลกัษณะของงานอาจจะมีความแตกต่างจากช่วงเงินเดือนอ่ืน ควรปรับรายละเอียดในการ
ท างานว่ามีความเหมาะสมกบัเงินเดือนหรือไม่  ทั้งน้ีย่อมส่งผลกบัช่วงอายุงานและปัจจยัอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในดา้นต่างๆอีกดว้ย   
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