
 

 

 

 

 

 

รายงานวิจัย 

แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี 

Motivation Affecting the Decision to Apply to Work                 
at Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

 

 

นางสาวศุภานัน  พุฒตาล 
บุคลากรช านาญการ 

 
 
 

กองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

พ.ศ. 2562 



รายงานวิจัย 

แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี 

 

 

 

 

นางสาวศุภานัน  พุฒตาล 
บุคลากรช านาญการ 

 
 

 

 

 

 

กองบริหารงานบุคคล 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

พ.ศ. 2562 



ค 
 
หัวข้อวิจัย  แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ชื่อผู้วิจัย  นางสาวศุภานัน พุฒตาล 
หน่วยงาน กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
พ.ศ.  2562 
 

บทคัดย่อ 
 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เป็นหน่วยงานภาครัฐมีภารกิจโดยรวม คือการพัฒนา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ ให้มีความรู้ ทักษะ ความสามารถและบุคลิกภาพที่เหมาะสมในการเป็นคน       
ที่สมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ  การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ด าเนินการอย่างเหมาะสมเป็นระบบสามารถ
เชื่อมโยงการจัดการผลการปฏิบัติการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ความรู้  ทักษะ ความสามารถของคน 
จึงเป็นเรื่องส าคัญ ในปัจจุบันบุคลากรของมหาวิทยาลัยแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือกลุ่มบุคลากรสายวิชาการ     
ท าหน้าที่หลักในด้านการเรียน การสอนและการพัฒนางานวิจัย กับกลุ่มบุคลากรสายสนับสนุน ซึ่งสนับสนุน
งานทางด้านธุรการและวิชาการ 
 งานวิจัยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษาความแตกต่างกันทางด้านประชากรศาสตร์ต่อแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจเลือกสมัครท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  และเพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยทางด้านทัศนคติต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสมัครท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางแก่ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ที่รับผิดชอบงานทางด้านสรรหาทรัพยากรบุคคล
ให้เกิดประสิทธิภาพในด้านการสรรหาที่ดีและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยขอบเขตกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยนี้    
คือผู้ที่สนใจและสมัครเข้ามาท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ทั้งสายวิชาการและสาย
สนับสนุน โดยการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม โดยที่
ผู้วิจัยได้รับข้อมูลตอบกลับที่มีความสมบูรณ์รวมทั้งสิ้น199 ชุด จึงน าข้อมูล ดังกล่าวมาประมวลผล          
และวิเคราะห์ค่าทางสถิติผ่านโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
 ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.000 โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อยคือ ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า
และพัฒนาตนเอง อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสวัสดิการ     
และค่าตอบแทน ด้านลักษณะงาน อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านชื่อเสียงองค์การ
และค่านิยม อยู่ในระดับมาก การวิจัยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์ตามสมมติฐานข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล เพศ 
อายุ อายุงานหรือปรสะบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม) ลักษณะองค์การ (จากที่ท างานเดิม) 
ภูมิล าเนา และต าแหน่งงานที่สมัครที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ยกเว้นปัจจัยด้านระดับการศึกษาและระดับรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่ม
ปริญญาโท มี่ค่าเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มปริญญาตรี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.003 และมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.21 และปัจจัยระดับรายได้ต่อเดือน พบว่า กลุ่มมากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่ม 
15,000-19,000 บาท กลุ่ม 20,000-25,000 และ กลุ่ม 26,000-30,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 
0.040,0.019 และ 0.004 และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.22,0.30 และ 0.41 ตามล าดับ 
ค ำส ำคัญ: แรงจูงใจ การตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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Abstract 

 
 Rajamangala University of Technology Thanyaburi Is a government organization with 
an overall mission Is to develop the potential of human resources to have knowledge, skills, 
and abilities Suitable personality to be a person Complete both physically and mentally. 
human resource management that is operated appropriately and systematically can link the 
management of work performance efficiently. Therefore, knowledge, skills and abilities of 
people It is important at present, the university personnel are divided into 2 groups which 
are academic personnel group Main function in education Teaching and research 
development with support personnel groups Which supports administrative and academic 
work.  

Research to study the demographic differences in motivation to choose to work at 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi.And to study the relationship between 
attitude factors and motivation in deciding to apply for work at Rajamangala University of 
Technology Thanyaburi. With the objective to be a guideline for executives and officers 
responsible for recruiting human resources to have better and more efficient recruitment. By 
the scope of this research sample Is interested and applying to work at Rajamangala 
University of Technology Thanyaburi Both academic and support by using questionnaires as 
a tool for data collection by distributing questionnaires in which the researcher received a 
complete set of 199 responses, so the data was processed and analyze statistical values 
through Statistical Software Package (SPSS). 

  research found that Motivation Affecting the Decision to Apply to Work at 
Rajamangala University of Technology Thanyaburi with a statistical significance of 0.000 in 
descending order, namely Regarding opportunities for growth and self-development The 
highest level was followed by the relationship with colleagues. Welfare and compensation in 
nature Is at the highest level And the item with the least mean is Regarding reputation, 



organization, and values At a high level The research can summarize the analysis results 
based on hypotheses, data on personal factors, gender, age, age, work or experience in Work 
(from the original workplace), organizational characteristics (From the original workplace), 
domicile and different positions that apply, there is no difference in motivation to make a 
decision to apply. With significant statistical significance at 0.05, except for the factors of 
education level and monthly income, found that the master group Mean more than a 
bachelor group With a significant level of 0.003 and averaging 0.21 and a monthly income 
factor Found that groups of more than 30000 baht have a mean less than 15000-19000 baht 
groups, 20000-25000 groups and 26000-30000 baht groups with a significant level of 
0.040,0.019 and 0.004 and have a mean difference of 0.22,0.30 And 0.41 respectively. 

Keywords: motivation, the decision, RMUTT 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ทรัพยากรบุคคลเปนองคประกอบหนึ่งท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนองคกร เนื่องดวยทรัพยากรบุคคลเปน
หนึ่งในปจจัยพ้ืนฐานของการดําเนินธุรกิจ บุคลากรในองคกรจึงมีบทบาทสําคัญท้ังการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท่ีจะนําไปสูการบรรลุเปาหมายขององคกร ดังนั้น ในปจจุบันองคกรแตละแหง  
จึงหันมาใหความสนใจกับการจัดการทรัพยากรบุคคลกันมากข้ึน อยางไรก็ตามการท่ีองคกรจะมีบุคลากรท่ีมี
ความสามารถในการขับเคลื่อนองคกรไปไดนั้น องคกรจะตองมีการจัดการดานบุคลากรท้ังดานการคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีทักษะ ความรู ความสามารถและประสบการณท่ีสงเสริมกับตําแหนงหนาท่ีท่ีไดรับ ในขณะเดียวกัน
องคกรก็ตองสรางความพึงพอใจในรูปแบบสวัสดิการตางๆ ท่ีดีใหกับบุคลากรของตนเพ่ือใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานไดเต็มกําลังความสามารถเพ่ือท่ีจะชวยนําองคกรใหบรรลุวัตถุประสงคได 

การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร เปนหนาท่ีพ้ืนฐานท่ีสําคัญของหนวยงานท่ีรับผิดชอบงานดาน
ทรัพยากรบุคคล เนื่องจากการสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรเขาทํางานเปนงานท่ีมีความสําคัญ                
ตอความสําเร็จหรือลมเหลวในการดําเนินงานขององคกร ดังนั้นข้ันตอนและวิธีการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร
จึงตองดําเนินการอยางจริงจัง มีหลักเกณฑและยุติธรรม เพ่ือใหไดบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมกับงานท่ีองคกร
ตองการมากท่ีสุดเขามารวมงาน 

หลังจากท่ีองคกรมีความตองการกําลังคน และไดมีการวิเคราะหความตองการกําลังคนแลว               

ในการท่ีจะสรรหาบุคคลมาแทนในตําแหนงท่ีวาง หรือมีทดแทนอัตรากําลังคนเนื่องจากมีการขยายหนวยงาน

ออกไป หรือปริมาณงานเพ่ิมข้ึน หนวยงานท่ีรับผิดชอบในการสรรหาบุคคล จะตองวางแผนการสรรหาบุคคล 

โดยมีการพิจารณาเก่ียวกับเทคนิควิธีการสรรหาท่ีจะเปนวิธีการท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงชวยใหสามารถสื่อขอความ

ไปถึงกลุมบุคคลท่ีหนวยงานตองการไดโดยตรงมากท่ีสุด นอกจากการวางแผนการสรรหาแลว ยังรวมความไป

ถึงการพิจารณาถึงแหลงท่ีจะไปทําการสรรหาอีกดวยโดยท่ัวไปการสรรหาบุคลากรมักถูกพิจารณาเพียงดาน

เดียวเทานั้นคือ องคกรสรรหาบุคลากรท่ีตองการ แตในทางปฏิบัติผูสมัครก็จะสรรหาองคกรท่ีผูสมัครตองการ

ดวยเชนกัน ซ่ึงเง่ือนไขดังกลาวนี้ตองอยูภายใตสภาพการณ,เวลาท่ีเหมาะสมและตรงกันระหวางหนวยงานและ

ผูสมัครดวย  

การสรรหาบุคลากรจึงนับเปนจุดเริ่มตนของการสรางคุณภาพใหกับองคกรในระยะยาวเพราะหาก
องคกรสามารถจูงใจใหบุคลากรท่ีมีความรู ความสามารถ ทักษะและทัศนคติตางๆ ท่ีเหมาะสมกับตําแหนงมา
สมัครเพ่ือรับการคัดเลือกนั้น องคกรก็จะมีโอกาสในการท่ีจะไดพนักงานท่ีมีคุณภาพมารวมงานสูงและบุคคล
เหลานั้นก็จะเปนกําลังในการพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนาตอไปในอนาคต แตในทางตรงกันขามหากองคกร
ไมไดคนท่ีมีความรู ความสามารถท่ีเหมาะสมมาสมัครงานไมวาองคกรนั้นจะมีความพรอมในดานตางๆ เพียงใด 
องคกรนั้นอาจจะตองเผชิญปญหาท่ีกระทบเปนลูกโซจากปญหาความไมเหมาะสมกับตําแหนงงานของบุคลากร
ดังกลาว ดังนั้น องคกรหลายองคกรท่ีตระหนักถึงความสําคัญของการไดมาของทรัพยากรบุคคลท่ีจะมีผลตอ
ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกรจึงยินดีจัดสรรงบประมาณเพ่ือการสรรหาบุคลากรท่ีเหมาะสมมารวมงาน 
(สุนันทา เลาหนันทร, 2542) 
 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปนหนวยงานภาครัฐมีภารกิจโดยรวม คือการพัฒนา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย ใหมีความรู ทักษะ ความสามารถและบุคลิกภาพท่ีเหมาะสมในการเปนคนท่ี
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สมบูรณท้ังทางรางกายและจิตใจ  ในปจจุบันการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยนักปฏิบัติมือ
อาชีพชั้นนําดานวิทยาศาสตรเทคโนโลยีและนวัตกรรมในระดับประเทศและระดับสากล หัวใจสําคัญท่ีจะชวยให
องคกรพัฒนานั่นก็คือทรัพยากรบุคคล ซ่ึงจะเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําพานโยบายไปปฏิบัติใหบังเกิดผลอยางมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีดําเนินการอยางเหมาะสมเปนระบบสามารถเชื่อมโยง
การจัดการผลการปฏิบัติการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ความรู ทักษะ ความสามารถของคน จึงเปน
เรื่องสําคัญ ในปจจุบันบุคลากรของมหาวิทยาลัยแบงออกเปน 2 กลุม คือกลุมบุคลากรสายวิชาการ ทําหนาท่ี
หลักในดานการเรียน การสอนและการพัฒนางานวิจัยกับกลุมบุคลากรสายสนับสนุน ซ่ึงสนับสนุนงานทางดาน
ธุรการและวิชาการ จากสภาพปญหาการขาดแคลนบุคลากรท่ีไมเปนไปตามเปาหมายในแตละปการศึกษาและ
ยังประสบปญหาเรื่องการเขา-ลาออกจากงานจํานวนมากเนื่องจากมหาวิทยาลัยรับบัณฑิตท่ีเพ่ิงสําเร็จ
การศึกษามาปฏิบัติงาน ซ่ึงบัณฑิตท่ีเพ่ิงสําเร็จการศึกษา อาจเขามาปฏิบัติงานเพียงเพราะวาตองการหา
ประสบการณ เพราะสวนใหญพนักงานท่ีมีประสบการณ และความสามารถจะเม่ือมีโอกาสอาจมีการโยกยาย
ตนเองไปทํางานกับองคกรอ่ืน ท่ีอาจจะเสนอสวัสดิการเบื้องตนท่ีดี เชน การการันตีเซอรวิสชารจท่ีสูง คาจางสูง
กวา รวมท้ังเชื่อวาในภายภาคหนาอาจมีโอกาสกาวหนาในหนาท่ีท่ีสูงกวา หากมหาวิทยาลัยยังไมสามารถหา
พนักงานเขามาทดแทนอาจสงผลใหเกิดอัตราการวางงานของพนักงาน และพนักงานท่ีอยูตอขาดแรงจูงใจใน
การทํางานเนื่องจากพนักงานในองคกรไมเพียงพอตอการทํางาน อาจทําใหพนักงานตองรับผิดชอบภาระงานท่ี
มากข้ึน อาจเกิดอาการเหนื่อยลาความเครียด และทอแทในหนาท่ีการงาน เพราะฉะนั้นหนวยงานหรือ
มหาวิทยาลัยตองเขามาดูแลและแกไขปญหา เพ่ือเสริมสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจใหแกพนักงาน 
 จากการดําเนินการสรรหาบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี เปดรับสมัครคัดเลือก    
และสอบแขงขันพนักงานมหาวิทยาลัย มาตลอดระยะเวลา  ตั้งแตป พ.ศ. 2557 จนถึง ป พ.ศ.2562                
ผูศึกษามีความสนใจท่ีจะศึกษาถึงปญหาในการสรรหาบุคลากรใหไดตามเปาหมายท่ีมหาวิทยาลัยกําหนด ตาม
ประกาศการรับสมัครคัดเลือก และสอบแขงขันพนักงานมหาวิทยาลัย ในแตละครั้ง วาเกิดจากปญหา และ
อุปสรรคดานใดบาง  ซ่ึงตามกรอบอัตรากําลังบุคลากรจะตองเปนไปตามโครงสรางกรอบอัตราท่ีคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (ก.พ.อ.)  ดังรายละเอียดการสรุปอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีดําเนินการเปดรับสมัครคัดเลือก 
และสอบแขงขัน ครั้งท่ี 1/2562  จะมีอัตราคงเหลือ มาจากการรับสมัครในแตละครั้ง ดังตารางท่ี 1.1 
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ตารางท่ี 1.1 ตารางสรุปจํานวนอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีดําเนินการเปดรับการสมัครครั้งท่ี 1/2560             
โดยไมมีผูสมัคร 
 

ลําดับ หนวยงาน 

สายวิชาการ 

คงเหลือ 

สายสนับสนุน 

คงเหลือ อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราวาง
จากการ
ลาออก 

อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราวางจาก
การลาออก 

1 โรงเรียนสาธิตนวัตกรรม 2 - 2 - - - 

2 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 6 - 6 3 - 3 

3 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร 3 - 3 2 - 2 

4 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 1 - 1 - - - 

5 คณะบริหารธุรกิจ 18 - 18 - - - 

6 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 13 - 13 - - - 

7 คณะวิศวกรรมศาสตร 2 1 3 - 2 2 

8 คณะศิลปกรรมศาสตร 5 - 5 - - - 

9 คณะศิลปศาสตร 8 - 8 - - - 

10 คณะสถาปตยกรรมศาสตร 4 - 4 - - - 

11 วิทยาลัยการแพทยแผนไทย 1 - 1 - - - 

12 กองอาคารสถานท่ี - - - 2 - 2 

13 กองคลัง - - - 1 - 1 

14 สถาบันวิจัยและพัฒนา - - - - 4 4 

15 กองยุทธศาสตรตางประเทศ - - - 1 - 1 

16 Hands On - - - - 1 1 

17 กองพัฒนานักศึกษา - - - 
 

1 1 

 

รวม 63 1 64 9 8 17 
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ตารางท่ี 1.2 ตารางสรุปจํานวนอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีดําเนินการเปดรับการสมัครครั้งท่ี 2/2560             
โดยไมมีผูสมัคร 

 
 

ลําดับ หนวยงาน 

สายวิชาการ 

คงเหลือ 

สายสนับสนุน 

คงเหลือ อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราวาง
จากการ
ลาออก 

อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราวาง
จากการ
ลาออก 

1 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม - 1 1 - - - 

2 โรงเรียนสาธิตนวัตกรรม 2 - 2 - - - 

3 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 6 - 6 2 - 2 

4 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  3 - 3 2 - 2 

5 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 1 - 1 - - - 

6 คณะบริหารธุรกิจ 18 - 18 - - - 

7 คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 6 - 6 - - - 

8 คณะวิศวกรรมศาสตร 2 1 3 - 2 2 

9 คณะศิลปกรรมศาสตร 6 - 6 - - - 

10 คณะศิลปศาสตร 6 - 6 - - - 

11 คณะสถาปตยกรรมศาสตร  4 - 4 - - - 

12 วิทยาลัยการแพทยแผนไทย 1 - 1 - - - 

13 กองอาคารสถานท่ี - - - 2 - 2 

14 กองคลัง - - - 1 - 1 

15 สถาบันวิจัยและพัฒนา - - - - 4 4 

16 กองยุทธศาสตรตางประเทศ - - - 1 - 1 

17 Hands On - - - - 1 1 

  รวม 55 1 57 8 7 15 
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ตารางท่ี 1.3 ตารางสรุปจํานวนอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีดําเนินการเปดรับการสมัครครั้งท่ี 1/2561                            
โดยไมมีผูสมัคร 

    

ลําดับ หนวยงาน 

สายวิชาการ 

คงเหลือ 

สายสนับสนุน 

คงเหลือ อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราท่ี
ไดรับ
จัดสรร 

อัตราวาง
จากการ
ลาออก 

อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราท่ี
ไดรับ
จัดสรร 

อัตรา
วางจาก

การ
ลาออก 

1 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 1 2 - 3 - - 1 1 

2 โรงเรียนสาธิตนวัตกรรม - 1 - 1 - - - - 

3 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 4 2 - 6 3 - - 3 

4 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  4 - - 4 - - - - 

5 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน - - - - 1 - - 1 

6 คณะบริหารธุรกิจ 10 - - 10 - - - - 

7 
คณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลย ี

3 - 
- 

3 - - - - 

8 คณะวิศวกรรมศาสตร - - - - 1 - - 1 

9 คณะศิลปกรรมศาสตร 1 - - 1 - - - - 

10 คณะศิลปศาสตร 2 4 - 6 - - - - 

11 คณะสถาปตยกรรมศาสตร  1 - 2 3 - - 1 1 

12 วิทยาลัยการแพทยแผนไทย 1 - - 1 - - - - 

13 กองอาคารสถานท่ี - - - - 1 - 1 2 

14 กองยุทธศาสตรตางประเทศ - - - - 1 - - 1 

15 กองบริหารงานบุคคล - - - - - 1 - 1 

16 กองคลัง - - - - - 2 - 2 

17 กองนโยบายและแผน - - - - - - 1 1 

18 กองพัฒนานักศึกษา - - - - 1 1 - 2 

19 สํานักบัณฑิตศึกษา - - - - 1 1 - 2 

20 สํานักประกันคุณภาพการศึกษา - - - - 1 - - 1 

 

รวม 27 9 2 38 10 5 4 19 
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ตารางท่ี 1.4 ตารางสรุปจํานวนอัตราพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีดําเนินการเปดรับการสมัครครั้งท่ี 1/2562                            
โดยไมมีผูสมัคร 

 

ลําดับ หนวยงาน 

สายวิชาการ 

คงเหลือ 

สายสนับสนุน 

คงเหลือ อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราท่ี
ไดรับ
จัดสรร 

อัตราวาง
จากการ
ลาออก 

อัตรา
คงเหลือ

เดิม 

อัตราวาง
จากการ
ลาออก 

1 คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม 7 - - 7 - - - 

2 คณะเทคโนโลยีการเกษตร 1 - - 1 1 - 1 

3 คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร  2 - - 2 1 - 1 

4 คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน 1 - - 1 - - - 

5 คณะบริหารธุรกิจ 9 - - 9 - - - 

6 
คณะวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลย ี

2 - 
- 

2 - - - 

7 คณะศิลปศาสตร 8 - - 8 - - - 

8 วิทยาลัยการแพทยแผนไทย 2 - - 2 - - - 

9 กองคลัง - - - - 1 - 1 

10 กองพัฒนานักศึกษา - - - - 1 - 1 

11 สํานักประกันคุณภาพการศึกษา - - - - 1 - 1 

  รวม 32   32 5 - 5 
 

 จากสภาพปญหาการสรรหาบุคลากรเขาทํางานท่ีไมเปนไปตามเปาหมายในแตละครั้งผูศึกษาจึงมี
ความสนใจ ท่ีจะศึกษาถึงแรงจูงใจท่ีมีผลตอการตัดสินใจสมัครเขาทํางานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี จากการเปดรับสมัครครั้งท่ี 1/2562  จํานวน  327 คน จากผูสมัครท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุน               
โดยขอมูลท่ีไดจากการศึกษาครั้งนี้จะนํามาเปนแนวทาง ในการพัฒนาเพ่ือใหบุคลกรใหความสนใจและตัดสินใจ
เลือกเขาทํางานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  เพ่ือใหมหาวิทยาลัยฯ บรรลุตามเปาหมายในการ
สรรหาและการคัดเลือกตอไป   
 
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยทางดานประชากรศาสตรท่ีมีผลตอการตัดสินใจเลือกสมัครเขาทํางานท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
 1.2.2 เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยทางดานทัศนคติตอแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสมัคร
เขาทํางานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1.3.1 ลักษณะสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกสมัครทํางานท่ีมหาวิทยาลัย   

เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีแตกตางกัน 
1.3.2 ทัศนคติท่ีประกอบดวย ดานลักษณะงาน  ดานชื่อเสียงองคการและคานิยม ดานโอกาสในการ

เจริญกาวหนาและพัฒนาตนเอง ดานสวัสดิการและคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน มี
ความสัมพันธกับแรงจูงใจในการการสมัครเขาทํางานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

1.4  คําถามการวิจัย  
 เพ่ือตรวจสอบความเปนไปไดในการตัดสินใจเลือกทํางานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

อยูในระดับใด  
 

1.5  ขอบเขตของการวิจัย 
       1.5.1 ขอบเขตดานเนื้อหา 

     ขอบเขตเนื้อหาของงานวิจัย ไดแก แรงจูงใจสวนบุคคลท่ีสงผลตอการตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
        1.5.2 ขอบเขตดานประชาการ 
        ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ บุคลากรท่ีตัดสินใจเลือกเขาทํางานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี       
ราชมงคลธัญบุรี  ท้ังสายวิชาการ และสายสนับสนุน  (ประกาศมหาวิทยาเทคโนโลยีราชมงคลราชมงคลธัญบุรี  
เรื่องรับสมัครคัดเลือกบุคคลเพ่ือบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ และสายสนับสนุน                 
ครั้งท่ี 1/2562 : 15  มีนาคม พ.ศ. 2562) 

       (1) ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแกบุคคลท่ีตัดสินใจสมัครงานท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี จากสถาบันการศึกษาตางๆ ทุกภาคของประเทศท่ีสมัครสอบคัดเลือก และสอบแขงขัน                  
ท่ีมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งท่ี 1/2562 การรับสมัครระหวางวันท่ี 1-17 เมษายน 2562   
โดยเปนผูมีสิทธิ์เขารับการคัดเลือก และสอบแขงขัน  รวมท้ังสิ้น 327 คน  

       (2) กลุมตัวอยาง คือ ประชากรในขอ (1) ไดกลุมตัวอยางท้ังสิ้น จํานวน 150 คน โดยใชตาราง
ของเครซ่ีและมอรแกน และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย ในท่ีนี้ผูศึกษาขอเพ่ิมกลุมตัวอยางเปน 199 คน จาก
ผูสมัครท่ีเขาสอบคัดเลือกและสอบแขงขันวันท่ี 11 พฤษภาคม 2562 

       (3) ประเด็นการศึกษา เพ่ือศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอการตัดสินใจเลือกทํางานท่ีมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งท่ี 1/2562  

       (4) ระยะเวลาในการศึกษา เริ่มทําการศึกษา เดือนเมษายน 2562 และดําเนินการเก็บ
แบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง ในระหวางวันท่ี 11  พฤษภาคม 2562  ซ่ึงเปนวันท่ีมหาวิทยาลัยจัดสอบ
คัดเลือก และสอบแขงขัน ภาคความรูความสามารถท่ีใชเฉพาะตําแหนง และภาคความรูความสามารถท่ัวไป     
  

1.5.3 ขอบเขตดานเวลา 

  เริ่มจากเดือน เมษายน  ถึงเดือน กันยายน 2562 รวมเวลาท่ีใชในการวิจัย 6 เดือน 
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แผนการดําเนินงาน 

ระยะเวลา 

เม.ย พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค ก.ย. 

ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
      

จัดทําวิจัย บทท่ี 1 - 2 
      

จัดทําวิจัย บทท่ี 3 และสรางเครื่องมือในการจัดเก็บขอมูล 
      

ดําเนินการจัดเก็บรวบรวมขอมูลจากผูสมัคร 
      

วิเคราะหขอมูลเชิงสถิติและเชิงบรรยาย 
      

จัดทํางานวิจัย บทท่ี 4 
      

สรุปผลงานวิจัย บทท่ี 5 
      

สรุปและรายงานเสนอผูบริหารมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพ 1.1  กรอบแนวคิดของโครงการวิจัย 

 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
 พนักงานมหาวิทยาลัย หรือ พนักงาน หมายถึง บุคคลซ่ึงไดรับการจางตามสัญญาจางใหปฏิบัติ
หนาท่ีราชการในสถาบันอุดมศึกษา โดยไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดิน 
 การสรรหาบุคคล หมายถึง การเสาะแสวงหาบุคคลท่ีพรอมและสามารถจะทํางานได เขามาสมัคร
เขาทํางานตามท่ีสวนราชการกําหนด 

  แรงจูงใจ  หมายถึง สิ่ง ซ่ึงควบคุมพฤติกรรมของมนุษย อันเกิดจากความตองการ (Needs)                  
พลังกดดัน (Drives) หรือ ความปรารถนา (Desires) ท่ีจะพยายามดิ้นรนเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จตาม
วัตถุประสงค ซ่ึงอาจจะเกิดมาตามธรรมชาติหรือจากการเรียนรูก็ได 

 
    การตัดสินใจ  หมายถึง กระบวนการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่ง จากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีได
พิจารณา หรือประเมินอยางดีแลววา เปนทางใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ การตัดสินใจ
เปนสิ่งสําคัญและเก่ียวของกับ หนาท่ีการบริหาร หรือการจัดการเกือบทุกข้ันตอน ไมวาจะเปนการวางแผน                 
การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การประสานงาน และการควบคุม 

แรงจูงใจดานประชากรศาสตร 
เพศ 
อายุ 
ระดับการศึกษา 
ระดับรายไดตอเดือน (ท่ีเดิม) 
อายุหรือประสบการณในการทํางาน 
ลักษณะองคกร (จากเดิม) 
ภูมิลําเนา 
ตําแหนงสายงานท่ีสมัคร 

แรงจูงใจในการตัดสินใจ 
1. ดานลักษณะงาน 
2. ดานชื่อเสียงองคกรและคานิยม 
3. ดานโอกาสในการเจริญกาวหนาและ
พัฒนาตนเอง 
4. ดานสวัสดิการและคาตอบแทน 
5. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

 
การตัดสินใจเลือกสมัครเขาทํางานท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุร ี



10 
 

 
1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1.7.1 เพ่ือเปนแนวทางในการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครเขาทํางานท่ี
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ประจําป 2562  
          1.7.2 สามารถนําผลท่ีไดจาการศึกษาวิจัยครั้งนี้ไปพัฒนาปรับปรุงใชเปนแนวทางใหกับผูบริหาร 
เสริมสรางแรงจูงใจในองคกร ใหสามารถจูงใจบุคคลท่ีมีความรูความสามารถเขามาสมัครทํางานกับ
มหาวิทยาลัย ตอไป 
          1.7.3 ทราบถึงความตองการของบุคคลท่ีจะเขามาสมัครเพ่ือรับคัดเลือกเปนบุคลากรของมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาสวัสดิการและตอบสนองความตองการ
ของบุคลากรเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจของพนักงานในมหาวิทยาลัยตอไป 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562 ผู้ศึกษาได้ค้นคว้ารวบรวมเอกสารโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฏี และงานศึกษาที่เกี่ยวข้อง   
เป็นแนวทางในการศึกษาศึกษา โดยแบ่งเนื้อหาต่างๆ ดังต่อไปนี้   

2.1 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 
2.2 แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการทุนมนุษย์  

                     2.3 องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
       2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2.1  แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 
       2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
              แรงจูงใจเป็นค าที่ใช้กันมากแต่บางครั้งก็ใช้กันไม่ค่อยถูกต้อง ความจริงแล้วแรงจูงใจใช้เพ่ือ
อธิบาย  ว่าท าไมอินทรีย์จึงการกระท าอย่างนั้นและท าให้เกิดอะไรขึ้นมาบ้าง 

ค าว่า “แรงจูงใจ” มาจากค ากริยาในภาษาละตินว่า “Movere”(Kidd, 1973:101) ซึ่งมี
ความหมายตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า “to move” อันมีความหมายว่า “เป็นสิ่งที่โน้มน้าวหรือมักชักน า
บุคคลเกิดการกระท าหรือปฏิบัติการ (To move a person to a course of action) ดังนั้นแรงจูงใจจึงได้รับ
ความสนใจมากในทุกๆวงการ 
              ส าหรับโลเวลล์ (Lovell, 1980: 109) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า”เป็นกระบวนการที่ชัก
น าโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือที่จะสนองตอบความต้องการบางประการให้บรรลุผล 
              ไมเคิล คอมแจน (Domjan 1996: 199) อธิบายว่าการจูงใจเป็นภาวะในการเพ่ิมพฤติกรรม
การกระท ากิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระท าพฤติกรรมนั้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
              สรุปได้ว่าการจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท าหรือดิ้นรน
เพ่ือให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้พฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรมที่มิใช่เป็นเพียงการ
ตอบสนองสิ่งเร้าปกติธรรมดา ยกตัวอย่างลักษณะของการตอบสนองสิ่งเร้าปกติคือ การขานรับเมื่อได้ยินเสียง
เรียก แต่การตอบสนองสิ่งเร้าจัดว่าเป็นพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเช่น พนักงานตั้งใจท างานเพ่ือหวังความดี
ความชอบเป็นกรณีพิเศษแรงจูงใจต่อพฤติกรรมของบุคคลในแต่ละสถานการณ์ 
             แรงจูงใจจะท าให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่เหมาะสมที่สุดในแต่ละ
สถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป พฤติกรรมที่เลือกแสดงนี้ เป็นผลจากลักษณะในตัวบุคคลสภาพแวดล้อมดังนี้  
              1. ถ้าบุคคลมีความสนใจในสิ่งใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจที่จะท ากิจกรรม
นั้นๆ รวมทั้งพยายามท าให้เกิดผลเร็วที่สุด              
  2. ความต้องการจะเป็นแรงกระตุ้นที่ท าให้ท ากิจกรรมต่างๆเพ่ือตอบสนองความต้องการ
นั้น               

3. ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของสิ่งต่างๆ เช่นค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม จริยธรรม 
วิชาการ เหล่านี้จะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดแรงขับของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น              

4. ทัศนคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น เช่น ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อการท างาน ก็จะ
ท างานด้วยความทุ่มเท              

5. ความมุ่งหวังที่ต่างระดับกัน ก็เกิดแรงกระตุ้นที่ต่างระดับกันด้วย คนที่ตั้งระดับความมุ่งหวัง
ไว้สูงจะพยายามมากกว่าผู้ที่ตั้งระดับความมุ่งหวังไว้ต่ า              
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6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไป ตามขนบธรรมเนียม
ประเพณีและวัฒนธรรมของสังคมของตน ยิ่งไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกัน ยังมีพฤติกรรมในการแสดงความ
ต้องการที่ต่างกันอีกด้วยเพราะสิ่งเหล่านี้เกิดจากการเรียนรู้ของตน              

7. ความต้องการอย่างเดียวกัน ท าให้บุคคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกันได้              
8. แรงจูงใจที่แตกต่างกัน ท าให้การแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกันได้              
9. พฤติกรรมอาจสนองความต้องการได้หลายๆทางและมากกว่าหนึ่งอย่างในเวลาเดียวกัน 

เช่นตั้งใจท างาน เพ่ือไว้ขึ้นเงินเดือนและได้ชื่อเสียงเกียรติยศ ความยกย่องและยอมรับจากผู้อื่น 
              จากการศึกษาพบว่าแรงจูงใจ ที่ท าให้บุคคลตื่นตัวมีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและภายใน  ได้แก่
ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มีต่างกันทั้งบุคลิกภาพ นิสัยและระบบสรีระของผู้นั้น รวมถึงความต้องการ 
และแรงจูงใจที่เหมาะสมและดีที่สุดจากหลายทางเลือกเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 

ลักษณะของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมี 2 ลักษณะดังนี้ 
1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) แรงจูงใจภายในเป็นสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคล                    

ซึ่งอาจจะเป็นเจตคติ ความคิด ความสนใจ ความตั้งใจ การมองเห็นคุณค่า ความพอใจ ความต้องการฯลฯ                          
สิ่งต่างๆดังกล่าวนี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมค่อนข้างถาวร เช่นคนงานที่เห็นองค์การคือสถานที่ให้ชีวิตแก่เขา                
และครอบครัวเขาก็จะจงรักภักดีต่อองค์การ และองค์การบางแห่งขาดทุนในการด าเนินการก็ไม่ได้จ่าย
ค่าตอบแทนที่ดีแต่ด้วยความผูกพันพนักงานก็ร่วมกันลดค่าใช้จ่ายและช่วยกันท างานอย่างเต็มที่              

2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) แรงจูงใจภายนอกเป็นสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มา
กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมอาจจะเป็นการได้รับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง ค าชม หรือยกย่อง แรงจูงใจนี้ไม่คงทน
ถาวร บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองสิ่งจูงใจดังกล่าวเฉพาะกรณีที่ต้องการสิ่งตอบแท นเท่านั้น 
 

ที่มาของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีที่มาจากหลายสาเหตุด้วยกันเช่น อาจจะเนื่องมาจากความต้องการหรือแรงขับหรือ

สิ่งเร้า หรืออาจเนื่องมาจากการคาดหวังหรือจากการเก็บกดซึ่งบางทีเจ้าตัวก็ไม่รู้ตัว จะเห็นได้ว่าการจูงใจให้เกิด
พฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอนเนื่องจากพฤตกรรมมนุษย์มีความซับซ้อน แรงจูงใจอย่างเดียวกันอาจท าให้
เกิดพฤติกรรมที่ต่างกัน  แรงจูงใจต่างกันอาจเกิดพฤติกรรมที่เหมือนกันก็ได้ดังนั้นจะกล่าวถึงที่มาของแรงจูงใจ
ที่ส าคัญพอสังเขปดังนี้ 

 
ความต้องการ (Need)              

เป็นสภาพที่บุคคลขาดสมดุลท าให้เกิดแรงผลักดันให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือสร้างสมดุลให้
ตัวเอง  เช่น เมื่อรู้สึกว่าเหนื่อยล้าก็จะนอนหรือนั่งพัก ความต้องการมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมเป็นสิ่งกระตุ้น
ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมายที่ต้องการ นักจิตวิทยาแต่ละท่านอธิบายเรื่องความต้องการใน
รูปแบบต่างๆกันซึ่งสามารถแบ่งความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ได้เป็น 2 ประเภทท าให้เกิดแรงจูงใจ         
   1. แรงจูงใจทางด้านร่างกาย (physical motivation) เป็นความต้องการเกี่ยวกับอาหาร น้ า                   
การพักผ่อน การได้รับความคุ้มครอง ความปลอดภัย การได้รับความเพลิดเพลิน การลดความเคร่งเครียด 
แรงจูงใจนี้จะมีสูงมากในวัยเด็กตอนต้นและวัยผู้ใหญ่ตอนปลายเนื่องจากเกิดความเสื่อมของร่างกาย 
             2. แรงจูงใจทางด้านสังคม (social motivation) แรงจูงใจด้านนี้สลับซับซ้อนมากเป็นความ   
ต้องการที่มีผลมาจากด้านชีววิทยาของมนุษย์ในความต้องการอยู่ร่วมกันกับครอบครัว เพ่ือนฝูงในโรงเรียน          
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เพ่ือนร่วมงาน เป็นความต้องการส่วนบุคคลที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรมซึ่งในบาง
วัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เข้มแข็งและเหนียวแน่นมาก ความแตกต่างของแรงจูงใจด้านสังคมและ
แรงจูงใจด้านร่างกาย  คือแรงจูงใจด้านสังคมเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกด้วยความต้องการของตนเอง
มากกว่า ผลตอบแทนจากวัตถุและสิ่งของ 
 

แรงขับ (drives) 
          เป็นแรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการทางกายและสิ่งเร้าจากภายในตัวบุคคล ความต้องการ

และแรงขับมักเกิดควบคู่กัน เมื่อเกิดความต้องการแล้วความต้องการนั้นไปผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่เรียกว่า
เป็นแรงขับ เช่นในการประชุมหนึ่งผู้เข้าประชุมทั้งหิว ทั้งเหนื่อย แทนที่การประชุมจะราบรื่นก็อาจจะเกิดการ
ขัดแย้งหรือเพราะว่าทุกคนหิวก็รีบสรุปการประชุมซึ่งอาจจะท าให้ขาดการไตร่ตรองที่ดีก็ได้ 

 
สิ่งล่อใจ (incentives) 
          เป็นสิ่งชักน าบุคคลให้กระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ถือเป็นแรงจูงใจ

ภายนอก เช่น  ต้องการให้พนักงานมาท างานสม่ าเสมอก็ใช้วิธียกย่องพนักงานที่ไม่ขาดงานโดยจัดสรรรางวัลใน
การคัดเลือกพนักงานที่ไม่ขาดงานหรือมอบโล่ให้แก่ฝ่ายที่ท างานดีประจ าปี สิ่งล่อใจอาจเป็นวัตถุ เป็นสัญลักษณ์
หรือค าพูดที่ท าให้บุคคลพึงพอใจ 

 
การตื่นตัว (arousal) 

เป็นภาวะที่บุคคลพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพร้อมที่จะคิด กล้ามเนื้อพร้อมจะ
เคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุ่นเครื่องเสร็จพร้อมที่จะแข่งขันหรือเล่นกีฬา  องค์การที่มีบุคลากรที่มีความตื่นตัวก็ย่อม
ส่งผลให้ท างานดี การศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษย์มีความตื่นตัว 3 ระดับคือ 

    - การตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเป็นตื่นตกใจหรือตื่นเต้นเกินไปขาด
สมาธิ               

- การตื่นตัวระดับกลางคือระดับตื่นตัวที่ดีที่สุด 
         - การตื่นตัวระดับต่ ามักจะท าให้ท างานเฉื่อยชา งานเสร็จช้า  

จากการศึกษาพบว่าปัจจัยที่ท าให้บุคคลตื่นตัวมีทั้งสิ่งเร้าภายนอกและภายใน ได้แก่
ลักษณะส่วนตัวของบุคคลแต่ละคนที่มีต่างกันทั้งบุคลิกภาพ นิสัยและระบบสรีระของผู้นั้น 

 
การคาดหวัง (expectancy) 

เป็นการตั้งความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น พนักงาน
คาดหวังว่าเขาจะได้โบนัสประมาณ 4-5 เท่าของเงินเดือนในปีนี้ การคาดหวังท าให้พนักงานมีชีวิตชีวาซึ่งบางคน
อาจสมหวัง บางคนอาจผิดหวังก็ได้ สิ่งที่เกิดขึ้นกับสิ่งที่คาดหวังมักไม่ตรงกันเสมอไป ถ้าสิ่งที่เกิดขึ้นห่างกับสิ่งที่
คาดหวังมากก็อาจจะท าให้พนักงานคับข้องใจในการท างาน  การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดันหรือเป็น
แรงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรม  ถ้าองค์การกระตุ้นให้พนักงานยกระดับผลงานตนเองได้และพิจารณา
ผลตอบแทนที่ใกล้เคียงกับสิ่งที่พนักงานคาดหวังว่าควรจะได้ก็จะเป็นประโยชน์ทั้งองค์การและพนักงาน 

 
การตั้งเป้าหมาย (goal setting) 

เป็นการก าหนดทิศทางและจุดมุ่งหมายปลายทางของการกระท ากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง          
ของบุคคลจัดเป็นแรงจูงใจจากภายในของบุคคลผู้นั้นในการท างาน  ธุรกิจที่มุ่งเพ่ิมปริมาณและคุณภาพ       
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ควรมีการตั้งเป้าหมายในการท างานเพราะจะส่งผลให้การท างานมีแผนในการด าเนินการเหมือนเรือที่มีหางเสือ 
เพราะมีเป้าหมายชัดเจน 
  จากการศึกษาพบว่า แรงจูงใจซึ่งประกอบด้วยปัจจัยหลาย ๆ อย่าง มีทั้งแรงจูงใจภายใน                
และแรงจูงใจภายนอกของบุคคลเป็นความต้องการส่วนบุคคลที่ได้รับอิทธิพลมาจากสิ่งแวดล้อมและวัฒนธรรม
ซึ่งในบางวัฒนธรรมหรือบางสังคม  การคาดหวังก่อให้เกิดแรงผลักดันหรือเป็นแรงจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรม 
ถ้าองค์การกระตุ้นให้พนักงานยกระดับผลงานจะมีอิทธิพลที่เข้มแข็งและเหนียวแน่นมาก ท าให้เกิดการรัก
องค์กรมากข้ึน 

 
  2.1.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจ 

การศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562 ผู้ศึกษาได้ศึกษาตารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่ามีนักวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศได้ให้ความหมายของแรงจูงใจ ไว้หลายท่านดังนี้ 
      2.1.1 ทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) 

Chayton Alderfer’s ERG Theory 
 
 
 

 
 
 
      Satisfaction       Progression 
                                Frustration      Regression 
 

ภาพที่ 2.1 แผนภาพทฤษฎีแรงจูงใจของแอลเดอร์เฟอร์ (ERG theory) 
ที่มา : Alderfer (1969, อ้างถึงใน Novabizz, 2557) 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร์ จี (ERG Theory) ของเคลย์ตัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton 
Alderfer) เป็นทฤษฎีที่น าเสนอเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวมีความคล้ายคลึงกับทฤษฎี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of needs Theory) แต่แตกต่างในเรื่องล าดับขั้น
ของการเกิดความต้องการ โดยทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร์ จี นั้นไม่ได้ค านึงถึงล าดับขั้นการเกิดขึ้นก่อนหรือหลังของ
ความต้องการ อีกทั้งความต้องการหลายๆ อย่างสามารถเกิดขึ้นพร้อมกันได้โดยทฤษฎีดังกล่าวแบ่งความ
ต้องการของมนุษย์ออกเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 

(1) ความต้องการเพ่ือการดารงชีพ (Existence needs (E)) เป็นความต้องการพ้ืนฐานเพ่ือ
การอยู่รอดของชีวิต ประกอบด้วย อาหาร น้า ที่อยู่อาศัย เสื้อผ้า สภาพแวดล้อมในการทางานที่ดีค่าตอบแทน 

(2) ความต้องด้านความสัมพันธ์ทางสังคม (Relatedness needs (R)) เป็นความต้องการ                 
ที่จะมีความสัมพันธ์กับคนภายในและภายนอกองค์กร ได้รับการยอมรับหรือยกย่องจากผู้อื่น 

(3) ความต้องการความเจริญก้าวหน้า (Growth needs (G)) เป็นความต้องการภายในระดับ
สูงสุด ในการที่จะใช้ศักยภาพของตนเองที่มีอยู่ในการพัฒนาตนเองให้มีความเจริญก้าวหน้า 

Existence Needs Relatedness 
Needs 

Growth Needs 
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กลไกการท างานของทฤษฎีแรงจูงใจ อี อาร์ จี (ERG Theory) ขึ้นอยู่กับระดับการตอบสนอง
ต่อความต้องการในความต้องการด้านใดยังอยู่ในระดับต่ าความต้องการในด้านดังกล่าวจะยังคงอยู่ แต่หาก
ความต้องการด้านใดที่ได้รับการตอบสนองที่เพียงพอแล้ว มนุษย์จะเปลี่ยนไปให้ความส าคัญต่อความต้องการ
ด้านอ่ืนๆแทน หรือหากความต้องการในด้านใดที่ได้รับการตอบสนองน้อยเนื่องจากมีอุปสรรค มนุษย์             
จะเปลี่ยนไปให้ความส าคัญกับความต้องการด้านอ่ืนๆ แทน 
 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 
      ความหมายและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า มีนักทฤษฏี นักวิชาการ นักวิจัยได้ให้ความหมายของ              
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้ในแง่มุมที่แตกต่างกัน มีดังนี้ พิชิต เทพวรรณณ์ (2554) ได้ให้ความหมายว่าของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง เป็นนโยบายและวิธีการปฏิบัติงานที่เป็นการจัดหาการใช้และการรักษา
ไว้ซึ่งทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งเป็นผู้ปฏิบัติงานและส่งต่อความส าเร็จต่อความส าเร็จขององค์การ ซึ่งความหมาย
โดยนัยนี้สอดคล้องกับทัศนะของปราชญา กล้าผจัญ และ พอตา บุตรสุทธิวงศ์ (2550) ได้ให้ความหมายว่าเป็น
กระบวนการตัดสินใจและการปฏิบัติการที่เกี่ยวข้องกับบุคลากรทุกระดับในหน่วยงาน เพ่ือให้เป็นทรัพยากร
บุคคลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด อันจะส่งผลให้พวกเขาเหล่านั้น  สามารถสร้างความส าเร็จสูงสุดให้แก่องค์การ  
    ในขณะที่ บรรพต วิรุณราช (2552) ได้ให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ไว้อย่าง
กว้าง ๆ ว่า หมายถึง การมองในแง่มุมที่ลูกจ้างเป็นทรัพยากรมากกว่าผลงานที่ลูกจ้างท าตามใบสั่ง เพราะ
ลูกจ้างเป็นทรัพยากร ดังนั้น นายจ้างจะต้องใช้ลูกจ้างอย่างระมัดระวังและดูแลเอาใจใส่เหมือนทรัพยากร       
อ่ืน ๆ เช่น เงิน, รถ, บ้าน เป็นต้น ซึ่งใช้อย่างระมัดระวังและต้องบ ารุงรักษาด้วย 
    ส่วนในทัศนะของ Andersen, Cobbold, and Lawrie (2005) ให้ความหมายของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ว่า หมายถึง กิจกรรมการจัดการ และงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและรักษาคุณภาพ
การท างาน ทรัพยากรมนุษย์ เป็นทางซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพขององค์การ สอดคล้องกับ Terry-Armstrong, 
Biddle, Mulas, and Anderson (2010) ที่ได้ให้ ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ไว้ว่าคือ 
ความสัมพันธ์ของการว่าจ้างและการจัดการพนักงานในองค์การซึ่งครอบคลุมกิจกรรม กลยุทธการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การจัดการทุนมนุษย์ การจัดการองค์ความรู้  การพัฒนาองค์การ ทรัพยากรมนุษย์             
(การวางแผนการสรรหา การเลือกและการจัดการคนเก่ง) การจัดการผลการปฏิบัติงาน  การพัฒนาและ        
การเรียนรู้ในองค์การ การจัดการค่าตอบแทน  แรงงานสัมพันธ์และการจัดการด้านสุขภาพและความปลอดภัย
ของพนักงาน 
  นอกจากการให้ความหมายด้วยการระบุถึงกิจกรรมของ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น 
ยังมีผู้ให้ความหมาย ในเชิงปฏิบัติการ ได้แก่  French, Bell, Zawacki, and Contreras (2007) ได้ให้
ความหมาย ไว้ว่า หมายถึง การน าเอาปรัชญา  นโยบาย กระบวนการ และการปฏิบัติงานที่มีความส าคัญ      
กับการจัดการคนในองค์การ การจัดการ 
  คน หรือบางที่ เรียกว่า การจัดการบุคคลสมัยใหม่ ซึ่งโดยความหมายในเชิงปฏิบัตินี้                         
การสอดคล้องกับแนวคิดของ Dessler and Tan (2009) ที่ได้ให้ความหมายเช่นเดียวกันว่า หมายถึง นโยบาย    
และการปฏิบัติงานที่เก่ียวข้องกับการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะประเด็นการได้มาซึ่งทรัพยากรมนุษย์ 
การฝึกอบรม การประเมินผล การปฏิบัติงาน การให้รางวัลและการจัดการเรื่องความปลอดภัย จริยธรรม     
และความยุติธรรมให้กับพนักงานในองค์การ  
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    จากความหมายของ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมดที่กล่าวมา เมื่อสรุปความหมาย     
ในแง่มุมที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับผู้ให้ความหมายในแต่ละคน  ซึ่งผู้วิจัย ให้ความหมาย การจัดการทรัพยากร
มนุษย์ ว่า หมายถึง การบริหารบุคลากรในองค์การอย่างเหมาะสมเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์แก่บุคคลและ
องค์การ ซึ่งให้ความส าคัญต่อบุคคลเสมือนทรัพย์สินขององค์การ โดยบุคลากรจะน า เอานโยบาย วิธีการ
ปฏิบัติงาน   และองค์ความรู้ต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
ต่อองค์การโดยรวม โดยผ่านกระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์, การวิเคราะห์และออกแบบงาน  การ
วางแผนก าลังคน  การสรรหา  การคัดเลือก  การฝึกอบรม  การพัฒนา การบริหารค่าจ้างและเงินเดือน การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การธ ารงรักษาหลักคุณธรรม (Merit system) โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์
จะต้องอาศัยระบบคุณธรรมเข้ามาใช้ประกอบ เนื่องจาก ระบบคุณธรรม เป็นวิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
โดยใช้การสอบรูปแบบต่าง ๆ เพ่ือประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคลที่มีคุณสมบัติครบตามต้องการ โดย
ไม่ค านึงถึงเหตุผลทางการเมืองหรือความสัมพันธ์ส่วนตัวเป็นส าคัญ (ไพโรจน์ อุลิต, 2547)  

โดยการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามระบบคุณธรรมยึดหลัก 4 ประการ ได้แก่ ความเสมอภาค
ในโอกาส (Equality of opportunity) หมายถึง การเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันในการสมัครงาน โดยไม่กีดกัน 
ฐานะ เพศ ผิวและศาสนา เข้ามาสอบแข่งขัน ตกลงเรื่องค่าตอบแทน รวมถึงการเสมอหน้าในเรื่องระเบียบและ
มาตรฐานขององค์การ ประการที่สอง หลักความสามารถ (Competence) หมายถึง การยึดถือความรู้
ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือก โดยเลือกผู้สมัครที่เหมาะสม และประการที่สาม คือ หลักความมั่นคง
ในอาชีพการงาน (Security on tenure) หมายถึง หลักประกับการปฏิบัติงานที่จะคุ้มครองพนักงานไม่ให้ถูกให้
ออกจากงานโดยปราศจากความผิด และประการสุดท้าย คือ หลักความเป็นกลางทางการเมือง ( Political 
neutrality) หมายถึง การไม่เปิดโอกาสให้มีการใช้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในกิจการงาน หรืออยู่
ภายใต้อิทธิพลของนักการเมืองหรือพรรคการเมืองใด ๆ (ไพโรจน์ อุลิต, 2547) นอกจากนี้ บุษบา กรัยวิเชียร 
(2551) ได้กล่าวถึง พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ในเรื่องของระบบคุณธรรมแนวใหม่ 
(Redefined merit principle) ที่ประกอบไปด้วย การสรรหา/ แต่งตั้งระบบเปิด มีการแข่งขันภายในและ
ภายนอกทุกระดับต าแหน่ง, การพิจารณาสมรรถนะ ผลงาน และความประพฤติของเจ้าหน้าที่  ความมั่นคงใน
การจ้างงานตามผลงานและการดูแลการพัฒนาคุณภาพชีวิตในเรื่องของโอกาสและรายได้ และ ความเป็นกลาง
ทางการเมืองในการคุ้มครองระบบคุณธรรม 
  กล่าวโดยสรุปในเรื่องของระบบคุณธรรมในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การน าคุณธรรม
เข้ามาสู่ระบบการบริหารทุกขั้นตอนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยไม่ใช้เหตุผลทางการเมืองหรือ
ความสัมพันธ์เป็นหลักส าคัญ ตามระบบอุปถัมภ์ (Patronage system) หรือ ที่เรียกว่า ระบบชุบเลี้ยง ระบบ
พรรคพวก ซ่ึงต้องยึดหลัก 4 ประการ ได้แก่ 1) ความเสมอภาคในโอกาส (Equality of opportunity) เป็น 
การเปิดโอกาสที่เท่าเทียมกันในการสมัครงาน การสรรหา แต่งตั้ง การพิจารณาค่าตอบแทน การอยู่ในกรอบ
ระเบียบองค์การ 2) หลักความสามารถ (Competence) เป็นการใช้การคัดเลือกจากความรู้ความสามารถของ 
ผู้เข้าสมัครให้ได้บุคลากรที่เหมาะสม 3) หลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) เป็นหลักการ
ที่ผู้บริหารใช้ในเรื่องของความมั่นคงในอาชีพการงาน โดยการดึงดูดใจ จูงใจให้ผู้มีความสามารถเข้าร่วมกับ
องค์การ ท างานอยู่กับองค์การ มีความมุ่งมั่น และพัฒนาให้ก้าวหน้าในเส้นทางอาชีพ และ 4) หลักความเป็น
การทางการเมือง (Political neutrality) เป็นการไม่เปิดโอกาสให้อิทธิพลทางการเมืองเข้าแทรกแซงในกิจการ
งานหรือนักการเมืองหรือพรรค 
    จากความหมายและความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งหมดที่กล่าวมา ผู้วิจัยสรุป
ความได้ว่าแต่ละท่านได้ให้ความส าคัญของการจัดการทรัพย์กรมนุษย์ได้แตกต่างกันขึ้นอยู่กับแต่ละคนจะให้
ความหมาย  ซึ่งการให้ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ว่าหมายถึง การบริหารบุคลากรในองค์การ
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อย่างเหมาะสมเพ่ือองค์กรเกิดประโยชน์ ซึ่งการให้ความส าคัญต่อบุคคลเสมือนทรัพย์สินขององค์การ โดย
บุคลากรจะต้องน านโยบาย วิธีการท างานและองค์ความรู้ต่าง ๆ มาใช้ในการพัฒนาองค์การ เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อองค์การให้มีประสิทธิภาพโดยรวม 
 
2.3 องศ์ประกอบท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ งในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ                
ถ้าผู้บริหารมีความเข้าใจในเรื่อง การบริหารงานบุคคล เป็นอย่างดีประกอบกับมีปัจจัยที่อาจเป็นแรงจูงใจให้แก่
บุคลากรในองค์กร ย่อมทาให้พนักงานหรือบุคลากรในองค์กรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากเช่นกัน 
 Glimmer (1971, pp. 279-283) ได้สรุปมิติที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ 10 ด้านดังนี้ 
  1. ลักษณะของงานที่ท ามีความสัมพันธ์กับความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานหากได้ท างาน
ตามที่เขาถนัด หรือตามความสามารถ เขาจะเกิดความพอใจ คนที่มีความรู้สูงมักจะรู้สึกชอบงาน เพราะ
องค์ประกอบนี้มาก 
  2. การบังคับบัญชา มีส่วนส าคัญที่จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่องาน
ได้และการบังคับบัญชาที่ไม่ดี อาจเป็นสาเหตุอันดับหนึ่ง ที่ท าให้เกิดการขาดงานและลาออกจากงานได้ ในเรื่อง
นี้พบว่าผู้หญิงมีความรู้สึกไวต่อการบังคับบัญชามากกว่าผู้ชาย 
  3. ความมั่นคงในการท างาน ได้แก่ ความมั่นคงในการท างาน การได้ท างานตามหน้าที่อย่าง
เต็มความสามารถ การได้รับความเป็นธรรมจากผู้บังคับบัญชา คนที่มีพ้ืนความรู้น้อยหรือขาดความรู้ย่อมเห็นว่า 
ความมั่นคงในการท างานมีความส าคัญต่อเขามาก แต่คนที่มีความรู้สูงจะรู้สึกว่าไม่มีความส าคัญมากนัก และคน
ที่มีอายุมากขึ้น จะมีความต้องการความมั่นคงในการท างานสูงขึ้น 
  4. บริษัทและการด าเนินงาน ได้แก่ ขนาดขององค์การ ชื่อเสียง รายได้และการประชาสัมพันธ์           
ให้เป็นที่รู้จักกันแพร่หลายของสถานที่ท างานนั้น ๆ องค์ประกอบนี้ท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกมั่นคง 
ปลอดภัยในการท างาน ผู้ที่มีอายุมากจะมีความต้องการเกี่ยวกับเรื่องนี้สูงกว่าผู้ที่มีอายุน้อย 
  5. สภาพการท างาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ห้องอาหาร ห้องน้า ห้องสุขา ชั่วโมงการท างาน              
มีการวิจัยหลายเรื่องที่แสดงว่า สภาพการทางานมีความส าคัญต่อผู้ชายมากกว่าลักษณะอ่ืน ๆ  ของการ
ปฏิบัติงาน และในระหว่างผู้หญิงโดยเฉพาะผู้ที่แต่งงานแล้ว จะเห็นว่าชั่วโมงการท างานมีความส าคัญเป็นอย่าง
มาก 
  6. ค่าจ้าง หรือรายได้จะมีความสัมพันธ์กับเงินซึ่งผู้ปฏิบัติงานมักจะจัดอันดับค่าจ้างนี้ไว้ใน
อันดับเกือบสูง แต่ก็ยังให้ความส าคัญน้อยกว่าโอกาสก้าวหน้าในการท างาน และความมั่นคงปลอดภัย
องค์ประกอบนี้มักจะก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจมากกว่าความพึงพอใจ ผู้ชายจะเห็นค่าจ้างเป็นสิ่งส า คัญ
มากกว่าผู้หญิง และผู้ที่ปฏิบัติงานในโรงงานจะเห็นว่า ค่าจ้างมีความส าคัญส าหรับเขามากกว่าผู้ที่ปฏิบัติงานใน
สานักงานหรือหน่วยงานของรัฐบาล 
  7. ความก้าวหน้าในการท างาน เช่น การได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น การได้สิ่งตอบแทนจาก
ความสามารถในการท างานของเขา จากงานวิจัยหลายเรื่องสรุปได้ว่า การไม่มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานย่อม
ก่อให้เกิดความไม่ชอบงาน ผู้ชายมีความต้องการเรื่องนี้สูงกว่าผู้หญิง และเมื่ออายุมากขึ้นความต้องการเกี่ยวกับ
เรื่องนี้จะลดลง 
  8. ลักษณะทางสังคม องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับความต้องการเป็นส่วนหนึ่งของสังคมหรือ
การให้สังคมยอมรับตน ซึ่งจะก่อให้เกิดทั้งความพึงพอใจและความไม่พ่ึงพอใจได้ ถ้างานใดผู้ปฏิบัติงานร่วมกับ
ผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ก็จะเกิดความพึงพอใจในงานนั้นองค์ประกอบนี้มีความสัมพันธ์กับอายุและระดับงาน 
ผู้หญิงจะเห็นว่าองค์ประกอบนี้ส าคัญมากกว่าชาย 
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  9. การติดต่อสื่อสาร ได้แก่ การรับ-ส่งข้อมูลสารสนเทศ ค าสั่ง การท ารายงาน การติดต่อ                 
ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน องค์ประกอบนี้มีความส าคัญมากส าหรับผู้ที่มีระดับการศึกษาสูง 
  10. ผลตอบแทนที่ได้รับจากการทางาน ได้แก่ เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงานการ
บริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการอาหาร ที่อยู่ วันหยุดพักผ่อนต่าง ๆ 
 สุนันทา เลาหนันทน์ (2541, หน้า 8-9) มีความเห็นว่า องค์ประกอบที่มีส่วนในการจูงใจบุคคลให้มี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ 
  1. การจัดงานที่ท้าทายความสามารถให้ท า แต่ต้องค านึงถึงอยู่เสมอว่า งานที่มีลักษณะท้าทาย
ต่อบุคคลหนึ่ง อาจจะไม่เป็นสิ่งท้าทาย ความสามารถของอีกบุคคลหนึ่งได้ 
  2. การเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผน หากบุคคลถูกขอร้องให้ช่วยในการวางแผน                 
และก าหนดสภาวะแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างานทางหนึ่ง 
  3. การให้การยกย่องและสถานภาพ บุคคลทุกคนไม่ว่าอยู่ในฐานะอะไร ต้องการได้รับ                  
การยอมรับจากกลุ่ม และจากผู้บังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน แต่การยกย่องชมเชยต้องท าด้วยความจริงใจ 
และผล ของการปฏิบัติงานจะต้องสูงกว่าเกณฑ์เฉลี่ย 
  4. การให้ความรับผิดชอบมากขึ้น และการให้อ านาจเพ่ิมขึ้น การได้เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง
การให้อ านาจและการมอบหมายความรับผิดชอบ เป็นเครื่องมือในการจูงใจคนปฏิบัติงานได้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ 
   5. การให้ความมั่นคงและความปลอดภัย ความกลัวในสิ่งต่าง ๆ เช่น การไม่ให้งานท า การสูญเสีย
ต าแหน่ง เป็นสิ่งที่แฝงอยู่ภายในจิตใจของคน ความต้องการในเรื่องความมั่นคงปลอดภัยจึงส าคัญ  แต่ต้อง
ค านึงด้วยว่าความมั่นคงปลอดภัยมากน้อยเท่าใด จึงเป็นตัวกระตุ้นที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
   6. การให้ความเป็นอิสระในการท างาน ทุกคนปรารถนาจะมีอิสระในการท างานด้วยตัวเขาเอง 
โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีความเชื่อม่ันในตัวเองสูง การบอกทุกอย่างว่าควรท าอย่างไร จะเป็นการท าให้แรงจูงในต่ าลง
ได้ 
   7. การเปิดโอกาสให้เจริญก้าวหน้าทางด้านส่วนตัว ความปรารถนาที่จะก้าวหน้าในทางด้านอาชีพ
เป็นเป้าหมายของทุกคนในองค์การ การได้มีโอกาสเข้าร่วมการฝึกอบรมการศึกษาดูงาน การหมุนเวียนงาน 
และการสร้างประสบการณ์จากการใช้เครื่องมือต่าง ๆล้วนเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
   8. การให้เงินและรางวัลที่เก่ียวกับเงิน การวิจัยในปัจจุบันยังสรุปได้ไม่ชัดเจนเกี่ยวกับความส าคัญ
ของเงินที่มีต่อแรงจูงใจ เพียงแต่ชี้แนะว่าเงินเป็นสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่พอใจมากกว่าที่จะเป็นแรงจูงใจ แต่คน
ส่วนมากก็ยังให้คุณค่าเงินไว้สูง 
   9. การให้โอกาสแข่งขัน การแข่งขันเป็นแรงจูงใจส าคัญ โดยเฉพาะอย่างยิ่งระดับผู้บริหารซึ่ง
ต้องการความเป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ท าให้เป็นแรงกระตุ้นที่จะแสวงหาแนวคิดใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน
ที่มีประสิทธิภาพนอกจากนี้ Locke (1976, p. 1302 อ้างใน กอบชัย อ้นนาค, 2540, หน้า 18-19) ได้เสนอ
องค์ประกอบที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่เขาได้ท าการศึกษาวิจัยในปี ค.ศ. 1976 ไว้ 9 
องค์ประกอบดังนี้คือ 
   1. ตัวงาน ได้แก่ ความสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสเรียนรู้หรือศึกษางานปริมาณ
งาน โอกาสที่จะทางานนั้นส าเร็จ การควบคุมการท างานและวิธีการท างาน 
   2. เงินเดือน ได้แก่ จ านวนเงินที่ได้รับความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได้และวิธีการ
จ่ายเงินขององค์การ 
   3. การเลื่อนต าแหน่ง ได้แก่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ความยุติธรรมในการเลื่อน
ต าแหน่งขององค์การ และหลักในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 
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   4. การได้รับการยอมรับนับถือ ได้แก่ การได้รับค ายกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงาน การกล่าว
วิจารณ์การท างาน และความเชื่อถือในผลงาน 
   5. ผลประโยชน์เกื้อกูลได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน การให้สวัสดิการ การรักษา พยาบาลการ
ให้วันหยุดงาน และการได้รับค่าใช้จ่ายระหว่างลาพักผ่อน 
   6. สภาพการท างาน ได้แก่ ชั่วโมงการท างาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมือเครื่องใช้ในการท างาน
อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ท าเลที่ตั้งและรูปแบบการก่อสร้าง ของอาคารสถานที่ท างาน 
   7. การนิเทศงาน ได้แก่ การได้รับความเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลือแนะน าจากผู้บังคับบัญชาระดับสูง
ขึ้นไปด้วยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และความมีทักษะในการนิเทศงานของผู้บริหาร 
   8. เพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ ความรู้ความสามารถ การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และความมี
มิตรภาพอันดีต่อกันของเพ่ือนร่วมงาน 
   9. องค์การและการบริหารงาน ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในองค์การ เงินเดือนและนโยบายใน
การบริหารงานขององค์การวิธีการจูงใจที่กล่าวข้างต้นเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานที่นักพฤติกรรมศาสตร์เห็นว่า              
มีส่วนในการจูงใจให้คนหรือบุคคลพึงพอใจในการปฏิบัติงาน โดยแต่ละคนจะมีความต้องการแตกต่างกันไป 
   จากความหมายและความส าคัญขององศ์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ทั้งหมดที่กล่าวมา ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การที่จะให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มี
องค์ประกอบหลายอย่าง เช่น การให้ความอิสระในความคิด การให้โอการในการศึกษาเรียนรู้เพ่ิมเติม เป็นต้น 
และแตกต่างกันข้ึนอยู่กับผู้แต่ละคนจะให้ความหมาย  ซึ่งการให้ความส าคัญกับความพึงพอใจเสมือนทรัพย์สิน
ขององค์การ โดยบุคลากรจะต้องมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  งานก็จะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ท าให้องค์การให้มีประสิทธิภาพ 
 

2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง  
 โชติกา ระโส (2555, บทคัดย่อ) การศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัย
ราชภัฏนครสวรรค์มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ โดยรวมและในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานด้านการยอมรับนับถือ ด้าน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ และด้านความก้าวหน้าในในต าแหน่งหน้าที่การงาน และ 2) 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ โดยรวมและในแต่ละด้าน 
จ าแนกตามตัวแปร เพศ ระดับการศึกษาลักษณะการปฏิบัติงาน และประสบการณ์ในการทางาน กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ ซึ่งกาลังปฏิบัติงานอยู่ใน ปีการศึกษา 
255 4 จ านวน 685 คนเครื่องมือที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูล เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า                    
5 ระดับ จ านวน 60 ข้อ ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับเท่ากับ . 97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้ อมู ล ได้ แก่  ค่ า ร้ อยละ  ( Percentage)  ค่ า คะแนน เฉลี่ ย  ( Mean)  ค่ าความ เบี่ ย ง เบนมาตรฐ าน 
(Standarddeviation) การทดสอบ t-test การวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความ
แตกต่างของค่าคะแนนเฉลี่ยเป็นรายคู่ โดยวิธีของเชฟเฟ่ ผลการวิจัยพบว่า  1. บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากร
มีแรงจูงใจเกือบทุกด้าน อยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านการยอมรับนับถือ ที่มีแรงจูงใจอยู่ในระดับปานกลาง  2. 
บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน 3. บุคลากร
ที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่
พบความแตกต่าง 4. บุคลากรที่มีลักษณะการปฏิบัติงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวมไม่
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แตกต่างกันเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือและด้าน
ความรับผิดชอบแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทงสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านอ่ืน ๆ ไม่พบ 35 ความแตกต่าง                 
5. บุคลากรที่มีประสบการณ์ในการทางานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่
แตกต่างกัน 
 พัชรินทร์ ชุติพงศ์รุ่งโรจน์  (2558) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับ
ส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง กรณีศึกษามหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ปัจจัยจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยศึกษา
ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้โอกาสเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานชื่อเสียงองค์กรและค่านิยม รวมถึงลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ 
ระดับผลการเรียนเฉลี่ยรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัว และภูมิลาเนาว่ามีผลต่อการตัดสินใจเลือกทางานกับ
สานักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ที่แตกต่างกันหรือไม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็น
แนวทางแก่ผู้บริหารในการจัดการทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการคัดเลือกพนักงานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น โดยขอบเขตของกลุ่มตัวอย่างงานวิจัยนี้คือนักศึกษาจบใหม่และเข้าท างานในส านักงานสอบบัญชี
ขนาดใหญ่ 4 แห่ง ตั้งแต่ระดับต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงานระหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี โดยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจก แบบสอบถาม โดยที่ผู้วิจัยได้รับข้อมูลตอบ
กลับที่มีความสมบูรณ์รวมทั้งสิ้น 350 ชุด จึงน าข้อมูลดังกล่าวมาประมวลผลและวิเคราะห์ค่าทางสถิติผ่าน
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับการตัดสินใจเชิงบวกต่อการเลือก
ท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ปัจจัยด้านค่านิยม ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ และปัจจัยด้านความมั่นคงในงานตามล าดับ ส าหรับ
ปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า เป็นปัจจัยที่มีผลต่อระดับการตัดสินใจ เชิงลบต่อการเลือกท างานกับส านัก
งานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ส าหรับด้านลักษณะ ทางประชากรศาสตร์ พบว่าลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่  4 แห่งของ First Jobber ไม่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นปัจจัยด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ยที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยผู้ที่มีระดับผลการเรียน
เฉลี่ย 2.25 - 3.00 มีค่าเฉลี่ยที่จะตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งมากกว่าผู้ที่มี
ระดับผลการเรียนเฉลี่ยสูง 

วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร MUT Journal of Business Administration ปีที่ 13 ฉบับ
ที่ 1 (มิถุนายน - กรกฎาคม 2559) Volume 13 Number 1 (January – June 2016)  ปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในนิคมอุตสาหกรรมเหมราช อีสเทิร์นซีบอร์ด 
จังหวัดระยอง งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา 1) ปัจจัยประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระดับรายได้ต่อเดือน และอายุการท างาน 2) ปัจจัยด้านจูงใจ ได้แก่ ลักษณะงาน การยกย่อง
นับถือ ความส าเร็จของงาน และความก้าวหน้าในอาชีพ และ 3) ปัจจัยค ้าจุน ได้แก่ นโยบายและการบริหาร 
เงินเดือน ความมั่นคงในการท างาน และสภาพการท างาน ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ท างานในนิคมอุตสาหกรรม เหมราชอีสเทิร์นซีบอร์ด จังหวัดระยอง 
จ านวน 400 คน การสุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้ความน่าจะเป็น เลือกกลุ่มตัวอย่างแบบโควต้าตามสัดส่วนของกลุ่ม
อุตสาหกรรมจ านวน 10 บริษัท บริษัทละ 40 ชุดและใช้วิธีเลือกสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าความถี่ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมา
วิเคราะห์โดยใช้ T-Test ใช้ F-Test (One way ANOVA) และใช้ Multiple Regression Analysis 
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ผลการวิจัยพบว่าพนักงานเป็นเพศชาย ร้อยละ 77.75 มีอายุระหว่าง 20-30 ปี  
ร้อยละ 69.50 มีระดับการศึกษาอนุปริญญาหรือเทียบเท่า ร้อยละ 47.50 มีสถานภาพสมรสแต่งงาน ร้อยละ 
51.75 มีรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท ร้อยละ 60.75 และ มีอายุการท างาน 4-5 ปี ร้อยละ 40.50 
พบว่าระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานที่แตกต่างกัน ด้านปัจจัยจูงใจ
มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง พบว่าปัจจัยจูงใจด้านความส าเร็จของงานมี
ความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานในระดับต ่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน ปัจจัยค ้า
จุนมีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง พบว่าปัจจัยค ้าจุนด้านสภาพในงานมี
ความสัมพันธ์ต่อการตัดสินใจเลือกท างานของพนักงานอยู่ในระดับต ่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกัน 

ยศนันท์ อ่อนสันทัด 2560 การค้นคว้าอิสระเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรศิลปศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการอุตสาหกรรมการบริการและการท่องเที่ยวมหาวิทยาลัยกรุงเทพ การศึกษา
เรื่อง แรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล ท าการศึกษารูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (QuantitativeResearch) กระบวนการศึกษาเชิงสารวจ 
(Survey Research) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ(Accidental sampling) จานวน 400 คน                   
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม(Questionnaire) ระหว่าง พฤษภาคม 2560 ถึง 
ธันวาคม 2560 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพรรณนาได้แก่ จ านวน ร้อยละ สถิติอ้างอิง One way ANOVA และ 
T-test แล้วทดสอบความแตกต่างระหว่างกลุ่มโดยใช้ Scheffe ในการวิเคราะห์และแปลผลข้อมูลทางสถิติ 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อยู่ในช่วงอายุ  21-25 ปี มีสถานภาพ
โสด ตาแหน่งงานคือพนักงานต้อนรับส่วนหน้า (Front Office) มีระยะเวลาการท างาน 1-3 ปี มีรายได้ต่อเดือน 
ระหว่าง 10,001 - 20,000 บาท ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล ในภาพรวม อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.00 พิจารณารายด้าน พบว่าด้านปัจจัยจูงใจ 
อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.86 และด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 4.02 ระดับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ของพนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวในเขตกรุงเทพและปริมณฑล อยู่ในระดับมาก ที่ค่าเฉลี่ย 3.99 
เปรียบเทียบปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่าพนักงานที่มีเพศ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาการท างานที่
แตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งภาพรวม ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุนในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกันพนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยรวม และงาน
ปัจจัยค้ าจุน ไม่แตกต่างกัน ส่วนด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 คืออายุของพนักงาน ที่แตกต่างกันมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน 
ระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม และด้านปัจจัยจูงใจ มีระดับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน เปรียบเทียบปัจจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพบว่า พนักงานที่มีเพศ
ระยะเวลาการทางาน และรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ส่วนอายุ สถานภาพสมรส และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกันมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ไม่แตกต่างกัน 

 

 

  
 



บทท่ี 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

ธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562 ในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดย การศึกษาวิจัยมีกระบวนการวิจัยตามล าดับ
ต่อไปนี้ซึ่งประกอบด้วยวิธีการด าเนินการศึกษาวิจัยดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.1.1 ประชากร 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ บุคคลที่ตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีโดยมีจ านวนยอดรวมทั้งสิ้น 327 คน (ฐานข้อมูลการรับสมัครมหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี) 

3.1.2 กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างที่ ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้  คือบุคคลที่ ตัดสินใจสมัคร และมีสิทธิสอบเข้ารับ                       

การคัดเลือก และสอบแข่งขันพนักงานมหาวิทยาลัยสายวิชาการ และสายสนับสนุน ครั้งที่ 1/2562 มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ค านวณได้จากสูตรของ Taro Yamane การหาขนาดตัวอย่างกรณีทราบขนาด
ประชากร โดยก าหนดให้มีความคลาดเคลื่อนของการสุ่มกลุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 (Yamane,1973, p.1088) ดังนี้ 

n = 
2(e)N1

N


 

โดยที่ 
n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
N = จ านวนของประชากรในการศึกษาจะจ านวน 263 คน 
e = ระดับความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกิดขึ้น เท่ากับ 0.05 
n =  263   

       1 + (263(0.052)) 

n = 158.67 ตัวอย่าง 

จากการค านวณข้างต้นได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 159 ตัวอย่าง และได้ส ารองเผื่อความ
คลาดเคลื่อนไว้ จึงเก็บข้อมูล 199 ตัวอย่าง 

3.1.3 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
วิธีการสุ่มตัวอย่างที่ศึกษาในการท าวิจัยครั้งนี้ ใช้การสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Sampling) 

โดยมีจ านวนผู้สมัครพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ และสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ที่มีสิทธิสอบทั้งหมด 263 คน ซึ่งมีขนาดกลุ่มตัวอย่าง 199 คน จากผู้สมัครที่เข้าสอบคัดเลือก                   
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และสอบแข่งขัน วันที่  11 พฤษภาคม 2562 ได้แก่  คณะครุศาสตร์ อุตสาหกรรม จ านวน 30 คน                             
คณะเทคโนโลยีการเกษตร จ านวน 11 คน คณะเทคโนโลยีคหกรรมศาสตร์ จ านวน 18 คน คณะเทคโนโลยี
สื่อสารมวลชน จ านวน 40 คน คณะวิศวกรรมศาสตร์ จ านวน 29 คน คณะศิลปกรรมศาสตร์ 44 คน คณะศิลป
ศาสตร์ จ านวน 13 คน วิทยาลัยการแพทย์แผนไทย จ านวน 15 คน และน ากลุ่มตัวอย่าง โรงเรียนสาธิต
นวัตกรรม 16 คน กองอาคารสถานที่ 4 คน กองคลัง จ านวน 30 คน กองพัฒนานักศึกษา จ านวน 1 คน                 
กองกฎหมาย จ านวน 10 คน ส านักประกันคุณภาพการศึกษา 2 คน ซึ่งจากจ านวนผู้สมัครที่มีสิท ธิสอบ 
ทั้งหมด 263 คน ด าเนินการแจกแบบสอบถามกับผู้สมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ทั้งหมด และเก็บแบบสอบถามได้จ านวน 199 คน เนื่องจากมีผู้สมัครขาดสอบ จ านวน 64 คน  

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

ในการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562  ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย เกี่ยวกับการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562  โดยให้ครอบคลุมตัวแปรที่
ต้องการศึกษาท้ังตัวแปรต้นและตัวแปรตาม โดยแบ่งเนื้อหาเป็น 3 ตอน 

3.2.1 ขั้นตอนการสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม 
ในการสร้างและพัฒนาแบบสอบถามแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562  มีขั้นตอนการด าเนินงานดังนี้ 
3.2.1.1 ด าเนินการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างแบบสอบถามความพึง

พอใจ และแบบสอบถามการยอมรับ ก่อนจัดท าโครงร่าง 
3.2.1.2 จัดท าโครงร่างของแบบสอบถามแรงจูงใจ 
3.2.1.3 น าโครงร่างของแบบสอบถามความพึงพอใจ และแบบสอบถามการยอมรับ  

ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่านตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหาด้วยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยได้
ก าหนดเกณฑ์การตัดสินค่าความสอดคล้องระหว่างค าถามกับเนื้อหาและภาษาเพ่ือตัดสินค่าดัชนีความ
สอดคล้องตามเกณฑ์ที่ก าหนด (ปริญญา มีสุข, 2559) โดยมีเกณฑ์การตัดสินความสอดคล้องของข้อค าถามกับ
เนื้อหา/จุดประสงค์ ดังนี้ 

IOC >  0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 
IOC < 0.50 ถือว่าข้อค าถามนั้นวัดได้ไม่สอดคล้องกับเนื้อหา/จุดประสงค์ 

3.2.1.4 ด าเนินการเลือกข้อค าถามท่ีได้จากผู้เชี่ยวชาญมาสร้างเป็นแบบสอบถามแรงจูงใจ 
3.2.1.5 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไปทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability Test) โดย

น าไปทดสอบ (Try - Out) กับตัวอย่างจ านวน 30 ชุดแล้วน ามาทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cornbach’s Alpha Coefficient) ได้ค่า
เท่ากับ 0.920 แสดงว่าเครื่องมือมีความน่าเชื่อถือและสามารถน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลได้ และน าผล
มาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติมีผลรายงานดังแสดงในบทที่ 4 
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

3.3.1 ด าเนินการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือจัดท าเครื่องมือ ได้แก่ แบบสอบถาม
แรงจูงใจ จนได้แบบร่างของเครื่องมือ ก่อนน าไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้อง
ของข้อค าถาม 
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3.3.2 ส่งแบบสอบถามเพ่ือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากผู้สมัครเข้าท างานที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562 ไปยังคณะกรรมการคุมสอบแต่ละห้องสอบ ภายใน
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี และขอรับแบบสอบถามคืน หลังสอบคัดเลือก และสอบแข่งขัน
เรียบร้อยแล้ว ภายในวันที่ท าการสอบข้อเขียน วันที่ 11  พฤษภาคม  2562 

3.3.3 น าแบบสอบถามที่ได้รับมาตรวจสอบความสมบูรณ์ และความถูกต้องของข้อมูล เพ่ือคัดแยก
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 
 
3.4 วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.4.1 การวิเคราะห์เพ่ือหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of item objective congruence: 
IOC) (ปริญญา มีสุข, 2559) ดังสมการ 

IOC = 
N

R  

เมื่อ 
IOC = ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม/เนื้อหา/จุดประสงค์ 
R  = ผลรวมของคะแนนผลการตัดสินข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญ 
N = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

3.4.2 การเก็บแบบสอบถามแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562 

3.4.2.1 ในข้อค าถามที่เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ใช้เกณฑ์ระดับ
คะแนน 5 ระดับดังนี้ 

5 หมายถึง มากท่ีสุด หรือ พึงพอใจมากท่ีสุด 
4 หมายถึง มาก หรือ พึงพอใจมาก 
3 หมายถึง ปานกลาง หรือ พึงพอใจปานกลาง 
 2 หมายถึง น้อย หรือ พึงพอใจน้อย 
 1 หมายถึง น้อยที่สุด หรือ พึงพอใจน้อยที่สุด 
เมื่อรวบรวมข้อมูลและแจกแจงความถี่ได้แล้ว จัดค่าของคะแนนเฉลี่ยแบ่งระดับความ

คิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ (ธานนิทร์ ศิลป์จาร,ุ 2555) คือ 
 ค่าเฉลี่ย 4.50 - 5.00 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ มากที่สุด หรือ เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 ค่าเฉลี่ย 3.50 - 4.49 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ มาก หรือ เห็นดว้ย 
 ค่าเฉลี่ย 2.50 - 3.49 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ ปานกลาง หรือ ไม่แน่ใจ 
 ค่าเฉลี่ย 1.50 - 2.49 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ น้อย หรือ ไม่เห็นด้วย 
 ค่าเฉลี่ย 1.00 - 1.49 ก าหนดให้อยู่ในเกณฑ์ น้อยที่สุด หรือ ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 แล้วน ามาหาค่าทางสถิติโดยใชค้่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในโครงการวิจัยครั้งนี้ น าผลตอบแบบสอบถามของ 

กลุ่มตัวอย่าง 199 คน มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และวัดการกระจายข้อมูลโดยใช้ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
มัชณิมเลขคณิต (ค่าเฉลี่ย) บ่งชี้ระดับของแบบประเมิน โดยใช้สูตรดังสมการ (บุญชม 

ศรีสะอาด, 2543 อ้างอิงโดย ฉลาด จันทรสมบัติ และ ทองสง่า ผ่องแผ้ว, 2555) 
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 x  = 
N

x  

เมื่อ 
x  = ค่าเฉลี่ย 

    x  = ผลรวมสะสมท้ังหมดของข้อมูล 
N = จ านวนของกลุ่มตัวอย่าง 
ในการโครงวิจัยนี้ใช้ค่าเฉลี่ยเพ่ือวิเคราะห์หาแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้า

ท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี ครั้งที่ 1/2562 ของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 199 คน 
 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้วัดการกระจายของข้อมูลว่ากลุ่มผู้ประชากรส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นสอดคล้องกันหรือแตกต่างกัน โดยใช้สูตรดังสมการ (บุญชม ศรีสะอาด, 2543 อ้างอิงโดย ฉลาด 
จันทรสมบัติ และ ทองสง่า ผ่องแผ้ว, 2555) 

S.D. = 
 

 1NN

2x2xN



 
 

S.D. = ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 x  = ผลรวมทั้งหมดของคะแนน 


2x  = ผลรวมทั้งหมดของคะแนนยกก าลังสอง 

N = จ านวนคนทั้งหมด 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี ในครั้งนี้ใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผลแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง และได้ก าหนด
สัญลักษณ์และตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

n  แทน จ านวนประชากรในกลุ่มตัวอย่าง 
x   แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) 
S.D.  แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (StandardDeviation) 
t  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงความถี่แบบ (t-Distribution) 
F  แทน ค่าสถิติที่ใช้ในการแจกแจงความถี่แบบ (F-Distribution) 
SS  แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (SumofSquares) 
MS  แทน ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (MeanofSquares) 
df  แทน องศาแห่งความอิสระ (DegreeofFreedom) 
LSD  แทน LeastSignificantDifference 
Sig.  แทน ระดับนัยส าคัญทางสถิติเพ่ือใช้ทดสอบสมมติฐาน 
*  แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
R  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 
RSquare แทน ค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 

 

 4.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ 
การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการเก็บแบบสอบถามเชิงปริมาณตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 

และตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี โดยท าการแบ่งการน าเสนอผลการวิเคราะห์ออกเป็น 7 ส่วน ดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจด้านลักษณะงาน 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์แรงจูงใจด้านชื่อเสียงและค่านิยม 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์แรงจูงใจด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์แรงจูงใจด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ส่วนที่ 7 ข้อเสนอแนะต่าง ๆ จากผู้ตอบแบบสอบถาม 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ 
      การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ตารางท่ี 4.1 แสดงจ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ระดับรายได้ต่อเดือน อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม) ลักษณะองค์กร (จากที่
ท างานเดิม) ภูมิล าเนา และต าแหน่งสายงานที่สมัคร 
 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ 
หญิง 109 54.77 

ชาย  90 45.23 

รวม 199 100.00 
อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ 

20 - 25 ปี 56 28.14 

26 - 30 ปี 62 31.16 

31 - 35 ปี 34 17.09 

36 - 40 ปี 23 11.56 

40 ปีขึ้นไป 24 12.06 

รวม 199 100.00 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
ปริญญาตรี 98 49.25 

ปริญญาโท 86 43.22 

ปริญญาเอก 15 7.54 

รวม 199 100.00 

ระดับรายไดต้่อเดือน จ านวน (คน) ร้อยละ 
15,000 - 19,000 บาท 116 58.29 

20,000 - 25,000 บาท 34 17.09 

26,000 - 30,000 บาท 23 11.56 

มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป 26 13.07 

รวม 199 100.00 

อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม) จ านวน (คน)          ร้อยละ 

ระหว่าง 6 เดือน - 1 ป ี 54 27.14 

ระหว่าง 1 ปี -1 ปี 6 เดือน 33 16.58 

ระหว่าง 1 ปี 6 เดือน - 2 ป ี 112 56.28 

รวม 199 100.00 
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ลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) จ านวน (คน) ร้อยละ 

ธุรกิจส่วนตวั 8 4.02 

รับจ้าง 5 2.51 

องค์กรภาครัฐ 94 47.24 

องค์กรภาคเอกชน 88 44.22 

องค์กรรัฐวิสาหกิจ 4 2.01 

รวม 199 100.00 

ภูมิล าเนา จ านวน (คน) ร้อยละ 

กรุงเทพมหานคร 29 14.57 

ปริมณฑล (นนทบุร,ีปทุมธานี ,นครปฐม, สมุทรปราการ, สมุทรสาคร) 77 38.69 

ภาคกลาง 32 16.08 

ภาคตะวันตก 3 1.51 

ภาคตะวันออก 7 3.52 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 18 9.05 

ภาคใต้ 11 5.53 

ภาคเหนือ 22 11.06 

รวม 199 100.00 

ต าแหน่งสายงานที่สมัคร จ านวน (คน) ร้อยละ 

พนักงานสายสนบัสนุน 120 60.30 

พนักงานสายวิชาการ 79 39.70 

รวม 199 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4.1 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็น
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ 

ด้านเพศ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (109 คน คิดเป็นร้อยละ 54.77) และเพศ
ชาย (90 คน คิดเป็นร้อยละ 45.23) 

ด้านอายุ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 26 - 30 ปี (62 คน คิดเป็นร้อยละ 
31.16) รองลงมาคือ อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 20 - 25 ปี (56 คน คิดเป็นร้อยละ 28.14) อยู่ในช่วงอายุระหว่าง 
31 - 35 ปี (34 คน คิดเป็นร้อยละ 17.09) อยู่ในช่วงอายุ 40 ปีขึ้นไป (24 คน คิดเป็นร้อยละ 12.06) และน้อย
ที่สุดอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 36 - 40 ปี (23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.56) 
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 ด้านระดับการศึกษา พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากท่ีสุดอยู่ในระดับปริญญาตรี (98 คน คิดเป็นร้อย
ละ 49.28) รองลงมาคืออยู่ในระดับปริญญาโท (86 คน คิดเป็นร้อยละ 43.22) และอยู่ในระดับปริญญาเอก 
(15 คน คิดเป็นร้อยละ 7.54) 
 ด้านรายได้ พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในอยู่ในช่วงรายได้ 15,000 - 19,000 บาท  (116 
คน คิดเป็นร้อยละ 58.29) รองลงมาคืออยู่ในช่วงรายได้ 20,000 - 25,000 บาท (34 คน คิดเป็นร้อยละ 
17.09) อยู่ในช่วงรายได้มากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป (26 คน คิดเป็นร้อยละ 13.07) และน้อยที่สุดอยู่ในช่วง
รายได้ 26,000 - 30,000 บาท (23 คน คิดเป็นร้อยละ 11.56) 
 ด้านอายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุด
อยู่ในช่วงระหว่าง ระหว่าง 1 ปี 6 เดือน - 2 ปี (112 คน คิดเป็นร้อยละ 56.28) รองลงมาคืออยู่ในช่วงระหว่าง 
6 เดือน - 1 ปี (54 คน คิดเป็นร้อยละ 27.14) และน้อยที่สุดอยู่ในช่วงระหว่าง 1 ปี -1 ปี 6 เดือน (33 คน คิด
เป็นร้อยละ 16.58) 
 ด้านลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในองค์กรภาครัฐ (94 
คน คิดเป็นร้อยละ 47.24) รองลงมาคืออยู่ในองค์กรภาคเอกชน (88 คน คิดเป็นร้อยละ 44.22) ธุรกิจส่วนตัว 
(8 คน คิดเป็นร้อยละ 4.02) รับจ้าง (5 คน คิดเป็นร้อยละ 2.51) และน้อยที่สุดอยู่ในองค์กรรัฐวิสาหกิจ (4 คน 
คิดเป็นร้อยละ 2.01)  
 ด้านภูมิล าเนาพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมากที่สุดอยู่ในปริมณฑล (นนทบุรี,ปทุมธานี ,นครปฐม, 
สมุทรปราการ, สมุทรสาคร)( 77 คน คิดเป็นร้อยละ 38.69) รองลงมาคืออยู่ในภาคกลาง (32 คน คิดเป็นร้อย
ละ 16.08) กรุงเทพมหานคร (29 คิดเป็นร้อยละ 14.57) ภาคเหนือ (22 คิดเป็นร้อยละ 11.06) ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ(18 คิดเป็นร้อยละ 9.05) ภาคใต้ (11 คิดเป็นร้อยละ 5.53) ภาคตะวันออก(7 คิดเป็นร้อย
ละ 3.52) และน้อยที่สุดอยู่ในภาคตะวันตก (3 คิดเป็นร้อยละ 1.51) 
 ด้านต าแหน่งสายงานที่สมัคร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่สมัครในสายงานพนักงานสาย
สนับสนุน (120 คน คิดเป็นร้อยละ 60.30) และพนักงานสายวิชาการ (79 คน คิดเป็นร้อยละ 39.70) 
 

การวิเคราะห์แรงจูงใจ 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น x  S.D. แปลผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านลักษณะงาน    

งานมีความน่าสนใจ ทา้ทายความสามารถ 86 99 13 1 0 4.36 0.63 มากที่สุด 

(43.22) (49.75) (6.53) (0.50) (0.00) 

การท างานที่มีความท้าทายความสามารถ 75 105 18 1 0 4.28 0.64 มากที่สุด 

(37.69) (52.76) (9.05) (0.50) (0.00) 

การท างานมีล าดับขั้นตอนการท างานที่
ชัดเจน 

122 66 10 1 0 4.55 0.62 มากที่สุด 

(61.31) (33.17) (5.03) (0.50) (0.00) 

การค านึงถึงลักษณะงานที่พึงพอใจเป็น
หลักเมื่อจะเลือกท างานในองค์กร 

77 92 27 3 0 4.22 0.73 มากที่สุด 

(38.69) (46.23) (13.57) (1.51) (0.00) 

โดยรวม           4.35 0.50 มากที่สุด 
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 จากตารางที่ 4.2 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจ ด้านลักษณะงานโดยภาพรวมมีความส าคัญในระดับมากที่สุด ( x  = 4.35, S.D. = 0.50) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ การท างานมีล าดับขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน ( x  = 
4.55, S.D. = 0.62) รองลงมาคือ งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ ( x  = 4.36, S.D. = 0.63) การ
ท างานที่มีความท้าทายความสามารถ ( x  = 4.28, S.D. = 0.64) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การค านึงถึง
ลักษณะงานที่พึงพอใจเป็นหลักเมื่อจะเลือกท างานในองค์กร ( x = 4.22, S.D. = 0.73) 
 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ  ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 
แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น x  S.D. แปลผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านยิม    

องค์กรที่เป็นที่รู้จักของคนทั่วไป 54 96 47 2 0 4.02 0.74 มาก 

(27.14) (48.24) (23.62) (1.01) (0.00) 

องค์กรที่เป็นที่รู้จักในระดับนานาชาต ิ 51 80 59 9 0 3.87 0.85 มาก 

(25.63) (40.20) (29.65) (4.52) (0.00) 

องค์กรที่มีชื่อเสียงในการให้ความส าคัญกับ
บุคลากร 

84 92 21 2 0 4.30 0.69 มากที่สุด 

(42.21) (46.23) (10.55) (1.01) (0.00) 

องค์กรให้ความส าคัญกับงานที่เน้นความ
สัมฤทธิผล 

93 92 13 1 0 4.39 0.63 มากที่สุด 

(46.73) (46.23) (6.53) (0.50) (0.00) 

องค์กรที่ท าให้ได้รับเกียรติยศจากการ
ท างาน 

60 84 49 4 2 3.98 0.85 มาก 

(30.15) (42.21) (24.62) (2.01) (1.01) 

องค์กรที่มีต าแหน่งที่ได้รับการยกย่องใน
สังคม 

58 70 66 3 2 3.90 0.88 มาก 

(29.15) (35.18) (33.17) (1.51) (1.01) 

เช่ือมั่นว่าหากพนกังานปฏบิัติงานอยา่งเต็ม
ความสามารถและผลงานได้มาตรฐานกจ็ะ
สามารถปฏบิัติงานได้ตลอดไป 

108 82 8 1 0 4.49 0.60 มากที่สุด 

(54.27) (41.21) (4.02) (0.50) (0.00) 

โดยรวม           4.14 0.60 มาก 
  

 จากตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจ ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยมโดยภาพรวมมีความส าคัญในระดับมาก ( x  = 4.14, S.D. 
= 0.60) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เชื่อมั่นว่าหากพนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถและผลงานได้มาตรฐานก็จะสามารถปฏิบัติงานได้ตลอดไป ( x  = 4.49, S.D. = 0.60) รองลงมา
คือ องค์กรให้ความส าคัญกับงานที่เน้นความสัมฤทธิผล ( x  = 4.39, S.D. = 0.63) องค์กรที่มีชื่อเสียงในการให้
ความส าคัญกับบุคลากร ( x  = 4.30, S.D. = 0.69) องค์กรที่เป็นที่รู้จักของคนท่ัวไป ( x  = 4.02, S.D. = 0.74) 
องค์กรที่ท าให้ได้รับเกียรติยศจากการท างาน ( x  = 3.98, S.D. = 0.85) องค์กรที่มีต าแหน่งที่ได้รับการยกย่อง
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ในสังคม ( x  = 3.90, S.D. = 0.88) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ องค์กรที่เป็นที่รู้จักในระดับนานาชาติ ( x

= 3.87, S.D. = 0.85) 
 
ตารางที่ 4.4 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ  ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเอง 

แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น x  S.D. แปลผล 
มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านโอกาสในการเจริญกา้วหนา้และพัฒนาตนเอง    

ให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง 

135 58 6 0 0 4.65 0.54 มากที่สุด 

(67.84) (29.15) (3.02) (0.00) (0.00) 

ให้โอกาสในการได้รับการอบรมและพัฒนา
ความรู้ของพนักงานในระดับเดียวกันมี
ความเท่าเทียมกันและทั่วถึง 

131 62 6 0 0 4.63 0.54 มากที่สุด 

(65.83) (31.16) (3.02) (0.00) (0.00) 

มีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อยา่งทันท่วงที
และทั่วถึง 

123 62 14 0 0 4.55 0.62 มากที่สุด 

(61.81) (31.16) (7.04) (0.00) (0.00) 

มีโอกาสเติบโต ก้าวหนา้ และเล่ือน
ต าแหน่งในสายงาน 

116 68 14 1 0 4.50 0.65 มากที่สุด 

(58.29) (34.17) (7.04) (0.50) (0.00) 

ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้ามี
ความชัดเจน 

117 70 12 0 0 4.53 0.61 มากที่สุด 

(58.79) (35.18) (6.03) (0.00) (0.00) 

โดยรวม           4.57 0.49 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 4.4 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจ ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเองโดยภาพรวมมีความส าคัญในระดับมาก
ที่สุด ( x  = 4.57, S.D. = 0.49) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดให้โอกาสในการเรียนรู้
และพัฒนาความรู้อย่างต่อเนื่อง ( x  = 4.65, S.D. = 0.54) รองลงมาคือ ให้โอกาสในการได้รับการอบรมและ
พัฒนาความรู้ของพนักงานในระดับเดียวกันมีความเท่าเทียมกันและทั่วถึง ( x  = 4.63, S.D. = 0.54) มีการ
เผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อย่างทันท่วงทีและทั่วถึง ( x  = 4.55, S.D. = 0.62) ความเป็นไปได้ของการ
เจริญก้าวหน้ามีความชัดเจน ( x  = 4.53, S.D. = 0.61) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีโอกาสเติบโต 
ก้าวหน้า และเลื่อนต าแหน่งในสายงาน ( x = 4.50, S.D. = 0.65) 
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ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ  ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น x  S.D. แปลผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน    

นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรทา่น
มีความยุติธรรม 

113 67 16 2 1 4.45 0.73 มากที่สุด 

(56.78) (33.67) (8.04) (1.01) (0.50) มากที่สุด 

มีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่ละปีอยา่ง
เหมาะสม 

103 75 19 2 0 4.40 0.70 มากที่สุด 

(51.76) (37.69) (9.55) (1.01) (0.00) 

มีสวัสดิการต่าง ๆ อยา่งเหมาะสม เช่น ค่า
รักษาพยาบาล เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 
วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น 

113 72 12 2 0 4.49 0.66 มากที่สุด 

(56.78) (36.18) (6.03) (1.01) (0.00) 

มีความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงาน
และเงินเดือนที่ได้รับ 

92 86 19 2 0 4.35 0.69 มากที่สุด 

(46.23) (43.22) (9.55) (1.01) (0.00) 

มีระดับเงินเดือนที่ได้รับอย่างเหมาะสม 101 80 17 1 0 4.41 0.67 มากที่สุด 

(50.75) (40.20) (8.54) (0.50) (0.00) 

มีโบนัส/ค่าตอบแทน ที่ได้รับโดยผูกกบัผล
การด าเนินงานอยา่งเหมาะสม 

82 86 28 3 0 4.24 0.75 มากที่สุด 

(41.21) (43.22) (14.07) (1.51) (0.00) 

โดยรวม           4.39 0.56 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 4.5 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทนโดยภาพรวมมีความส าคัญในระดับมากที่สุด ( x  = 4.39, 
S.D. = 0.56) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ มีสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เช่น 
ค่ารักษาพยาบาล เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น ( x  = 4.49, S.D. = 0.66) รองลงมา
คือ นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรท่านมีความยุติธรรม ( x  = 4.45, S.D. = 0.73) มีระดับเงินเดือนที่
ได้รับอย่างเหมาะสม ( x  = 4.41, S.D. = 0.67) มีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่ละปีอย่างเหมาะสม ( x  = 
4.40, S.D. = 0.70) มีความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงานและเงินเดือนที่ได้รับ ( x  = 4.35, S.D. = 0.69) 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีโบนัส/ค่าตอบแทน ที่ได้รับโดยผูกกับผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม ( x = 
4.24, S.D. = 0.75) 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
แรงจูงใจ ระดับความคิดเห็น x  S.D. แปลผล 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน    

เพื่อนร่วมงานให้ความรว่มมือในการ
ปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ 

127 64 8 0 0 4.60 0.57 มากที่สุด 

(63.82) (32.16) (4.02) (0.00) (0.00) 

เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับท่าน
และให้ความชว่ยเหลือ 

119 74 6 0 0 4.57 0.55 มากที่สุด 

(59.80) (37.19) (3.02) (0.00) (0.00) 

เพื่อนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็น 116 75 8 0 0 4.54 0.57 มากที่สุด 

(58.29) (37.69) (4.02) (0.00) (0.00) 

เพื่อนพี่เป็นน้องที่มีความเป็นกันเองไม่มี
ล าดับขั้นในการท างานมาก 

125 54 17 3 0 4.51 0.72 มากที่สุด 

(62.81) (27.14) (8.54) (1.51) (0.00) 

โดยรวม           4.5
6 

0.5
1 

มากที่สุด 

 จากตารางที่ 4.6 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานโดยภาพรวมมีความส าคัญในระดับมากที่สุด ( x  = 
4.56, S.D. = 0.51) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็มความสามารถ ( x  = 4.60, S.D. = 0.57) รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานของ
ท่านให้การยอมรับท่านและให้ความช่วยเหลือ ( x  = 4.57, S.D. = 0.55) เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความ
คิดเห็น ( x  = 4.54, S.D. = 0.57) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เพ่ือนพ่ีเป็นน้องที่มีความเป็นกันเองไม่มี
ล าดับขั้นในการท างานมาก ( x = 4.51, S.D. = 0.72) 
 

ตารางท่ี 4.7 ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน แรงจูงใจ โดยภาพรวม 
แรงจูงใจ x  S.D. แปลผล 

ด้านลักษณะงาน 4.35 0.50 มากที่สุด 

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 4.14 0.60 มาก 

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 4.57 0.49 มากที่สุด 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 4.39 0.56 มากที่สุด 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.56 0.51 มากที่สุด 

รวม 4.38 0.41 มากที่สุด 
 

 จากตารางที่ 4.7 แสดงให้เห็นว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้มีความ
คิดเห็นว่าแรงจูงใจ โดยภาพรวมมีความส าคัญในระดับมากที่สุด ( x  = 4.38, S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง   ( x  = 4.57, S.D. = 
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0.49) รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ( x  = 4.56, S.D. = 0.51) ด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน ( x  = 4.39, S.D. = 0.56) ด้านลักษณะงาน ( x  = 4.35, S.D. = 0.50) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อย
ที่สุดคือ ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ( x = 4.14, S.D. = 0.60) 
 

การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน โดยสามารถ

เขียนเป็นสมมติฐานย่อยได้ดังนี้ 
สมมติฐานที่ 1.1 เพศท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = เพศท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = เพศท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.8 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัคร
งานที่ต่างกัน 
แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

เพศ x  S.D. t df Sig. 

ด้านลักษณะงาน หญิง 4.37 0.471 0.473 197.000 0.637 

ชาย 4.33 0.533 

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม หญิง 4.16 0.549 0.596 197.000 0.552 

ชาย 4.11 0.649 

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง หญิง 4.59 0.453 0.752 197.000 0.453 

ชาย 4.54 0.527 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน หญิง 4.47 0.524 2.121 197.000 0.035 

ชาย 4.30 0.594 

ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หญิง 4.62 0.497 1.954 197.000 0.052 

ชาย 4.48 0.522 

รวม หญิง 4.42 0.383 1.537 197.000 0.126 

ชาย 4.33 0.438 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 จากตารางท่ี 4.8 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า Independent Samples t-test ที่ระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ 0.05 พบว่าปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกันโดยรวม มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 
0.126 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 0H  และปฏิเสธสมมติฐาน 1H  สรุปว่า เพศที่แตกต่างกันมี
แรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยมากกว่า
เพศชาย 
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สมมติฐานที่ 1.2 อายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = อายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = อายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.9 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัคร
งานที่ต่างกัน 

แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 1.051 4 0.263 1.057 0.379 

ภายในกลุ่ม 48.201 194 0.248   

รวม 49.252 198    

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ระหว่างกลุ่ม 1.136 4 0.284 0.798 0.528 

ภายในกลุ่ม 69.098 194 0.356   

รวม 70.235 198    

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุ่ม 1.112 4 0.278 1.173 0.324 

ภายในกลุ่ม 45.959 194 0.237   

รวม 47.071 198    

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 1.060 4 0.265 0.837 0.503 

ภายในกลุ่ม 61.406 194 0.317   

รวม 62.466 198    

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 0.222 4 0.055 0.208 0.934 

ภายในกลุ่ม 51.670 194 0.266   

รวม 51.892 198    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.466 4 0.117 0.689 0.601 

ภายในกลุ่ม 32.81
6 

194 0.169   

รวม 33.28
2 

198    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.9 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความแปรปรวนทางเดียว
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามอายุ พบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ด้านโอกาส
ในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.379, 0.528, 0.324, 0.503 และ 0.934 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับ
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สมมติฐาน 0H  และปฏิเสธสมมติฐาน 1H  สรุปว่า อายุที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่
ต่างกันแตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

สมมติฐานที่ 1.3 ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

ตารางท่ี 4.10  การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก
ท างานที ่

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 0.308 2 0.154 0.616 0.541 

ภายในกลุ่ม 48.944 196 0.250   

รวม 49.252 198    

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ระหว่างกลุ่ม 1.838 2 0.919 2.633 0.074 

ภายในกลุ่ม 68.397 196 0.349   

รวม 70.235 198    

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 2.178 2 1.089 4.755 0.010* 

ภายในกลุ่ม 44.893 196 0.229   

รวม 47.071 198    

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.882 2 0.441 1.403 0.248 

ภายในกลุ่ม 61.584 196 0.314   

รวม 62.466 198    

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 0.309 2 0.155 0.587 0.557 

ภายในกลุ่ม 51.583 196 0.263   

รวม 51.892 198    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.771 2 0.385 2.323 0.101 

ภายในกลุ่ม 32.512 196 0.166   

รวม 33.282 198    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.10 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความแปรปรวนทาง
เดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
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ตนเอง มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 0H  และยอมรับสมมติฐาน 

1H  สรุปว่า ระดับการศึกษามีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 จึง
ได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) ดังแสดงผลใน ตารางที่ 4.11 

ตารางที่ 4.11 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกัน          
มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
LSD 

ระดับการศึกษา  ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
  กลุ่ม J 
  ปริญญาตร ี ปริญญาโท ปริญญาเอก 
กลุ่ม I x  4.48 4.69 4.47 
ปริญญาตรี 4.48  -0.21 0.01 
   (0.003*)  (0.910) 
ปริญญาโท 4.69   0.22 
    (0.096) 
ปริญญาเอก 4.47    

     
* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.11 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ ยรายคู่ของระดับการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคล               
ที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเองพบว่า 
กลุ่มปริญญาโท มีค่าเฉลี่ยมากกว่ากลุ่มปริญญาตรี โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.003 และมีผลต่างค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 0.21 
 

สมมติฐานที่ 1.4 ระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = ระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = ระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
 

ตารางท่ี 4.12 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีระดับรายได้ต่อเดือนต่างกันมีแรงจูงใจใน
การตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 2.285 3 0.762 3.162 0.026* 

ภายในกลุ่ม 46.967 195 0.241   

รวม 49.252 198    

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ระหว่างกลุ่ม 0.974 3 0.325 0.914 0.435 

ภายในกลุ่ม 69.261 195 0.355   

รวม 70.235 198    

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา ระหว่างกลุ่ม 0.500 3 0.167 0.697 0.555 
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ตนเอง ภายในกลุ่ม 46.571 195 0.239   

รวม 47.071 198    

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.889 3 0.296 0.939 0.423 

ภายในกลุ่ม 61.576 195 0.316   

รวม 62.466 198    

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 0.195 3 0.065 0.246 0.864 

ภายในกลุ่ม 51.697 195 0.265   

รวม 51.892 198    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.519 3 0.173 1.029 0.381 

ภายในกลุ่ม 32.763 195 0.168   

รวม 33.282 198    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.12 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความแปรปรวน               
ทางเดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเอง มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.010 ซึ่งน้อยกว่า 0.05 จึงปฏิเสธสมมติฐาน 0H  และยอมรับสมมติฐาน 

1H  สรุปว่า ระดับการศึกษามีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05               
จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ด้วยวิธี LSD (Least Significant Difference) ดังแสดงผลใน ตารางที่ 
4.13 
 

ตารางที่ 4.13 แสดงการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับรายได้ต่อเดือนเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลที่
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
LSD 
ระดับรายได้ต่อเดือน ผลต่างของค่าเฉลี่ยระหว่าง 2 กลุ่ม Mean Difference (I-J) 
 กลุ่ม J 
  15,000 - 19,000 

บาท 
20,000 -  

25,000 บาท 
26,000 -  

30,000 บาท 
มากกว่า  

30,000 บาทขึ้นไป 
กลุ่ม I x  4.34 4.43 4.53 4.13 
15,000 -  
19,000 บาท 

4.34  -0.08 -0.19 0.22 
  (0.395) (0.095) (0.040*) 

20,000 -  
25,000 บาท 

4.43   -0.11 0.30 
    (0.019*) 

26,000 -  
30,000 บาท 

4.53    0.41 
    (0.004*) 

มากกว่า  
30,000 บาทขึ้นไป 

4.13     
     

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.13 การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของระดับรายได้ต่อเดือนเกี่ยวกับลักษณะส่วน
บุคคลที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง
พบว่า กลุ่มมากกว่า 30,000 บาทขึ้นไป มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่ากลุ่ม 15,000 - 19,000 บาท กลุ่ม 20,000 - 
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25,000 บาท และ กลุ่ม 26,000 - 30,000 บาท โดยมีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.040, 0.019 และ 0.004 
และมีผลต่างค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0.22, 0.30 และ 0.41 ตามล าดับ 

สมมติฐานที่ 1.5 อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม)ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม)ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม)ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

ตารางท่ี 4.14 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน 
(จากที่ท างานเดิม)ต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่ 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 0.048 2 0.024 0.095 0.909 

ภายในกลุ่ม 49.204 196 0.251   

รวม 49.252 198    

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ระหว่างกลุ่ม 1.460 2 0.730 2.081 0.128 

ภายในกลุ่ม 68.774 196 0.351   

รวม 70.235 198    

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ระหว่างกลุ่ม 0.478 2 0.239 1.005 0.368 

ภายในกลุ่ม 46.593 196 0.238   

รวม 47.071 198    

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.018 2 0.009 0.029 0.971 

ภายในกลุ่ม 62.447 196 0.319   

รวม 62.466 198    

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 0.608 2 0.304 1.162 0.315 

ภายในกลุ่ม 51.284 196 0.262   

รวม 51.892 198    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.056 2 0.028 0.164 0.849 

ภายในกลุ่ม 33.227 196 0.170   

รวม 33.282 198    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.14 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความแปรปรวนทาง
เดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามอายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม)  พบว่า 
ด้านลักษณะงาน ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ด้าน
สวัสดิการและค่าตอบแทน และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.909, 0.128, 
0.368, 0.971 และ 0.315 ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 0H  และปฏิเสธสมมติฐาน 1H  
สรุปว่า อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม)ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจ
สมัครงานไม่ต่างกันแตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 

สมมติฐานที่ 1.7 ลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม)ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = ลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = ลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

ตารางที่ 4.15 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) 
ต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
 
แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 2.062 4 0.515 2.119 0.080 

ภายในกลุ่ม 47.190 194 0.243   

รวม 49.252 198    

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ระหว่างกลุ่ม 1.169 4 0.292 0.821 0.513 

ภายในกลุ่ม 69.066 194 0.356   

รวม 70.235 198    

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 1.044 4 0.261 1.100 0.358 

ภายในกลุ่ม 46.027 194 0.237   

รวม 47.071 198    

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 0.902 4 0.225 0.710 0.586 

ภายในกลุ่ม 61.564 194 0.317   

รวม 62.466 198    

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 0.364 4 0.091 0.343 0.849 

ภายในกลุ่ม 51.528 194 0.266   

รวม 51.892 198    
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.746 4 0.186 1.112 0.352 

ภายในกลุ่ม 32.536 194 0.168   

รวม 33.282 198    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.15 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความแปรปรวนทาง
เดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) พบว่า ด้านลักษณะงาน ด้าน
ชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.080, 0.513, 0.358, 0.586 และ 0.849 
ตามล าดับ ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 0H  และปฏิเสธสมมติฐาน 1H  สรุปว่า ลักษณะองค์กร (จาก
ที่ท างานเดิม) ที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกันแตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 
0.05 

 

สมมติฐานที่ 1.8 ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
 

 ตารางท่ี 4.16 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีภูมิล าเนาต่างกันมีแรงจูงใจใน                     
การตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างานที่ 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
แหล่งความแปรปรวน SS df MS F Sig. 

ด้านลักษณะงาน ระหว่างกลุ่ม 3.065 7 0.438 1.811 0.087 

ภายในกลุ่ม 46.187 191 0.242   

รวม 49.252 198    

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ระหว่างกลุ่ม 4.349 7 0.621 1.801 0.089 

ภายในกลุ่ม 65.885 191 0.345   

รวม 70.235 198    

ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเอง 

ระหว่างกลุ่ม 0.622 7 0.089 0.365 0.921 

ภายในกลุ่ม 46.449 191 0.243   

รวม 47.071 198    

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ระหว่างกลุ่ม 1.494 7 0.213 0.669 0.698 

ภายในกลุ่ม 60.972 191 0.319   

รวม 62.466 198    

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระหว่างกลุ่ม 0.164 7 0.023 0.086 0.999 

ภายในกลุ่ม 51.728 191 0.271   

รวม 51.892 198    

ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.155 7 0.165 0.981 0.446 

ภายในกลุ่ม 32.127 191 0.168   

รวม 33.282 198    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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จากตารางที่ 4.16 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า F-test โดยวิเคราะห์จากค่าความแปรปรวนทาง
เดียวที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 จ าแนกตามภูมิล าเนาพบว่า ด้านลักษณะงาน ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 
ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน และด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.087, 0.089, 0.921, 0.698 และ 0.999 ตามล าดับซึ่งมากกว่า 
0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 0H  และปฏิเสธสมมติฐาน 1H  สรุปว่า ภูมิล าเนาที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกันแตกต่าง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

สมมติฐานที่ 1.9 ต าแหน่งสายงานที่สมัครที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

0H  = ต าแหน่งสายงานที่สมัครที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน 

1H  = ต าแหน่งสายงานที่สมัครที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 

 

ตารางท่ี 4.17 การทดสอบความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีต าแหน่งสายงานต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกัน 
แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการตดัสินใจเลือกท างาน 
ที่มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุรี 

ต าแหน่งสายงานที่สมัคร x  S.D. t df Sig. 

ด้านลักษณะงาน พนักงานสายสนบัสนุน 4.33 0.442 -0.641 197.000 0.522 

พนักงานสายวิชาการ 4.38 0.576 

ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านยิม พนักงานสายสนบัสนุน 4.06 0.548 -2.174 197.000 0.031 

พนักงานสายวิชาการ 4.25 0.649 

ด้านโอกาสในการเจริญกา้วหนา้และพัฒนาตนเอง พนักงานสายสนบัสนุน 4.51 0.504 -2.191 197.000 0.030 

พนักงานสายวิชาการ 4.66 0.449 

ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน พนักงานสายสนบัสนุน 4.38 0.531 -0.472 197.000 0.637 

พนักงานสายวิชาการ 4.41 0.608 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน พนักงานสายสนบัสนุน 4.54 0.516 -0.391 197.000 0.697 

พนักงานสายวิชาการ 4.57 0.508 

รวม พนักงานสายสนับสนุน 4.34 0.384 -1.691 197.000 0.092 

พนักงานสายวิชาการ 4.44 0.442 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 จากตารางที่ 4.17 การทดสอบสมมติฐานด้วยค่า Independent Samples t-test ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 พบว่าปัจจัยที่มีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานที่ต่างกันโดยรวม มีค่าระดับ
นัยส าคัญเท่ากับ 0.092 ซึ่งมากกว่า 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน 0H  และปฏิเสธสมมติฐาน 1H  สรุปว่า 
ต าแหน่งสายงานที่แตกต่างกันมีแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงานไม่ต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
โดยพนักงานสายวิชาการมีค่าเฉลี่ยมากกว่าพนักงานสายสนับสนุน 
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การวิเคราะห์สถิติด้วยวิธี Multiple Linear Regression ทดสอบสมมติฐานการวิจัย ใช้สัญลักษณ์ดังนี้ 
X = ค่าของตัวแปรต้น (Independent Variable) ตัวที่ 1 จะใช้สัญลักษณ์ X1  ส าหรับตัวแปรต้น ตัวที่ 
1 ได้จากตัวอย่าง 
Y = ค่าของตัวแปรตาม (Dependent Variable) จะใช้สัญลักษณ์ Y ค่าประมาณหรือค่าท านาย 
(Predict) จากตัวอย่าง 
 0  = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย จะใช้สัญลักษณ์ b0  ส าหรับค่าคงที่ของสมการถดถอยใน

รูปของตัวอย่าง 
1 = ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย (Regression Coefficient) ของตัวแปรอิสระ และ 

ใช้สัญลักษณ์ b1  ส าหรับค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรที่ได้จากตัวอย่าง ซึ่งค่านี้จะแสดง 
การเปลี่ยนแปลงของค่า X ต่อค่า Y ดังนี้ X ตัวที่ i เปลี่ยนไป i หน่วย จะท าให้ค่า Y เปลีย่นไป 1 หรือ b1  

หน่วย โดยค านึงถึงว่าตัวแปรต้นตัวอ่ืน ๆ นอกจากตัวที่ i มีค่าคงที่ 
e = ค่าความแตกต่างหรือค่าความคลาดเคลื่อน (Error or Residual) ของการประมาณค่า Y โดยค่า Ŷ  
จะใช้สัญลักษณ์ e ส าหรับความคลาดเคลื่อนของสมการในรูปตัวอย่างซึ่งจะได้สมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้นทั่ว 
ๆ ไป คือ 
Y  =  0  + 1 X1  +  2 X2  +  3 X3  + … +  n Xn  + e 
 

สมการในรูปของประชากร 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน 
Yt  =  0  + 1 X1  +  2 X2  +  3 X3  + … +  n Xn  + e 

 

สมการประมาณค่า 
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน 

Ŷt  = b0  + b1 X1  + b2 X2  + b3 X3  + … + bn Xn  + e 
 
สมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน 
ตัวแปรตาม 

แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน ประกอบด้วย 2 ด้าน ได้แก่ 
Ŷt  คือ แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างาน 

ตัวแปรอิสระ 
แรงจูงใจ ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 

X1  คือ ด้านลักษณะงาน 
X2  คือ ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 
X3  คือ ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
X4  คือ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
X5  คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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สมมติฐานที่ 2.1 แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้า
และพัฒนาตนเอง ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อการตัดสินใจเข้า
สมัครท างานสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์คือ การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เพื่อน าตัวแปรต่าง ๆ ไปสร้าง
เป็นสมการถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression) ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

ตารางท่ี 4.18 แสดงค่าความสัมพันธ์ของปัจจัยแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน (ตามสมการ Ŷt ) 

ตัวแปรท านาย R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 
1 0.990 0.980 0.980 0.058 

a. Predictors: (Constant), ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน, ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม, ด้าน
สวัสดิการและค่าตอบแทน, ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
 

จากตารางท่ี 4.18 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
งาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.990 และสามารถท านายค่าสมการของการวิเคราะห์ได้
เท่ากับร้อยละ 98.0 
 

ตารางท่ี 4.19 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน(ตามสมการ 
Ŷt ) 
 ตัวแปรท านาย Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

  B Std. Error Beta   

1 (Constant) 0.179 0.045  3.980 0.000 

 ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 0.320 0.008 0.465 39.019 0.000 

 ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและ
พัฒนาตนเอง 

0.245 0.011 0.291 22.857 0.000 

 ด้านสวสัดิการและคา่ตอบแทน 0.221 0.009 0.303 24.120 0.000 

 ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.172 0.010 0.215 16.799 0.000 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าสมัครท างาน มีค่าระดับนัยส าคัญ
เท่ากับ 0.000 ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ด้าน
สวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีค่าระดับนัยส าคัญเท่ากับ 0.000, 0.000, 
0.000  และ 0.000 ตามล าดับ  จากตารางสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเชิงบวกของปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการตัดสินใจสมัครงาน เมื่อน ามาเขียนเป็นสมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือใช้ในการพยากรณ์ จะได้ดังนี้ 
 

Ŷt  = 0.179 + 0.320X2  + 0.245X3  + 0.221X4  + 0.172X5  
b0  = ค่าคงที่ (Constant) ของสมการถดถอย 
b2  = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 
b3  = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
b4  = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
b5  = ค่าสัมประสิทธิ์ความถดถอย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
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4.3 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางท่ี 4.20 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ลักษณะส่วนบุคคลที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการสมัครงาน
ที่ต่างกัน 

 
ปัจจัย 

ส่วนบุคคล 
 

 แรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน 
ด้าน

ลักษณะ
งาน 

ด้านชื่อเสียง
องค์การและ

ค่านิยม 

ด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าและ

พัฒนาตนเอง 

ด้านสวัสดิการ
และ

ค่าตอบแทน 

ด้าน
ความสัมพันธ์กับ
เพื่อนร่วมงาน 

ภาพรวม 

เพศ - - - - - - 
อาย ุ - - - - - - 
ระดับการศึกษา - -  - - - 
ระดับรายได้ต่อเดือน  - - - - - 
อายุงานหรอื
ประสบการณ์ในการ
ท างาน (จากที่ท างาน
เดิม) 

- - - - - - 

ลักษณะองค์กร (จากที่
ท างานเดิม) 

- - - - - - 

ภูมิล าเนา - - - - - - 
ต าแหน่งสายงานที่
สมัคร 

- - - - - - 

ให้  คือ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการทดสอบความแตกต่าง 
     -   คือ ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในการทดสอบความแตกต่าง 

 

ตารางท่ี 4.21 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานที่ 2 แรงจูงใจมีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

แรงจูงใจมีผลต่อใจในการตัดสินใจสมัครงาน 
ระดับความส าคัญ สมการพยากรณ์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความส าคัญของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีผลต่อการตัดสินใจสมัคร
เข้าท างาน 

Ŷt  = 0.179 + 0.320X2  + 0.245X3  + 0.221X4  +     
        0.172X5  
 

เมื่อ 
X2  คือ ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 
X3  คือ ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
X4  คือ ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
X5  คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

 
 
 
 
 
 



บทท่ี 5 
สรุปการวิจัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี สรุปผลการวิจัยทั้งหมด 4 ส่วนดังนี้ 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 
ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์แรงจูงใจ 
ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน 
ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
5.1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล 

  ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26 - 30 ปี 
ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี มีรายได้อยู่ใรช่วง 15,000 – 19,000 บาท ขึ้นไป มีอายุงานหรือ
ประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม) อยู่ในช่วงระหว่าง ระหว่าง 1 ปี 6 เดือน - 2 ปี ลักษณะองค์กร 
(จากที่ท างานเดิม) อยู่ในองค์กรภาครัฐ มีภูมิล าเนาอยู่ในปริมณฑล (นนทบุรี ปทุมธานี นครปฐม สมุทรปราการ
สมุทรสาคร) สมัครในสายงานพนักงานมหาวิทยาลัยสายสนับสนุน 

5.1.2 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจ 
  ผลการศึกษา พบว่า มีแรงจูงใจในการตัดสินใจเข้าสมัครท างาน ในภาพรวมมีความส าคัญอยู่
ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง อยู่ใน
ระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ด้านลักษณะงาน 
อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม อยู่ในระดับมาก 
 5.1.3 ผลการวิเคราะห์แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครงาน 
  แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน 
  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ ด้านลักษณะงาน ในภาพรวมมีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด 
เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ การท างานมีล าดับขั้นตอนการท างานที่ชัดเจน อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมา
คือ งานมีความน่าสนใจ ท้าทายความสามารถ การท างานที่มีความท้าทายความสามารถ อยู่ในระดับมากที่สุด 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ การค านึงถึงลักษณะงานที่พึงพอใจเป็นหลักเมื่อจะเลือกท างานในองค์กร อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
  แรงจูงใจ  ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม 
  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ  ด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม ในภาพรวมมีความส าคัญอยู่
ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ เชื่อมั่นว่าหากพนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถและ
ผลงานได้มาตรฐานก็จะสามารถปฏิบัติงานได้ตลอดไป อยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ องค์กรให้ความส าคัญ
กับงานท่ีเน้นความสัมฤทธิผล องค์กรที่มีชื่อเสียงในการให้ความส าคัญกับบุคลากร อยู่ในระดับมากที่สุด องค์กร
ที่เป็นที่รู้จักของคนท่ัวไป องค์กรที่ท าให้ได้รับเกียรติยศจากการท างาน องค์กรที่มีต าแหน่งที่ได้รับการยกย่องใน
สังคม อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ  
องค์กรที่เป็นที่รู้จักในระดับนานาชาติ อยู่ในระดับมาก 
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  แรงจูงใจ  ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ  ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง ในภาพรวม
มีความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ให้โอกาสในการเรียนรู้และพัฒนาความรู้
อย่างต่อเนื่อง อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ให้โอกาสในการได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้ของ
พนักงานในระดับเดียวกันมีความเท่าเทียมกันและทั่วถึง มีการเผยแพร่ความรู้ใหม่ ๆ อย่างทันท่วงทีและทั่วถึง  
ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้ามีความชัดเจน อยู่ในระดับมากที่สุด และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ                
มีโอกาสเติบโต ก้าวหน้า และเลื่อนต าแหน่งในสายงาน อยู่ในระดับมากที่สุด 
  แรงจูงใจ  ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน 
  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ  ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ในภาพรวมมีความส าคัญอยู่
ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ มีสวัสดิการต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เช่น ค่ารักษาพยาบาล 
เงินกองทุนส ารองเลี้ยงชีพ วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ นโยบายการเลื่อน
ต าแหน่งขององค์กรท่านมีความยุติธรรม มีระดับเงินเดือนที่ได้รับอย่างเหมาะสม มีนโยบายการปรับเงินเดือน
แต่ละปีอย่างเหมาะสม มีความเหมาะสมระหว่างปริมาณของงานและเงินเดือนที่ได้รับ อยู่ในระดับมากที่สุด 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ มีโบนัส/ค่าตอบแทน ที่ได้รับโดยผูกกับผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 
  แรงจูงใจ  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
  ผลการศึกษา พบว่า แรงจูงใจ  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ในภาพรวมมีความส าคัญ
อยู่ในระดับมากที่สุด เรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ เพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจ
และเต็มความสามารถ อยู่ในระดับมาก รองลงมาคือ เพ่ือนร่วมงานของท่านให้การยอมรับท่านและให้ความ
ช่วยเหลือ, เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็น อยู่ในระดับมาก และข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดคือ เพ่ือนพ่ี
เป็นน้องท่ีมีความเป็นกนัเองไม่มีล าดับขั้นในการท างานมาก อยู่ในระดับมาก 

5.1.4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
  ผลการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษา มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน ด้านโอกาส
ในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง 
  ระดับรายได้ต่อเดือน มีผลต่อแรงจูงใจในการตัดสินใจสมัครงาน ด้านลักษณะงาน 
  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และความถดถอยพหุคูณพบว่า แรงจูงใจ ด้านชื่อเสียงองค์การ
และค่านิยม ( ) ด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง  ( X3 ) ด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน       
(X4 ) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (X5 ) และสามารถน ามาสร้างสมการพยากรณ์ดังนี้ 

Ŷt  = 0.179 + 0.320X2  + 0.245X3  + 0.221X4  + 0.172X5  
  โดยโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.990 และสามารถท านายค่าสมการของ
การวิเคราะห์ได้เท่ากับร้อยละ 98.0 

 

5.2 ข้อเสนอที่ได้จากการวิจัย 
ผลที่ได้จากการวิจัย พบว่า การที่องค์กรมีสวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

โบนัสประจ าปี และเงินชดเชยเมื่อเกษียณอายุ และการได้รับการยกย่อง ชมเชย และยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กรที่ผลักดันองค์กรให้ประสบความส าเร็จ เป็นหัวข้อที่มีความพึงพอใจน้อยที่สุด จึงเป็นสิ่งที่
มหาวิทยาลัยควรน าข้อมูลที่ได้นี้ไปพิจารณาในการทบทวนถึงสวัสดิการและการได้รับการยอมรับในการเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร 

X2
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5.3 ขอเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 5.3.1 ควรศึกษาการวิจัยในปัจจัยหลาย ๆ ด้านที่ผู้สมัครต้องการ เพ่ือให้ตรงกับความต้องการของ
ผู้สมัคร เพ่ือท าการเปรียบเทียบและปรับปรุงปัจจัยให้ดียิ่งขึ้น 

5.3.2 การวิจัยครั้งนี้ใช้เพียงแบบสอบถามอย่างเดียว ในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีการเพ่ิมแบบสอบถาม
เชิงคุณภาพ เช่น การสัมภาษณ์ หรือ ประชุมกับกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและมีความชัดเจนยิ่งขึ้น 

5.3.3 ควรศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี กับมหาวิทยาลัยอ่ืน ทั้งนี้เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษามาเปรียบเทียบว่าผลที่ได้มีความเหมือนหรือ
แตกต่างกันอย่างไร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

------------------------------ 
 
ค าชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจที่มีต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี   ดังต่อไปนี้ 
ตอนที ่1 ข้อมูลสถานภาพทั่วไป จ านวน 8 ข้อ 
ตอนที่2 แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี จ านวน  26 ข้อ ดังนี้  
                      2.1 แรงจูงใจด้านลักษณะงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ จ านวน 4 ข้อ 

   2.2 แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม  จ านวน 7 ข้อ    
   2.3 แรงจูงใจด้านโอกาสในการเจริญก้าวหน้าและพัฒนาตนเอง  จ านวน 5 ข้อ      
   2.4 แรงจูงใจด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน จ านวน 6 ข้อ 
   2.5 แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน  จ านวน 4 ข้อ  

ตอนที ่3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับการพัฒนามหาวิทยาลัย 
 

2.  โปรดตอบค าถามทุกข้อตามความเป็นจริง เพราะค าตอบที่เป็นจริงและสมบูรณ์เท่านั้น จะ
ช่วยให้การวิจัยในครั้งนี้เกิดประโยชน์อย่างเต็มที่ 

3. ค าตอบของท่าน ผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ และจะประมวลผลเป็นรายงานในภาพรวม เพ่ือ
การพัฒนาคุณภาพมหาวิทยาลัยให้เป็นที่ยอมรับของบุคคลทั่วไปเท่านั้น 
 
 

 
  ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม 

 
 
 
 



 

แบบสอบถามการวิจัย 
ปัจจัยท่ีมีผลต่อแนวโน้มการลาออกของพนักงานมหาวิทยาลัย สายวิชาการ  

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
 

ค าชี้แจง โปรดใส่เครื่องหมาย ลงใน [ ] ให้ตรงกับข้อมูลของท่าน (ข้อมูลของท่านจะเก็บไว้เป็น
ความลับ) 
ส่วนที ่1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ   [ ] ชาย    [ ] หญิง 
2. อายุ   [ ] ต่ ากว่า 20-25 ปี  [ ] 26-30 ปี  [ ] 31 – 35 ปี   [ ] 36 -40 ปี  [ ] 40 ปีขึ้นไป 
3. ระดับการศึกษา 
      [ ] ปริญญาตรี   [ ] ปริญญาโท [ ] ปริญญาเอก 
4. ระดับรายไดต้่อเดือน (จากที่ท างานเดิม) 
     [ ] 15,000-19,000  [ ] 20,000-25,000  
  [ ] 26,000-30,000  [ ] มากกว่า 30,000  ขึ้นไป  
 
5. อายุงานหรือประสบการณ์ในการท างาน (จากที่ท างานเดิม) 
     [ ] ระหว่าง 6 เดือน ถึง 1 ปี [ ] ระหว่าง 1 ปี ถึง 1 ปีครึ่ง 
   [ ] ระหว่าง 1 ปีครึ่ง ถึง 2 ปี   
6. ลักษณะองค์กร (จากที่ท างานเดิม) 
      [ ] องค์กรภาครัฐ  [ ] องค์กรภาคเอกชน [ ] องค์กรรัฐวิสาหกิจ [ ] อ่ืน ๆ......... 
7. ภูมิล าเนา 
  [ ] กรุงเทพมหานคร     
  [ ] ปริมณฑล (นนทบุรี,ปทุมธานี,นครปฐม,สมุทรปราการ,สมุทรสาคร)    
  [ ] ภาคกลาง     
   [ ] ภาคเหนือ     
    [ ] ภาคใต้   

[ ] ภาคตะวันออก 
  [ ] ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

[ ] ภาคตะวันตก 
8. ต าแหน่งสายงานที่สมัคร 
  [ ] พนักงานสายวิชาการ   

[ ] พนักงานสายสนับสนุน 
 
 
 



 

ส่วนที ่2 ค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างาน 
โปรดใส่เครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว ซึ่งมีระดับคะแนน
ดังนี้ 
5 หมายถึง มากที่สุด   4 หมายถึง มาก   3 หมายถึง ปานกลาง 
2 หมายถึง น้อย    1 หมายถึง น้อยที่สุด 
ข้อ แรงจูงใจที่มีผลต่อการสมัครเข้าท างาน ระดับความคิดเห็น 

มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 
แรงจูงใจ      
ด้านลักษณะงาน      
1 ท่านชอบงานที่มีความนา่สนใจ ท้าทาย

ความสามารถ 
     

2 ท่านต้องการท างานที่มีความทา้ทาย
ความสามารถของท่าน 

     

3 ท่านต้องการท างานที่มลี าดบัขั้นตอนการท างาน
ที่ชัดเจน 

     

4 ท่านค านึงถึงลักษณะงานที่ท่านพึงพอใจเป็น
หลักเมื่อท่านจะเลือกท างานในองค์กร 

     

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและค่านิยม      
1 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นที่รู้จักของ

คนทั่วไป 
     

2 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เป็นที่รู้จักใน
ระดับนานาชาติ 

     

3 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีชื่อเสียงในการ
ให้ความส าคัญกับบุคลากร 

     

4 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ให้ความส าคัญ
กับงานที่เน้นความสัมฤทธิ์ผล 

     

5 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่ท าให้ท่านได้รับ
เกียรติยศจากการท างาน 

     

6 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีต าแหน่งที่
ได้รับการยกย่องในสังคม 

     

7 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่พนักงานเชื่อมั่น
ว่ า ห า ก พ นั ก ง า น ป ฏิ บั ติ ง า น อ ย่ า ง เ ต็ ม
ความสามารถและผลงานได้มาตรฐานก็จะ
สามารถปฏิบัติงานได้ตลอดไป 

     

 
 



 

ข้อ แรงจูงใจที่มีผลต่อการสมัครเข้าท างาน ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

แรงจูงใจด้านโอกาสในการเจรญิก้าวหน้าและพัฒนา
ตนเอง 

     

1 ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่ให้โอกาสในการ
เรียนรู้และพัฒนาความรู้อย่างตอ่เนื่อง 

     

2 ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่ให้โอกาสในการ
ได้รับการอบรมและพัฒนาความรู้ของพนักงานใน
ระดับเดียวกัน มีความเท่าเทียมและทั่วถึง 

     

3 ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่มีการเผยแพร่
ความรู้ใหม่ ๆ อย่างทันท่วงทีและทั่วถึง 

     

4 ท่านมีโอกาสเติมโต ก้าวหน้า และเลื่อนต าแหน่ง  
ในสายงาน 

     

5 ความเป็นไปได้ของการเจริญก้าวหน้ามีความชัดเจน      
แรงจูงใจด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน      
1 นโยบายการเลื่อนต าแหน่งขององค์กรมีความ

ยุติธรรม 
     

2 งานที่ท่านเลือกต้องมีนโยบายการปรับเงินเดือนแต่
ละปีอย่างเหมาะสม 

     

3 งานที่ท่านเลือกต้องมีสวัสดิการต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสม เช่นค่ารักษาพยาบาล เงินกองทุนส ารอง
เลี้ยงชีพ วันหยุดลาพักร้อน เป็นต้น 

     

4 งานที่ท่านเลือกต้องมีความเหมาะสมระหว่าง
ปริมาณของงานและเงินเดือนที่ได้รับ 

     

5 งานที่ท่านเลือกต้องมีระดับเงินเดือนที่ได้รับอย่าง
เหมาะสม 

     

6 งานที่ท่านเลือกต้องมีโบนัส/ค่าตอบแทน ที่ได้รับ
โดยผูกกับผลการด าเนินงานอย่างเหมาะสม 

     

 
 
 
 
 
 
 



 

ข้อ แรงจูงใจที่มีผลต่อการสมัครเข้าท างาน ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยท่ีสุด 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน      
1 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อร่วมงานให้ความ

ร่วมมือในการปฏิบัติงานอย่างเต็มใจและเต็ม
ความสามารถ 

     

2 ท่านจะเลือกท างานในองค์กรที่เพื่อนร่วมงานของ
ท่านให้การยอมรับท่านและให้ความช่วยเหลือ 

     

3 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่เพื่อนร่วมงานของ
ท่านรับฟังความคิดเห็นของท่าน 

     

4 ท่านต้องการท างานในองค์กรที่มีการท างานแบบ
เป็นพี่เป็นน้องที่มีความเป็นกันเองไม่มีล าดับขั้นใน
การท างานมาก 

     

 
ส่วนที่ 3.  ปัญหา/ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………….…
…………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 



 

 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
รายชื่อผู้เชี่ยวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 

 

ที่ ศธ 0578.19/2404.1                                              มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
                                                                          อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 12110 

 20  ตุลาคม  2560 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 

เรียน  ผู้ช่วยศาสตราจารย์จิตลดา  ตรีสาคร  

สิ่งที่ส่งมาด้วย 1. เอกสารเค้าโครงการงานวิจัย  จ านวน  1 ชุด 
 2. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย  จ านวน  1 ชุด 
  

 ด้วยนางสาวศุภานัน  พุฒตาล  ต าแหน่งบุคลาการช านาญการ ซึ่งก าลังด าเนินการวิจัย
เรื่อง แรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจสมัครเข้าท างานที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

กองบริหารงานบุคคล มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  ได้พิจารณาเห็นว่าท่าน
เป็นผู้มีความรู้ความสามารถในเรื่องนี้เป็นอย่างดีจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษาแบบสอบถาม และให้ข้อเสนอแนะต่างๆ เพ่ือใช้เป็น
แนวทางการปรับปรุงเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเพ่ือการท าวิจัยต่อไป 

จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาให้ความอนุเคราะห์ จักขอบพระคุณยิ่ง 

     

                                     ขอแสดงความนับถือ 
 

 
  

 (นางสุรีพร  เป็งเงิน) 
บุคลาการช านาญการพิเศษ รักษาราชการแทน 

 ผู้อ านวยการกองบริหารงานบุคคล 
    
กองบริหารงานบุคคล 
โทร. 0 2549 4918 
โทรสาร. 0 25494912 



 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ค 
วิเคราะห์ความสอดคล้อง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

Reliability 
 

Case Processing Summary 

  N % 
Cases Valid 30 100.0 

Excludeda 0 0.0 

Total 30 100.0 
a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

0.920 26 
 

Item-Total Statistics 
 Scale Mean if 

Item Deleted 
Scale Variance if 

Item Deleted 
Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

แรงจูงใจด้านลักษณะงาน_1 108.73 92.616 0.412 0.919 

แรงจูงใจด้านลักษณะงาน_2 108.63 92.378 0.435 0.919 

แรงจูงใจด้านลักษณะงาน_3 108.13 93.706 0.571 0.917 

แรงจูงใจด้านลักษณะงาน_4 108.47 91.982 0.439 0.919 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_1 108.93 92.409 0.450 0.919 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_2 109.27 89.582 0.446 0.920 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_3 108.70 88.079 0.750 0.913 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_4 108.63 89.413 0.806 0.913 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_5 108.93 88.754 0.693 0.914 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_6 109.00 89.241 0.544 0.917 



 

 Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

แรงจูงใจด้านชื่อเสียงองค์การและ
ค่านิยม_7 108.47 92.120 0.569 0.917 

แรงจูงใจด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหนา้และพัฒนาตนเอง_1 

108.33 91.816 0.597 0.916 

แรงจูงใจด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหนา้และพัฒนาตนเอง_2 

108.33 92.920 0.563 0.917 

แรงจูงใจด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหนา้และพัฒนาตนเอง_3 

108.50 90.190 0.684 0.915 

แรงจูงใจด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหนา้และพัฒนาตนเอง_4 

108.37 95.137 0.285 0.921 

แรงจูงใจด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหนา้และพัฒนาตนเอง_5 

108.27 93.789 0.486 0.918 

แรงจูงใจด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน_1 108.57 89.978 0.470 0.919 

แรงจูงใจด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน_2 108.57 92.668 0.480 0.918 

แรงจูงใจด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน_3 108.47 93.568 0.351 0.920 

แรงจูงใจด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน_4 108.67 90.644 0.583 0.916 

แรงจูงใจด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน_5 108.43 92.185 0.502 0.918 

แรงจูงใจด้านสวัสดิการและ
ค่าตอบแทน_6 108.63 91.689 0.534 0.917 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธก์ับ
เพื่อนร่วมงาน_1 108.37 91.137 0.592 0.916 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธก์ับ
เพื่อนร่วมงาน_2 108.40 91.007 0.669 0.915 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธก์ับ
เพื่อนร่วมงาน_3 108.30 91.803 0.690 0.915 

แรงจูงใจด้านความสัมพันธก์ับ
เพื่อนร่วมงาน_4 108.40 90.041 0.582 0.916 



 

ประวัติผู้จัดท า 

  
1.  ชื่อ - นามสกุล (ภาษาไทย)  ศุภานัน  พุฒตาล 
     ชื่อ - นามสกุล (ภาษาอังกฤษ) Ms.Supanan  Poottal 
 
2. ต าแหน่งปัจจุบัน  บุคลากรช านาญการ 
 
3. หน่วยงานและสถานที่อยู่ หมายเลขโทรศัพท์ โทรสาร และอิเล็กทรอนิกส์ (e-mail)  
            กองบริหารงานบุคคล  ฝ่ายสรรหาและบรรจุแต่งตั้ง 
            มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี  
            39 ม.1 ถ.รังสิต-นครนายก ต.คลองหก อ.คลองหลวง จ.ปทุมธานี 12110  
            โทรศัพท์: 02-549-4918    โทรสาร: 02-549-4912  
            อีเมล:์ supananp06@gmail.com  
 
4. ประวัติการศึกษา  
           ศศ.บ. (การจัดการทั่วไป), สถาบันราชภัฏพระนครศรีอยุธยา, 2541  
           บธ.ม. (การจัดการทั่วไป), มหาวิทยารามค าแหง, 2548 
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