
การศกึษาปจัจัยคณุสมบตัสิ่วนบคุคล ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการท างานทีม่ีผลตอ่
แรงจงูใจในการท างานของพนกังานขาย: กรณศีกึษาฝ่ายขายโครงการ บรษิัท สยามสตลี

อนิเตอร์เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) 
 

A Study of Personal Characteristics, Work Environment Factors Affecting 
Sales Employees’ Work Motivation: Case Study of Project Sales Department 

of Siam steel International Public Limited Company 
   

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานขาย: กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 

(มหาชน) 
 

A Study of Personal Characteristics, Work Environment Factors Affecting Sales 
Employees’ Work Motivation: Case Study of Project Sales Department of Siam steel 

International Public Limited Company 
  
 
 
 
 
 

ผกาวรรณ บุตรน้ าเพ็ชร์ 
   
 
 
 
 
 
 
 

การค้นคว้าอิสระเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร  
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  
ปีการศึกษา 2559 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

© 2561  
ผกาวรรณ บุตรน้ าเพ็ชร์ 

สงวนลิขสิทธิ์ 





ผกาวรรณ บุตรน้้าเพ็ชร์.  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, กุมภาพันธ์ 2561, บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 
การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท้างานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท้างานของพนักงานขาย: กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด 
(มหาชน) (47 หน้า) 
อาจารย์ที่ปรึกษา: รองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินันทน์ พรหมสุวรรณ 
 

บทคดัยอ่ 
 
 วัตถุประสงค์ของการศึกษาดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่
มีต่อแรงจูงใจในการท้างานของพนักงานขาย บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด (มหาชน) (2)  
เพ่ือศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท้างานที่มีต่อแรงจูงใจในการท้างานของพนักงานขาย ฝ่ายขาย
โครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด (มหาชน) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความถูกต้องของเครื่องมือจากผู้ทรงคุณวุฒิ การทดสอบความ
น่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์ค กับกลุ่มตัวอย่าง 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.914 แจกกับ
พนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ  บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด (มหาชน) จ้านวน 400 
คน และวิธีทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภทคือ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และเชิงอนุมาน ได้แก่ การใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที และการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การหาสถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ ผล
การศึกษาพบว่า ความแตกต่างปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 
อายุงาน รายได้ มีผลต่อแรงจูงใจในการท้างานของพนักงานขาย  ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ยกเว้นสถานภาพ และรายได้ท่ี
แตกต่างกัน  อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท้างาน มีผลต่อต่อแรงจูงใจในการท้างาน
ของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ  บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด (มหาชน) และ พบว่า 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท้างานด้านเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท้างานของพนักงาน
ขาย  ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ้ากัด (มหาชน)  อย่างมีนัยส้าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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ABSTRACT 
 

This research aims to study the differences of personal characteristics factor, 
to study the influence of the work environment factor affecting sales employees’ 
work motivation in the Sales Department of Siam steel International Public Limited 
Company. In this research, the questionnaire was verified by the experts as well as 
tested the reliability with 30 samples by the Cronbach’ method and had the 
reliability of 0.914. Questionnaires were distributed to collect the data from 400 
employees in the Sales Department of Siam steel International Public Limited 
Company. The statistics used are consisted of 2 types: the descriptive statistics which 
are percentage, mean and standard deviation, and the inferential statistics which are 
t-test, one-way ANOVA, and multiple regression analysis Analysis revealed that the 
differences of personal characteristics factor: gender, age, educational level, working 
experience did not affect the work motivation of sales employees in the Sales 
Department of Siam steel International Public Limited Company; except marital 
status and salary per month factors. In addition it was foundthat, the influence of the 
work environment factor in work colleagues affected the work motivation of sales 
employees in the Sales Department of Siam steel International Public Limited 
Company with the statistically significant at the 0.05 level. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหาการวจิยั 

ท่ามกลางสภาวะแวดล้อมทางการแข่งขันในปัจจุบันที่รุนแรง องค์การทั้งภาครัฐและเอกชน
พยายามปรับตัวและแสวงหาวิธีต่างๆ เพื่อใช้ในการบริหารจัดการองค์การให้สอดคล้องกับ
สภาพแวดล้อมทางการแข่งขันเชิงพลวัต การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความส าคัญยิ่ง
ที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์การท าให้องค์การอยู่รอดและเจริญเติบโตได้อย่างยั่งยืน เนื่องจาก
ทรัพยากรมนุษย์เป็นทรัพยากรอันทรงคุณค่าที่สามารถท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งงานด้านการบริการ ต้องมีการปฏิสัมพันธ์กับบุคคลทั้งภายในและภายนอก
องค์การ ขณะเดียวกันต้องสามารถให้การบริการแก่ผู้รับบริการอย่างเต็มใจ สร้างความประทับใจ
ให้กับผู้บริการได้เป็นอย่างดี ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องพัฒนาธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์การให้
ยาวนานสร้างความร่วมมือทุ่มเททั้งก าลังกาย ก าลังใจในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถจึง
เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้บริหารของทุกหน่วยงานที่ต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรมีความสุขทั้งร่างกายและจิตใจในการปฏิบัติงานอันเป็นผลให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานสูงสุด (เทพพนม เมืองแมน, 2554) 

สภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญต่อผลส าเร็จในการท างานอย่างยิ่ง
กล่าวคือ ถ้าบุคลากรมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ย่อมเกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ต่องาน และ
ต่อองค์การ ประกอบกับบุคคลมีสุขภาพจิตที่ดี ผลที่ตามมา คือความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
สภาพแวดล้อมในการท างานจึงมีส่วนช่วยให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การ  ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การให้
สูงขึ้น ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจในการท างานของบุคลากรและสุดท้ายช่วยเพิ่มศักยภาพในการท างาน
ของบุคลากรภายในองค์การให้สูงขึ้น เนื่องจากสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความรู้สึกของ
บุคคลในองค์การ ท าให้บุคลากรท างานในองค์การได้อย่างมีความสุข และเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน ท าให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างานจึงเป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาองค์การช่วยการเพ่ิมขึ้นของผลผลิต และปรับปรุงคุณภาพของ
พนักงานให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่เก่ียวกับการท างาน ความพึงพอใจในการท างาน ท าให้
พนักงานมีความตั้งใจในการท างานอย่างเต็มที่ ผลที่ตามมาคือประสิทธิภาพในการด าเนินงานและ
ผลตอบแทนที่ได้จากการปฏิบัติงานอย่างทุ่มจึงน ามาซึ่งคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีของพนักงาน  
(สมยศ นาวีการ, 2550) 
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ในปัจจุบันการบริหารจัดการองค์การเป็นสิ่งจ าเป็นของผู้บริหาร และเป็นผลไปสู่การแข่งขันที่
รุนแรงท าให้เกิดการพัฒนาผู้บริหารทั้ง 3 ระดับด้วยกัน คือ ผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลาง 
และผู้บริหารระดับต้น ไม่เพียงแต่ผู้บริหารเท่านั้นที่เป็นผู้ท าให้องค์การอยู่รอดได้ แต่ที่ส าคัญท่ีสุดคือ
พนักงานหรือบุคลากรภายในองค์การเอง ดังนั้นผู้บริหารจึงจ าเป็นต้องเข้าใจถึงบทบาทการบริหาร
จัดการองค์การ ได้แก่ การวางแผนเป็นกระบวนการก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์ การจัดองค์การ
เป็นกระบวนการจัดปัจจัยทรัพยากรต่างๆ การสั่งการเป็นกระบวนการมอบหมายสั่งการ และการ
ควบคุมเป็นกระบวนการติดตามตรวจสอบ ก ากับดูแล แนะน าการแก้ไข ให้บุคลากรปฏิบัติกิจกรรม
หรืองานต่างๆ ให้เป็นไปตามมาตรฐานคุณภาพที่พึงปรารถนา  (พวงเพชร วัชรอยู่, 2553) 

ดังนั้นการบริหารจัดการจึงเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์เพ่ือให้ผู้บริหารท าความเข้าใจและน ามา
ประยุกต์ใช้กับบุคลากรภายในองค์การเพ่ือเกิดการสร้างงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
องค์การแบ่งออกเป็น 2 ระดับคือ ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถ
ปฏิบัติงานใดๆ หรือกิจกรรมใดๆ แล้วประสบผลส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามท่ีมี
วัตถุประสงค์ไว้ และประสิทธิผลขององค์การ เน้นไปที่ผลรวมขององค์การ จะเห็นได้ว่า บุคลากรหรือ
บุคคลเป็นผู้สร้างผลผลิตให้เกิดขึ้นในองค์การ ดังนั้นผู้บริหารต้องให้ความสนใจและใส่ใจเกี่ยวกับ
บุคลากรเป็นส าคัญ โดยหลักทางการบริหารได้เน้นให้ผู้บริหารศึกษาพฤติกรรมของบุคลากรเป็นส าคัญ
โดยน าหลักทางพฤติกรรมมาสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึน หรือเรียกว่า การสร้างขวัญและก าลังให้กับ
บุคลากร เพ่ือประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์การเอง (ณัฎฐพันธ์ เขจรินันทน์, 2551) 

ในส่วนของการบริหารงานในองค์การนั้นการที่บุคคลจะยินยอมท างานที่ได้รับมอบหมายก็
เนื่องจากบุคคลนั้นมีความยินดีและพอใจในการที่จะได้รับมอบหมายหรือที่ปฏิบัติ ซึ่งความพอใจใน
การท างานที่จะช่วยให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่วางไว้อย่างดีที่สุด ประหยัดที่สุดและเกิดประสิทธิภาพ
มากทีสุ่ด เพราะบุคคลนั้นจะปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียรยิ่งขึ้นให้เวลาในการปฏิบัติงานมาก
ขึ้นและตั้งใจท างานด้วยความกระตือรือร้น อุตสาหะวิริยะ ท าให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 
ในทางตรงข้ามหากบุคคลไม่มีความพอใจในงานที่ปฏิบัติงานลดต่ าลงความรับผิดชอบต่อความส าเร็จ
ของงานจะหมดไป การปฏิบัติงานจะเฉ่ือยชาลงทุกที และท าให้ประสิทธิภาพของงานด้อยลงในที่สุด 
ความสามารถของผู้บริหารที่จะใช้แรงจูงใจที่เหมาะสมเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชามีความมุ่งม่ัน 
และพร้อมจะทุ่มเทการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การเป็นแนวคิดท่ีอยู่ภายใต้ปรัชญาการมอง
โลกในแง่ดี เป็นแนวคิดท่ีมองว่ามนุษย์ทุกคนมีศักยภาพมีความสามารถภายในตนเองทุกคนข้ึนอยู่ที่ว่า
ผู้บริหารจะสามารถค้นหากระตุ้นและสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสแสดงและพัฒนาความสามารถ
ตรงตามศักยภาพที่พนักงานมีอยู่ (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน,์ 2552) 

ในลักษณะเดียวกัน การปฏิบัติงานขององค์การย่อมปฏิบัติหน้าที่ที่อยู่ท่ามกลางสิ่งแวดล้อม
ซึ่งจ าแนกได้เป็นสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ เช่น อาคารสถานที่เครื่องมืออุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน และ
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สิ่งแวดล้อมท่ีเป็นบุคคลประกอบด้วยผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งบุคคลใน
องค์การนี่เองที่มีส่วนในการสร้าง กฎเกณฑ์สร้างวัฒนธรรม ความเชื่อ และแนวทางการปฏิบัติในการ
อยู่รวมกัน ซึ่งรวมเรียกว่าวัฒนธรรมองค์การ โดยการปฏิบัติงานในองค์การนั้นบุคคลที่มีอิทธิพลมาก
ต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงานก็คือ หัวหน้างาน ผู้บริหาร รูปแบบการบริหารงาน หรือพฤติ
กรรมการบริหารงานของผู้บริหาร ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานเป็นอย่าง
มาก ผู้บริหารที่มีรูปแบบการบริหารงานโดยใช้อ านาจเผด็จการก็จะส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานของ
พนักงาน แตกต่างจากผู้บริหารที่ใช้วิธีการบริหารงานแบบประชาธิปไตย (สมพร สุทัศนีย์, 2552) 

การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญท่ีต้องน าเข้ามาเป็นหลักใน
การบริหารจัดการภายในองค์การ การสร้างขวัญและก าลังใจมีหลายรูปแบบด้วยกัน เช่น เงิน เป็นสิ่ง
กระตุ้นที่ส าคัญอยู่ในรูปของเงินเดือนหรือค่าจ้าง เงินมีแนวโน้มจะมีความส าคัญต่อบุคคลมากขึ้น 
ส าหรับบุคคลที่มีครอบครัวเงินเป็นสิ่งที่ใช้ให้บรรลุมาตรฐานการครองชีพ การมีส่วนร่วม จะช่วยให้
บุคคลมีความรู้และเข้าใจปัญหาและผลงาน การมีส่วนร่วมย่อมหมายถึงการยอมรับและการผูกพัน ท า
ให้บุคคลรู้สึกถึงความส าเร็จ คุณภาพชีวิตการท างาน การออกแบบงาน การพัฒนางานและการ
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน ตลอดจนการจัดระบบในการท างานจะเป็นสิ่งจูงใจให้บุคคล
ท างานในองค์การตลอดไป (ดารณี พานทอง, 2550) 

ความส าคัญของปัจจัยหลักในการบริหารงานของทุกองค์กร คือ บุคลากร การตัดสินว่า
องค์กรใดเป็นเลิศ องค์กรใดที่มีประสิทธิภาพก็ย่อมขึ้นอยู่กับว่าองค์การนั้นมีบุคลากรในองค์การ
ประเภทใด มีขีดความสามารถ และสมรรถนะแค่ไหน ในยุคท่ีมีการแข่งขันทางธุรกิจที่รุนแรง การเพิ่ม
ความสามารถในการแข่งขัน จึงต้องมีการจูงใจบุคลากร เพราะบุคลากรเป็นทรัพยากรที่มีค่าของ
องค์กร อีกทั้งยังเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีส่วนผลักดันให้องค์กรประสบความส าเร็จได้ (เสนาะ ติเยาว์, 
2552) 

ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะท าการศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย: กรณีศึกษาฝ่ายขาย
โครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) เพ่ือน าผลการวิจัยไปใช้เป็นข้อมูลใน
การพัฒนาบุคลากรของบริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ให้มีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

ผู้วิจัยได้พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่การท างานของพนักงาน 
ในประเด็นการศึกษาดังนี้ 

1. ปัญหาด้านปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษา อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2549) กล่าวว่า ลักษณะ
ด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ 
การศึกษา เหล่านี้ เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่งสวนตลาด ลักษณะด้านประชากรศาสตร์เป็นลักษณะ
ที่ส าคัญและ สถิติท่ีวัดได้ของประชากรที่ช่วยก าหนดตลาดเป้าหมายในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยา
และสังคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายเท่านั้น Belch & Belch 
(2005) ได้ศึกษาตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อาชีพ และรายได้ โดยน ามาเชื่อมโยงกับ
ความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และอัตราการใช้สินค้าของผู้บริโภค ซึ่งสามารถเขา ถึงและมี
ประสิทธิผลต่อการ ก าหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อที่มีแนวโน้มสัมพันธ์กัน
อย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล วนันญา อดิศรพันธ์กุล (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ของลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และพฤติกรรมผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การ  

2. ปัญหาด้านปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านศักยภาพ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
ผู้บริหาร สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ พรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึง
สภาพแวดล้อมในการท างานว่า หมายถึง สภาพที่มีอิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก 
มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญและก าลังใจเป็นอย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย 
เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรือ
อารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและก าลังใจก็จะดี ชลธิชา สว่างเนตร (2552) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจน
บุคลากรที่เกี่ยวข้อง จะต้องมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการท างาน การท างานก็จะมีความสุข  

นงชนก ผิวเกลี้ยง (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม ธีรนัย ศิริเลขอนันต์ (2552) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในที่ท างานและระดับ
ความเครียดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน นัยนา สุภาพ (2554) ได้ท าการศึกษา
เรื่อง  ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: 
กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชัน จ ากัด และทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ได้
ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหาร
ส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา 
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3. ปัญหาด้านแรงจูงใจในการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ ธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้กล่าวถึง

แรงจูงใจในการท างานไว้ว่า การที่ผู้บริหารสามารถทราบถึงผลกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจ
ย่อมเท่ากับท าให้ผู้บริหาร ในฐานะที่เป็นผู้น า สามารถชักจูง ก ากับ หรือผลักดันให้พฤติกรรมในการ
ท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดได้ เสมอ ความรู้เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว ย่อมจะช่วยให้ผู้บริหาร
สามารถกระท าการ สั่งการได้เหมาะสม Herzberg (1959) ได้พัฒนาทฤษฎีสองปัจจัยขึ้น โดยพัฒนา
จากแนวคิดเกี่ยวกับความต้องการ ประกอบด้วย 1) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง
สภาพแวดล้อมของการท างานและ วิธีการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสมหรือ
บกพร่องไปจะท าให้บุคคลรู้สึกไม่พอใจในงาน 2) ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) หมายถึง ปัจจัย
ที่เก่ียวเนื่องกับเนื้อหาของงานและท า ให้ผู้ปฏิบัติมีความพอใจในงาน ใช้ความพยายามและ
ความสามารถทุ่มเทในการท างานมากขึ้น เช่น ความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน 
ลักษณะงานที่ท้าทายเหมาะกับระดับความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าและพัฒนาตนเองให้สูงขึ้นเป็น
ต้น นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครู
โรงเรียนกิ่งอ าเภอนิคมพัฒนา วราพร มะโนเพ็ญ (2552) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ไทยรัฐ บุญราศี (2553) ศึกษาเรื่อง
ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากดั (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตเวียงพิงค์ 
ประไพพักตร์ อรุณชัย (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) สาขาในสังกัดส านักงานเขตล าปาง และ มีนาทอง คณฑา (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้เป็น
หัวข้อวิจัยดังนี้ คือ ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล และปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด (มหาชน) มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่มีต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานขาย : กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
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1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีต่อแรงจูงใจในการท างาน
ของพนักงานขาย: กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
วิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-

ended Questionnaire) ประกอบด้วยข้อมูลดังนี้ 
 1.3.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล 
 1.3.1.2 ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน 
 1.3.1.3 ข้อมูลแรงจูงใจในการท างาน 
1.3.2 ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล

อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความ
เชื่อมั่น 95% ระดบัความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และ
ผู้วิจัยจะก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) โดยท าการส ารวจออกเป็น 7 วัน  

1.3.3 ตวัแปรอสิระและตวัแปรตามทีใ่ชใ้นการวจิยั 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
   1.3.3.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
   1.3.3.1.2 ข้อมูลสภาพแวดล้อมในการท างาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมใน
การท างานด้านศักยภาพ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านผู้บริหาร สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
   1.3.3.2.1 ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขาย
โครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
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1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคดิการวจิยั 
จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 2 กลุ่มคือ 

ปัจจัยคุณสมบัติส่วน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ แรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ทั้งนี้
จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มีต่อตัวแปรตาม
เป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 
1.4 กรอบแนวคิด 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 

ตวัแปรอสิระ  ตวัแปรตาม 

ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล   

1. เพศ   
2. อายุ   
3. สถานภาพ   
4. ระดับการศึกษา   

5. อายุงาน  แรงจูงใจในการท างานของ 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  พนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ 

  บริษัท สยามสตีลอินเตอร์ 
ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน  เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 

1. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านศักยภาพ   
2. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพื่อน
ร่วมงาน 

  

3. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู้บริหาร   
4. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านปริมาณ
งาน 

  

5. สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการ   
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จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรปัจจัยคุณสมบัติส่วน ปัจจัย
สภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ 
บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) หรือไม่ 

 
1.5 สมมุตฐิานการวจิยัและวธิกีารทางสถิติ 

1.5.1 สมมุตฐิานการวจิยั 
การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจ

ในการท างานของพนักงานขาย: กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด (มหาชน) มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
  1.5.1.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
ที่แตกต่างกัน 
  1.5.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 

1.5.2 วธิกีารทางสถติทิีใชส้ าหรบังานวจิยั 
วิธีการทางสถิติทีใช้สาหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

  1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   1.5.2.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ใน
กรณีการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือ
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อ
พบความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
   1.5.2.2.2 สมมุติฐานที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
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1.6 นิยามค าศัพท ์
นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.6.1 คุณสมบัติส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท 

สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
อายุงาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

1.6.2 สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานขาย 
ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย สภาพแวดล้อม
ในการท างานด้านศักยภาพ สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านผู้บริหาร สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน สภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 
  1.6.2.1 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านศักยภาพ หมายถึง การมีระบบสื่อสารให้
พนักงานทราบนโยบายและแผนงานอย่างชัดเจน การมีระบบเครื่องมือเครื่องใช้อยู่ในสภาพที่สามารถ
ใช้งานได้ การมีระบบอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานทันสมัย 
  1.6.2.2 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การขอความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงานได้ เมื่อพบอุปสรรคในการท างาน เพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือเป็นอย่าง
ดี และการมีความสบายใจเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานเป็นทีม 
  1.6.2.3 สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผู้บริหาร หมายถึง การที่ผู้บังคับบัญชาให้
ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเท่าเทียมกัน การที่ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจ การที่
ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการที่ผู้บังคับบัญชาให้การ
สนับสนุนในการท างาน 
  1.6.2.4 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน หมายถึง การได้รับผิดชอบ
อยู่ในขณะนี้มีปริมาณท่ีเหมาะสม การได้รับที่เหมาะสมกับความสามารถ การท างานที่มีความส าคัญใน
หน่วยงาน การท างานที่มีความท้าทายความรู้ความสามารถ และการปฏิบัติงานที่มีความสอดคล้องกับ
ความรู้ความสามารถ 
  1.6.2.5 สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง 
งานที่ปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้า การได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติงานของ 
หน่วยงาน การมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ ความรู้สึกภูมิใจที่ได้เข้าร่วมใน
ต าแหน่งงานปัจจุบัน ความพอใจในหลักการเลื่อนต าแหน่ง การที่พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าหรือได้รับ
ความดีความชอบเท่าเทียมกัน ความพอใจในเงินเดือนที่บริษัทก าหนด ความพอใจในสวัสดิการ ค่า
รักษาพยาบาลของบริษัทที่ก าหนด ความพอใจในสวัสดิการ การตรวจสุขภาพประจ าปี และความ
พอใจค่าตอบแทน เรื่องค่าล่วงเวลาในการท างาน 
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 1.6.3 แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขาย
โครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) เช่น การมีระดับเงินเดือนและ
สวัสดิการที่ได้รับเพียงพอ การมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน การมีใจรักในการเรียนรู้ การมีความ
ต้องการให้บริษัทจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่องและบ่อยครั้ง ความอยากท างานล่วงเวลาด้วยความเต็มใจ
เมื่องานยังไม่เสร็จเรียบร้อย การมีความผูกพันต่อองค์กร ความรู้สึกมีความสุขเมื่องานที่ท าออกมา
เรียบร้อยเสร็จสมบูรณ์ ความพร้อมที่จะเพ่ิมศักยภาพ การมีความมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติงานได้ตรงตาม
เวลาที่ก าหนดโดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และนโยบาย
ตามท่ีองค์กรก าหนด เพ่ือให้เกิดภาพพจน์ที่ดีต่อองค์กร 
 
1.7 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสาหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 ผลการวิจัยนี้สามารถน ามาใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 

เพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด (มหาชน) 

1.7.2 ข้อมูลที่ได้สามารถน ามาใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของบริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 



บทที ่2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผล

ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์
เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล 
2.2 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
2.3 แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัคุณสมบัตสิว่นบุคคล 
ศิริวรรณ เสรีรัตน (2549) กล่าวว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย อายุ เพศ 

ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา เหลานี้ เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ในการแบ่ง
สวนตลาด ลักษณะด้านประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญและ สถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วย
ก าหนดตลาดเป้าหมายในขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิด
และความรู้สึกของกลุ่มเป้าหมายเท่านั้น ข้อมูลด้าน ประชากรศาสตร์จะสามารถเข้าถึงและมี
ประสิทธิผลต่อการก าหนดตลาดเป้าหมายรวมทั้งง่าย ต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ตัวแปรด้าน
ประชากรศาสตร์ที่ส าคัญมีดังนี้ 1) อายุ (Age) เนื่องจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความตองการ
ของกลุ่มผู้บริโภค ที่มีอายุแตกต่างนักการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายุเป็น ตัวแปรด้านประชากร
ศึกษาศาสตร์ที่ แตกตางของส่วนตลาดนักการตลาดได้คนหาความตองการของส่วนตลาดส่วนเล็ก 
(Niche Market) โดยมุ่งความส าคัญที่ตลาดอายุสวนนั้น 2) เพศ (Sex) เป็นตัวแปรในการแบ่งสวน
ตลาดที่ส าคัญเช่นกัน นักการตลาดควรต้อง ศึกษาตัวแปรตัวนี้อย่างรอบคอบ เพราะในปัจจุบันนี้ตัว
แปรทางด้านเพศมีการเปลี่ยนแปลงใน พฤติกรรมการบริโภค การเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอาจมีสาเหตุมา
จากการที่สตรีท างานมีมากขึ้น 3) ลักษณะครอบครัว (Marital Status) ในอดีตจนถึงปัจจุบันลักษณะ
ครอบครัวเป็น เป้าหมายที่ส าคัญของการใช้ความพยายามทางการตลาดมาโดยตลอดและมี
ความส าคัญยิ่งขึ้นในส่วนที่เกี่ยวกับหน่วยผู้บริโภค นักการตลาดจะสนใจจ านวนและลักษณะของ
บุคคลในครัวเรือนที่ใช้ สินค้าใดสินค้าหนึ่ง และยังสนใจในการพิจารณาลักษณะด้านประชากรศาสตร์ 
และโครงสร้างด้าน สื่อที่จะเกี่ยวของกับผู้ตัดสินใจในครัวเรือนเพื่อช่วยในการพัฒนากลยุทธ์การตลาด
ให้เหมาะสม 4) รายได้ การศึกษา อาชีพ และสถานะภาพ (Income, Education Occupation and 
Status) เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนดส่วนของตลาดโดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผู้บริโภคท่ีมี 
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ความร่ ารวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครัวที่มีรายได้ปานกลางและมีรายได้ต่ าจะเป็นตลาดที่มี
ขนาด ใหญ่ ปัญหาส าคัญในการแบ่งสวนตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็คือ รายได้จะเป็นตัวชี้
การมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกันการเลือกซ้ึงสินค้าท่ีแท้จริงอาจถือ 
เกณฑ์รูปแบบการดารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา แม้ว่า รายได้จะเป็นตัวแปรที่ใช้ บ่อย
มาก นักการตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตัวแปรด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืน ๆ เพื่อให้
การก าหนดตลาดเป้าหมายชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น กลุ่มรายได้สูงที่มีอายุต่าง ๆ ถือว่าใช้เกณฑ์ รายได้รวม
กับเกณฑ์อายุ เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้กันมากข้ึน เกณฑ์รายได้อาจจะเก่ียวของกับเกณฑ์อายุ และอาชีพ
รวมกัน 

Belch (2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อาชีพ และรายได้ โดย
น ามาเชื่อมโยงกับความต้องการ พฤติกรรม การตัดสินใจ และอัตราการใช้สินค้าของผู้บริโภค ซึ่ง
สามารถเขา ถึงและมีประสิทธิผลต่อการ ก าหนดตลาดเป้าหมาย ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจซื้อที่
มีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล ดังนี้ 1) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุ
แตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่าง กัน เช่นกลุ่มวัยรุ่นจะชอบทดลองสิ่ง
แปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟชั่น ส่วนกลุ่มผู้สูงอายุจะ สนใจสินค้าท่ีเกี่ยวกับการรักษาสุขภาพ
ซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มีลักษณะ ใกล้เคียงกัน 2) เพศ (Sex) เป็นตัวแปรที่
มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะเพศท่ีแตกต่างกันมักมีทัศนคติ การรับรู้ 
และการตัดสินใจในเรื่องการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกตาง โดยมากเกิดจากสาเหตุในเรื่องของการได้รับ
การเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสัยมาตั้งแต่ในวัยเด็ก โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่งมีวัฒนธรรมในการเลี้ยงดู
เด็กผู้ชาย และเด็กผู้หญิงที่แตกต่างกันอย่างมาก โดยส่วนใหญ่เด็กผู้ชายจะถูกเลี้ยงให้มีความกล้า
แสดงออก และมีความรับผิดชอบเพื่อจะได้เป็น หัวหน้าครอบครัวต่อไป ส่วนเด็กผู้หญิงจะถูกเลี้ยงดูใน
ลักษณะที่ให้สงบเสงี่ยมและเป็นผู้ตามหรือเป็นภรรยาที่ดี ท าให้มีพฤติกรรมที่มีแนวโน้มในการไม่ค่อย
กล้าแสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมา จึงอาจกล่าวได้ว่าในสังคมไทยเพศชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้
ตัดสินใจซื้อสินค้าและบริการของ ครอบครัวมากกว่าเพศหญิง 3) สถานภาพการสมรส (Status) สมรส 
โสด หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย ซึ่งในอดีตถึง ปัจจุบัน เป็นเป้าหมายที่ส าคัญ ของการใช้ความพยายาม
ทางการตลาดมาโดยตลอดและมีความส าคัญมากยิ่งขึ้นในส่วนที่เกี่ยวกับหน่วยผู้บริโภค ท าให้เกิด
ความต้องการในผลิตภัณฑ์ และพฤติกรรม การซื้อที่แตกต่างกัน เช่นผู้ที่หย่าร้าง หรือเป็นหม้าย จะ
เลือกแต่งกายด้วยเสื้อผ้าที่หรูหรา ทันสมัยมีเอกลักษณ์ 4) การศึกษา (Education) ผู้ที่มีการศึกษาสูง 
มีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มี คุณภาพดีมากกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ า เนื่องจากผู้ที่มี
การศึกษาสูงจะมีอาชีพที่สามารถสร้างรายได สูงกวาผู้ที่มีการศึกษาต่ าจึงมีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภค
ผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพมากกว่า 5) อาชีพ (Occupation) อาชีพ ของแต่ละบุคคลจะน าไปสู่ความ
จ าเป็นและความต้องการ สินค้าและบริการที่แตกตางกัน เช่น เกษตรกร หรือชาวนาก็จะซื้อสินค้าท่ี
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จ าเป็นต่อการครองชีพ และสินค้าที่เป็น ปัจจัยการผลิตเป็นส่วนใหญ่ ส่วนพนักงานที่ท างานในบริษัท
ต่างๆส่วนใหญ่จะซื้อ สินคาเพ่ือเสริมสร้างบุคลิกภาพ ข้าราชการก็จะซื้อสินค้าที่จ าเป็น นักธุรกิจก็จะ
ซื้อสินค้าเพ่ือสร้าง ภาพพจน์ให้กับตัวเองเป็นต้นนักการตลาดจะต้องศึกษาว่าสินค้าและบริการของ
บริษัทเป็นที่ต้องการของกลุ่มอาชีพประเภทใด เพ่ือที่จะจัดเตรียมสินค้าให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของกลุ่มเหล่านี้ได้อย่างเหมาะสม 6) รายได้ (Income) หรือสถานภาพทางเศรษฐกิจ (Economic 
Circumsfances) สถานภาพ ทางเศรษฐกิจของบุคคลจะกระทบต่อตราสินค้าและบริการที่ตัดสินใจ
สถานภาพเหลานี้ ประกอบด้วย รายได้การออมทรัพย์ อ านาจการซื้อ และทัศนคติเกี่ยวกับการ
จ่ายเงิน นักการตลาด ต้องสนใจแนวโน้มของรายได้ส่วนบุคคล เนื่องจากรายได้จะมีผลต่ออ านาจของ
การซื้อ คนที่มี รายได้ต่ าจะมุ่งซื้อสินค้าท่ีจ าเป็นต่อการครองชีพ และมีความไวต่อราคามาก ส่วนคนที่
มีรายได้สูง จะมุ่งซื้อสินค้าท่ีมีคุณภาพดีและราคาสูงโดยเน้นที่ภาพพจน์ของราคาสินค้าเป็นหลัก
การศึกษาอาชีพและรายได้นั้นมีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล เช่น
บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะมีโอกาสเลือกอาชีพที่สามารถสร้างรายได้สูงกว่าคนที่มีการศึกษาต่ ากว่า 

วนันญา อดิศรพันธ์กุล (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน 
และพฤติกรรมผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความสัมพันธ์
ของลักษณะส่วนบุคคล ลักษณะงาน และพฤติกรรมผู้น ากับความผูกพันต่อองค์การ ของพนักงาน
บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ความแตกต่าง
ใช้การหาค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ ที่ระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความเป็นเอกลักษณ์ของงาน ความส าคัญของงาน พฤติกรรมผู้น าที่
มุ่งงานและพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน และความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
ตรงกันข้ามกับความมีอิสระในการตัดสินใจ และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระดับเงินเดือนที่แตกต่าง
กัน มีความผูกพันต่อองค์การด้านความรู้สึกแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์การด้านความต่อเนื่องมี
ความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความเป็นเอกลักษณ์ของงาน พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงาน และ
พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การด้าน
ความต่อเนื่องแตกต่างกันความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคมมีความสัมพันธ์ในทิศทาง
เดียวกันกับความส าคัญของงาน พฤติกรรมผู้น าที่มุ่งงาน และพฤติกรรมผู้น าที่มุ่งคน และความผูกพัน
ต่อองค์การด้านบรรทัดฐานของสังคมมีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้ามกับความมีอิสระในการ
ตัดสินใจ และลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุที่แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์การด้านบรรทัดฐาน
ของสังคมแตกต่างกัน 
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2.2 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัปจัจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
พรนพ พุกกะพันธ์ (2554) ได้กล่าวถึงสภาพแวดล้อมในการท างานว่า หมายถึง สภาพที่มี

อิทธิพลต่อร่างกายและจิตใจของบุคคลเป็นอันมาก มีส่วนเสริมสร้างและท าลายขวัญและก าลังใจเป็น
อย่างยิ่ง การจัดสภาพการท างานที่ดีถูกหลักอนามัย เช่น สถานที่สะอาด เรียบร้อย เป็นต้น จะท าให้
พนักงานบังเกิดความสบายใจไม่รู้สึกร าคาญหรืออารมณ์ขุ่นมัว ขวัญและก าลังใจก็จะดี ถ้าจัดการ
สภาพท างานไร้ระเบียบขาดสิ่งจูงใจ ขาดความสะอาดความสวยงามพนักงานจะขาดความตั้งใจในการ
ท างาน และเป็นการท าลายขวัญและก าลังใจให้หมดสิ้นไปด้วย เป็นสภาพความมีระเบียบเรียบร้อย 
สิ่งแวดล้อมท่ีดี มีการจัดห้องท างานไว้เป็นสัดส่วน อุปกรณ์ เครื่องมืออ านวยความสะดวกต่างๆ 
เพียงพอส าหรับการท างาน 
 ชลธิชา สว่างเนตร (2552) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อม
โดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรที่เก่ียวข้อง จะต้องมีสภาพ
ที่สบายกายสบายใจในการท างาน การท างานก็จะมีความสุข ซึ่งเก่ียวข้องกับเรื่องต่างๆ ดังนี้ 1) 
สถานที่ท างาน สถานที่ท างานเป็นสิ่งประกอบที่ท าให้การท างานมีความสุข เพราะสถานที่ท างาน
สามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมั่นคงของหน่วยงาน การจัดและตกแต่งสถานที่ท างานให้สะอาด 
ร่มรื่น สวยงาม จะเป็นการสร้างบรรยากาศ ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจ อยากท างาน โดย
เฉพาะงานธุรกิจเอกชน มักจะเน้นหนักในเรื่องอาคารส านักงาน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความ
มั่นคง อันดับแรกของหน่วยงาน ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการก็จะเกิดความมั่นใจและเต็มใจใช้บริการ 
สถานที่ท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน 2) ภารกิจหรืองานที่ท า ภารกิจ
หรืองานหลักของหน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการสร้างบรรยากาศ ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่
ถือว่าเป็นบรรยากาศที่ดีในหน่วยงานมีลักษณะ ดังนี้ มีความชัดเจนในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 
รวมทั้งชัดเจนในผลตอบ แทนที่เป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเรื่องของก าไรหรือขาดทุน มีความ
ต่อเนื่อง หมายถึง งานที่ท าต้องต่อเนื่อง ไม่ขาดช่วงตอน มีงานท าอย่างสม่ าเสมอ ก็จะท าให้การ
ท างานมีชีวิตชีวา มีความมั่นคงซึ่งเป็นหลักประกันให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกว่างานอาชีพของ
เขาจะช่วย ให้เขามีความสุขได้ตลอดชีวิต และเขาได้รับความเป็นธรรมจากงานที่เขาท า 3) เพ่ือน
ร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งประกอบที่ส าคัญในการท างานให้มีความสุข โดยเฉพาะบรรยากาศใน
การท างานร่วมกัน จะบ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดีหรือความขัดแย้งได้อย่างชัดเจน การสร้าง
บรรยากาศในหน่วยงานเรื่องของเพ่ือนร่วมงานจึงควรมีวิธีการ ดังนี้ การจัดกิจกรรมนันทนาการ การ
ทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ การเยี่ยมครอบครัว การประชุมสัมมนา กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ การ
สรุปผลงาน  

นงชนก ผิวเกลี้ยง (2551) ได้ท าการศึกษาเรื่อง สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานประกันสังคม ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรของ
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ส านักงานประกันสังคมส านักงานใหญ่และประกันสังคมจังหวัดนนทบุรีของกลุ่มตัวอย่าง ส่วนใหญ่มี
ความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมในการท างานและคุณภาพชีวิตในการท างานอยู่ในระดับมาก ผลการ
ทดสอบความสัมพันธ์พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านการศึกษา ประเภทต าแหน่งงาน ระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานและรายได้ ไม่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ส่วนด้านเพศ อายุมี
ความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการท างาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ 0.05  

ธีรนัย ศิริเลขอนั้นต์ (2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การศึกษาวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง
สภาพแวดล้อมในที่ท างานและระดับความเครียดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ในการวิจัยเพื่อศึกษาสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานตามการรับรู้ของ
พนักงาน มีผลต่อระดับความเครียดกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุ่มตัวอย่างที่ท า
การวิจัย คือ ส านักงานงานนิคมอุตสาหกรรมบางพลี และส านักงานในโรงงาน 27 แห่งภายในเขตนิคม
อุตสาหกรรมบางพลี ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
และระดับความเครียดกับไม่มีความสัมพันธ์กัน ในส่วนความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กับความสัมพันธ์ระหว่างระดับ
ความเครียดและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความสัมพันธ์กัน ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากว่าเพศชายเนื่องจากแนวโน้มประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศ
ชาย และผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 26-30 สภาพการสมรสโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี 
มีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี มีรายได้ต่อเดือน 10,001-20,000 บาท 

นัยนา สุภาพ (2554) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานทีมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัค
ชัน จ ากัด วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ คือ1) เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่
การท างาน 2) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาระดับ
อิทธิพลของสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรทีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานบริษัท พี.เอส.อินทรูเม้นท์แอนด์คอนสตรัคชัน จ ากัดจ านวน 133 
คน เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดยการวิเคราะห์ทางสถิติตามวัตถุประสงค์การวิจัย จากนั้นผู้วิจัยได้น า
ข้อมูลไปท าการประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปซึงสถิติทีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี 
ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์ความ
ถดถอยแบบพหุคูณ ผลวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของสถานที่ท างานและประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทพี.เอส.อินทรูเม้นท์ แอนด์ คอนสตรัคชั่น ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ส่วน
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมทีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน พบว่าปัจจัยด้านสภาพการปฏิบัติงาน 
ด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านความรวดเร็วในการท างาน 
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ส่วนปัจจัยด้านความมันคงปลอดภัย และด้านการติดต่อสื่อสาร จะมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพด้านลด
ขัน้ตอนการท างาน 

ทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อศักยภาพใน
การท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
(1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลกับศักยภาพในการ
ท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา (2) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายในที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา
และ(3) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกท่ีส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้
ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมามีจ านวน 156 คน 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณผลการวิจัย พบว่า (1) ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลกับศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน ด้านลักษณะเฉพาะของนโยบาย 
ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้านบรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 
ด้านโครงสร้างด้านกระบวนการจัดการ และด้านเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนัก
บัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 69.30 และ (3) ปัจจัยสภาพแวดล้อม
ภายนอกในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคมและวัฒนธรรม ด้านการเมืองและกฎหมาย ส่งผลต่อศักยภาพใน
การท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 62.90  

 
2.3 แนวคิด ทฤษฏแีละงานวจิยัทีเ่กี่ยวกบัแรงจงูใจในการท างาน 

ธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานไว้ว่า การที่ผู้บริหาร
สามารถทราบถึงผลกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจย่อมเท่ากับท าให้ผู้บริหาร ในฐานะท่ีเป็นผู้น า 
สามารถชักจูง ก ากับ หรือผลักดันให้พฤติกรรมในการท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดได้ 
เสมอ ความรู้เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว ย่อมจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถกระท าการ สั่งการได้เหมาะสม ซึ่ง 
จะช่วยเสริมให้บุคคลทุ่มเทความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรจนกระทั้งองค์กรบรรลุ 
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ฉะนั้น จะเห็นได้ว่าการจูงใจบุคลากรเป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่งใน
การบริหาร การ จัดการองค์กร ซึ่งสามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 1) 
ความส าคัญต่อการจูงใจต่อองค์กร โดยมีผลโดยตรงต่อผลงานหรือผลก าไรขององค์กร เช่น เป็น
หลักประกันว่าพนักงานในองค์กรจะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพช่วยเพิ่มผลก าไรให้องค์กร ช่วยให้
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องค์กรสามารถแข่งขันกับคู่แข่งขันได้ดีขึ้นช่วยเกื้อหนุนพนักงานให้เกิดความริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อ
ประโยชน์ขององค์กรและช่วยเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร เป็นต้น  
2) ความส าคัญต่อการจูงใจต่อผู้บริหาร ผู้บริหารจะได้รับประโยชน์จากการจูงใจพนักงาน โดยตรงใน
ด้านต่างๆ เช่น ช่วยให้ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่ดี ช่วยให้การกระจายอ านาจของผู้บริหาร เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ช่วยลดปัญหาความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารและพนักงานในองค์กรและ ช่วยให้การ
ควบคุมด าเนินไปด้วยความราบรื่นอยู่ในกรอบขององค์กรและมีศีลธรรม 3) ความส าคัญของการจูงใจ
ต่อพนักงาน การจูงใจก่อให้เกิดประโยชน์ต่อพนักงานในหลายด้าน เช่น ช่วยให้พนักงานมีขวัญและ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน สามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ ขององค์กรและวัตถุประสงค์ของตนเองไป
พร้อมกัน ช่วยส่งเสริมและเสริมสร้างความสามัคคีในหมู่ คณะและช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  

Herzberg (1959) ได้พัฒนาทฤษฎีสองปัจจัยขึ้น โดยพัฒนาจากแนวคิดเกี่ยวกับความ
ต้องการ ประกอบด้วย 1) ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแวดล้อมของการ
ท างานและ วิธีการบังคับบัญชาของหัวหน้างาน ถ้าหากไม่เหมาะสมหรือบกพร่องไปจะท าให้บุคคล
รู้สึกไม่พอใจ ในงาน ซึ่งถ้ามีความพร้อมสมบูรณ์ก็ไม่สามารถสร้างความพอใจในงานได้ แต่ยังคง
ปฏิบัติงานอยู่ เพราะเป็นปัจจัยที่ป้องกันความไม่พอใจในงานเท่านั้น ไม่ใช่ปัจจัยที่จะส่งเสริมให้
คนท างานโดยมีประสิทธิภาพ หรือผลผลิตมากขึ้นได้ ตัวอย่างปัจจัยเหล่านี้ ได้แก่ นโยบายของ
หน่วยงาน สภาพแวดล้อมการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน รูปแบบการบริหารงาน
เงินเดือน สวัสดิการต่างๆ ความมั่นคง ความปลอดภัย เป็นต้น ซึ่งเทียบได้กับการตอบสนองต่อความ
ต้องการในระดับต่ าคือ ความต้องการ ทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและความต้องการ
ทางสังคม 2) ปัจจัยจูงใจ (Motivating Factors) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงานและ
ท าให้ผู้ปฏิบัติมีความพอใจในงาน ใช้ความพยายามและความสามารถทุ่มเทในการท างานมากขึ้น เช่น 
ความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ได้รับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ท้าทายเหมาะกับระดับ
ความสามารถ มีโอกาสก้าวหน้าและพัฒนาตนเองให้สูงขึ้น เป็นต้น ซึ่งเทียบได้กับการตอบสนองต่อ
ความต้องการ ระดับสูง คือ ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียงและความต้องการเติมความสมบูรณ์ใน
ชีวิต  

นิธิเมธ หัศไทย (2550) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียน กรุงเทพ มหานคร มี
แรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าแรงจูงใจในการท างาน
ของข้าราชการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยในด้านความส าเร็จของงาน ข้าราชการมีความคิดเห็น
ว่าจะต้องท างานให้สมบูรณ์แบบที่สุดและความส าเร็จของงานคือชีวิตจิตใจในการท างาน ในด้านการ
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ยอมรับนับถือข้าราชการมีความคิดเห็นว่าผู้บังคับบัญชามักยกย่องหรือให้เกียรติตนเองเสมอและใน
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าตนเองมักเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดท าภายใน
หน่วยงาน เช่นงานเลี้ยงสังสรรค์ งานกีฬา งานพิธีการต่างๆ เป็นต้น ผลการศึกษาเปรียบเทียบความ
แตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร พบว่า
ปัจจัยด้านระดับราชการ สถานภาพสมรส และรายได้เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนกิ่ง
อ าเภอนิคมพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนกิ่งอ าเภอนิคม
พัฒนาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 
แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนกิ่งอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติและแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนกิ่งอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

วราพร มะโนเพ็ญ (2552) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารออมสิน
สาขาในสังกัดธนาคารออมสินเขตบางแค ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน
โดยรวมในระดับมาก โดยพบว่าการกระตุ้นโดยรวมมีระดับแรงจูงใจมากเรียงตามล าดับดังนี้ ด้าน
ความรับผิดชอบ ด้านผลส าเร็จของงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะและขอบเขตงาน และ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ปัจจัยบ ารุงรักษา โดยรวมมีระดับรงจูงใจมาก เรียงตามล าดับดังนี้ 
ด้านความมั่นคง ในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างผู้ร่วมงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านการ
ปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
และผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน และ
อัตราเงินเดือน แตกต่างกัน โดยรวมมีแรงจูงใจไม่แตกต่างกัน ไม่เป็นไปตามสมมติฐาน เมื่อพิจารณา
ระดับแรงจูงใจในการท างานด้านต่างๆ พบว่า ปัจจัยบ ารุงรักษาด้านความมั่นคงในการท างาน เพศชาย
มีระดับแรงจูงใจแตกต่างกับเพศหญิง ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านนโยบายและการ
บริหารงาน 

ไทยรัฐ บุญราศี (2553) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย 
จ ากัด (มหาชน) สังกัดส านักงานเขตเวียงพิงค์ เป็นการค้นคว้าแบบอิสระ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ระดับ ความส าคัญของปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สังกัด
ส านักงาน เขตเวียงพิงค์ กลุ่มประชากรตัวอย่างจ านวน 133 คน ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิง
พรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละและค่าเฉลี่ย ผลการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ
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ระหว่าง 20-30 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี รายได้ต่อเดือน 10,000 - 20,000 บาท 
อายุการท างานไม่เกิน 5 ปี ต าแหน่งในการปฏิบัติงานระดับเจ้าหน้าที่ สังกัดในหน่วยงานสาขา
แม่ฮ่องสอน โดยมีปัจจัยจูงใจที่ เป็นตัวกระตุ้นในการท างานของผู้ตอบแบบสอบถามทุกปัจจัย ใน
ระดับส าคัญปานกลาง ได้แก่ ปัจจัยด้าน ความส าเร็จของงาน โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าสูงสุด คือ 
ความรู้สึกภูมิใจในผลงานที่ส าเร็จแล้ว รองลงมา คือ งานที่รับผิดชอบในปัจจุบันที่มีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จ โดยรวมของหน่วยงาน และหน่วยงานได้ให้ การส่งเสริม สนับสนุนเรื่องความรู้เพิ่มเติมอยู่
เสมอ ปัจจัยด้านลักษณะของงาน โดยปัจจัยย่อยที่มี ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ งานที่ท าอยู่เป็นงานที่มี
ความส าคัญต่อหน่วยงาน รองลงมา คือ การแบ่งหน้าที่ความ รับผิดชอบของหน่วยงานมีความชัดเจน
และงานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีความน่าสนใจและเป็นงานที่ท้าทาย ความสามารถ ปัจจัยด้านการยอมรับ
นับถือ โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การได้รับความร่วมมือ และแนะน าในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดีจากเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ การได้รับความเชื่อถือจาก บุคคลอ่ืนๆในการท างานและได้รับ
การยอมรับ ไว้วางใจในการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยความ รับผิดชอบ โดยปัจจัยย่อยที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ก าหนด รองลงมา คือ ความพอใจ
ต่อหน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับ มอบหมายจากผู้บังคับบัญชาและปริมาณงานที่รับผิดชอบในปัจจุบัน
เหมาะสมกับความสามารถ ปัจจัยด้านความก้าวหน้า โดยปัจจัยย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ย สูงสุด คือ งานที่ท า
อยู่ส่งเสริมให้เกิดความก้าวหน้าในอาชีพ รองลงมา คือ ความรู้สึกว่ามีโอกาสที่จะ ก้าวหน้าในงานและ
การเลื่อนข้ัน เลื่อนต าแหน่ง เป็นไปด้วยความยุติธรรม ส่วนปัจจัยค้ าจุนในการท างาน มีผลต่อผู้ตอบ
แบบสอบถามทุกปัจจัย ในระดับมาก ได้แก่ ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร โดยปัจจัยย่อยที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การให้สวัสดิการต่างๆ เช่น ลาป่วย ลากิจ ฯลฯ มีความเหมาะสม รองลงมา คือ 
ธนาคารมีนโยบายและเป้าหมายในการด าเนินงาน ที่ชัดเจน หน่ายงานมีกฎระเบียบ ข้อบังคับ ที่
เหมาะสม ท าให้งานส าเร็จลุล่วง ปัจจัยด้านการควบคุม หรือการนิเทศงาน โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจในเรื่องงาน แนะน า การปฏิบัติงานเป็นอย่างดี รองลงมา คือ 
ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมต่อผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บังคับบัญชา มีความสามารถในการแก้ปัญหา
เมื่อพนักงานขัดแย้งในหน่วยงาน ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าสูงสุด 
คือ การปฏิบัติงานกับเพ่ือนร่วมงานมีความสุขและเป็นกันเอง รองลงมา คือ ความพอใจที่จะท างาน
กับเพ่ือนร่วมงานมากกว่าที่จะท าตามล าพังและเพ่ือนร่วมงานให้ความ ร่วมมือในการท างานเป็นอย่าง
ดี ปัจจัยด้านสภาวะการท างาน โดยปัจจัยย่อยที่มีค่าสูงสุด คือ ธนาคาร ได้จัดอุปกรณ์อ านวยความ
สะดวกอย่างเพียงพอ รองลงมา คือ สถานที่ท างานมีสภาพและบรรยากาศ ที่เหมาะแก่การท างาน 
พนักงานงานมีโอกาสได้ใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน ได้เต็มความสามารถ และการ
มอบหมายงานหน้าที่ในการปฏิบัติงานในหน่วยงาน มีความชัดเจนและปัจจัยด้านเงินเดือน โดยปัจจัย
ย่อยท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือความต้องการให้ธนาคารปรับปรุงสวัสดิการให้ดีกว่าในปัจจุบัน รองลงมา คือ 
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เงินสวัสดิการต่างๆตามสิทธิที่ควรจะได้รับสามารถเบิกได้อย่างรวดเร็ว ทันตามความ จ าเป็นและ
ค่าจ้าง ค่าตอบแทนรวมทั้งสวัสดิการต่างๆที่ได้รับในปัจจุบันมีความเหมาะสมของธนาคาร พนักงานที่
มีอายุงานต่ ากว่า 5 ปีมีระดับแรงจูงใจแตกต่างกับทุกช่วงอายุงาน 

ประไพพักตร์ อรุณชัย (2554) ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในสังกัดส านักงานเขตล าปาง เป็นการค้นคว้าแบบอิสระ
ประกอบด้วยปัจจัยอนามัย และปัจจัยจูงใจ ประชากรทั้งหมดจ านวน 146 ราย จากการศึกษา พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 41-50 ปี และมีสถานภาพโสดมากที่สุด 
ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุงานกับธนาคาร 20 ปีขึ้นไปและเป็นระดับเจ้าหน้าที่
บริการลูกค้า / เจ้าหน้าที่ธุรกิจและการตลาด มากที่สุด ส่วนใหญ่เป็นพนักงานประจ า รายได้ต่อเดือน 
50,001 ขึ้นไป เหตุผลที่เลือกท างานกับธนาคาร คือ บริษัทมีชื่อเสียง มีความมั่นคงมากที่สุด เคยย้าย
งานก่อนท างานกับธนาคาร โดยสาเหตุที่ย้ายงาน จากบริษัทเดิม คือ ได้ผลตอบแทนน้อยกว่า ด้าน
ปัจจัยอนามัย พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้ความส าคัญ โดยรวมในระดับมาก โดยพบว่า ปัจจัยที่มี
ระดับความส าคัญมากท่ีสุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน ร่วมงาน รองลงมา ได้แก่ ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน ด้านการบังคับบัญชา ด้าน
นโยบายการท างานของธนาคาร ด้านสภาพการท างาน ด้านชีวิตส่วนตัว ด้านความม่ันคงในการท างาน 
ด้านต าแหน่งงานและด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ตามล าดับ ด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญโดยรวมในระดับมาก โดยพบว่า ปัจจัยที่มีระดับ ความส าคัญมากที่สุดคือ 
ด้านความส าเร็จในการท างาน รองลงมาได้แก่ ด้านโอกาสการเจริญเติบโต ด้านความก้าวหน้าใน
หน้าที่การงาน ด้านการได้รับการยอมรับยกย่องและชมเชยจากผู้อื่น ด้านความรับผิดชอบและ
ลักษณะงานที่ท าตามล าดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า เพศ ระดับการศึกษา อายุงาน มี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จ ากัด (มหาชน) สาขาในสังกัด
ส านักงานเขตล าปาง  

มีนาทอง คณฑา (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรที่เป็นปัจจัยซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ กลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า มหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ จ านวน 140 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหา
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ และวิเคราะห์สมการ
ถดถอยพหุคูณผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
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นครสวรรค์ ในภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก 2) ปัจจัยด้านนโยบายและ
การบริหาร และด้านการปกครองบังคับบัญชา เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสามารถร่วมพยากรณ์แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ ได้ร้อยละ 71 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านผู้บริหาร ด้านปริมาณงาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์
เกื้อกูล ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 



บทที ่3 
ระเบยีบวธิีการวจิยั 

 
 การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล 
จ ากัด (มหาชน) มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 
3.1 ประเภทและรปูแบบวธิกีารวจิยั 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ปัจจัยคุณสมบัติส่วน
บุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขาย
โครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลตามรายละเอียด
ดังนี้ 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทัง้หมด 4 สว่นดงันี้ 
  3.1.1.1 ใบขอขออนญุาตเก็บข้อมลู 
  3.1.1.2 ข้อมลูคุณสมบตัสิว่นบุคคลของพนกังานขาย ฝา่ยขายโครงการ ข้อมลู
คุณสมบตัสิว่นบุคคลประกอบดว้ยเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศกึษา อายงุาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดือน โดยมรีะดบัการวดัดังนี้ 
   1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   4. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
   5. อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  3.1.1.3 ข้อมลูระดบัความคิดเหน็เกีย่วกบัสภาพแวดล้อมในการท างาน 
  ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยมีระดับการวัดแบบ
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับความคิดเห็นด้วยน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับความคิดเห็นปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
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   4. ระดับความคิดเห็นด้วยมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับความคิดเห็นด้วยมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   สาหรับการวัดระดับความคิดเห็นเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21-5.00   มากที่สุด 
   3.41-4.20   มาก 
   2.61-3.40   ปานกลาง 
   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80   น้อยที่สุด 
  3.1.1.4 ข้อมลูระดบัแรงจงูใจในการท างานของพนักงานขาย ฝา่ยขายโครงการ บริษทั 
สยามสตลีอนิเตอรเ์นชัน่แนล 
  ข้อมูลระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยาม
สตีลอินเตอร์เนชั่นแนล โดยมีระดับการวัดแบบแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
   ส าหรับการวัดระดับแรงจูงใจในการท างานจะมีระดับการวัดดังนี้ 
   1. ระดับแรงจูงใจในการท างานน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1 
   2. ระดับแรงจูงใจในการท างานน้อย มีค่าคะแนนเป็น 2 
   3. ระดับแรงจูงใจในการท างานปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3 
   4. ระดับแรงจูงใจในการท างานมาก มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับแรงจูงใจในการท างานมากที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 5 
   ส าหรับการวัดแรงจูงใจในการท างานเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
   ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
   4.21-5.00   มากที่สุด 
   3.41-4.20   มาก 
   2.61-3.40   ปานกลาง 
   1.81-2.60   น้อย 
   1.00-1.80   น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนือ้หา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความนา่เชือ่ถอื (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเทีย่งตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบความถูกต้องของ
เนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
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  3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test)  
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า
แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน 
เพ่ือตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s 
Alpha Analysis Test) ซึ่งเท่ากับ 0.914 
 
ตารางที ่3.1: ตารางความน่าเชื่อถือของแบบสอบถาม 
 

ตวัแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อมัน่ 

1.ตัวแปรอิสระ: ตัวแปรด้านปัจจัยคุณสมบัติส่วน
บุคคลและด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

31 0.905 

2. ตัวแปรตาม: : ตัวแปรด้านแรงจูงใจในการท างาน 10 0.960 

รวม 41 0.914 
 
3.2 กลุม่ประชากรและกลุม่ตวัอยา่ง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
(มหาชน) โดยท าการส ารวจออกเป็น 7 วัน โดยสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ  
 
3.3 กระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการแจกแบบสอบถามกับพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) จ านวน 400 คน โดยท าการส ารวจออกเป็น 7 วัน  
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเข้าใจในข้อคาถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
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 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับผู้ตอบแบบสอบถาม  
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นาไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 การศึกษาปัจจัยด้านคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่มี 
ผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) มีการก าหนดสมมุติฐานดังนี้ 
 3.4.1 ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน 
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ 
พนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วธิกีารทางสถติทิี่ใชส้ าหรบังานวจิยั 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมุติฐานทั้งสองข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  3.5.2.1 สมมุติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  3.5.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 



บทที ่4 
ผลการวจิยั 

 
ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานที่

มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน)มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Dexcriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสี่ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะทาการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

สมมุติฐานทั้งสองข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.1 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 
4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพส่วนบุคคลในด้านเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และ

อายุงาน การวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 249 62.1 
2.อายุ 26-30 ปี 162 40.4 

3.ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี 153 38.2 

4.สถานภาพสมรส 195 48.6 
5.อายุงาน 5-10 ปี 141 35.2 

6.รายได้ 15,001-20,000 บาท 166 41.4 

  
จากตารางที่ 4.1 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 62.1 อายุ

ระหว่าง 26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.4 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 38.2 สถานภาพ
สมรส คิดเป็นร้อยละ 48.6 อายุงาน 5 – 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.2 รายได1้5,001-20,000 บาท คิด
เป็นร้อยละ 41.4  

 
4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานขาย : 

กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานของผู้ตอบ

แบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( ̅) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

(ตารางมีต่อ) 

ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ค่าเฉลีย่ ( ̅) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ความหมายระดบั
ความคดิเหน็ 

รวมสภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านศักยภาพ 

3.7681 .73953 มาก 

รวมสภาพแวดล้อมในการ
ท างานด้านผู้บริหาร 

3.9352 .67388 มาก 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (x  ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน

ผู้บริหาร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x   = 3.93 ),(S.D.=0.673 ด้านปริมาณงานอยู่ในระดับเห็นด้วย

มาก (x   = 3.79),(S.D.=0.583) ด้านศักยภาพ อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x   = 3.76 ),(S.D.=0.739) 

ด้านสวัสดิการอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (x   = 3.765),(S.D.=0.711) 
 

4.2 การรายงานผลดว้ยสถติิเชงิอนมุาน (Inferential Statistics) 
ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

 4.2.1.1 สมมติฐานข้อที่ 1.1 เพศที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานขาย: กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
แตกต่างกัน โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างที่ (t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
ปรากฏดังตารางที่ 4.6 

 
 

ปจัจยัสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน 

ค่าเฉลีย่ ( ̅) ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
(S.D.) 

ความหมายระดบั
ความคดิเหน็ 

รวมสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานด้านปริมาณ 

3.7955 .58359 มาก 

รวมสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานด้านสวัสดิการ 

3.7536 .71130 มาก 
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ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
  สมมติฐานในการเปรียบเทียบความแตกต่างที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ 
  พนักงานจ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศ  
 

แรงจงูใจในการ
ท างาน 

เพศชาย เพศหญงิ 
t P 

N  ̅ S.D. N  ̅ S.D. 
รวม 151 3.75 .0303 249 3.74 .0262 .179 .862 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
(มหาชน) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ พบว่า เพศที่แตกต่าง
กัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 

 
 4.2.1.2 สมมติฐานข้อที่ 1.2 อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานขาย: กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
(มหาชน) โดยจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างที่ (t-test) ในการเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม 
ปรากฏดังตารางที่ 4.4 

 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย: 
 กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
 จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงาน และ
 รายได้ 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล df F นยัส าคญัสถติิ 

1. อายุ 4 .568 .686 
2.สถานภาพ 3 5.537 .001* 

3.ระดับการศึกษา 3 .903 .440 

4.อายุงาน 4 3.010 .018 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ): ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของ 
  พนักงานขาย: กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล 
  จ ากัด (มหาชน) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ สถานภาพ ระดับ
  การศึกษา อายุงาน และรายได้ 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล df F นยัส าคญัสถติิ 

5.รายได้ 4 6.020 .000* 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า สถานภาพ และ รายได้ มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

ขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) โดย
ภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ ด้วย
วิธีของเชฟเฟ่ (Scheffe) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 

 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
 ขาย: กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
 (มหาชน) จ าแนกตามข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพและรายได้เป็นรายคู่ 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล นยัส าคญัสถติิ คู่ทีต่่างกัน 

1. สถานภาพ 0.000* 1. โสด กับ สมรส 
2.โสดกับหย่าร้าง 

2. รายได ้ 0.000* 1.ไม่เกิน 15,000 กับ 15,001-20,000 
2.ไม่เกิน 15,000 กับ 20,001-25,000 
3.ไม่เกิน 15,000 กับ 31,001 ขึ้นไป 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านสถานภาพรายได้ มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงาน โครงการซื้อขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด (มหาชน)  
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4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย: กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัทสยามสตีลอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด (มหาชน) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 

 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานของพนักงานขาย : 
 กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัทสยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ด้วย
 วิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

  
ตวัแปร สมัประสิทธิก์าร

ถดถอย 
ค่า t Sig (P-Value) 

รวมสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
ศักยภาพ 

.101 1.801 .073 

รวมสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
เพ่ือนร่วมงาน 

.117 2.105 .036* 

รวมสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
ผู้บริหาร 

.017 .284 .777 

รวมสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
ปริมาณงาน 

.052 .917 .360 

รวมสภาพแวดล้อมในการท างานด้าน
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล 

.062 1.042 .298 

R2 = .041 , F-Value = 4.424 , n =400 , P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษาฝ่ายขายโครงการ บริษัทสยามสตีลอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด (มหาชน) ปรากฏผล นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยสภาพแวดล้อมในการท างาน
ด้านเพื่อนร่วมงานคิดเป็น ร้อยละ 11.7 

 



บทที ่5 
บทสรปุ 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย : กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยาม
สตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) มีบทสรุปที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

 
5.1 การอภปิรายผลตามสมมตฐิานที่ได้ก าหนดไวใ้นงานวจิยันี้ 

5.1.1 สมมตฐิานขอ้ที ่1 5.1.1 สรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา 
(Descriptive Statistics) ซึ่ง ได้แก่ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง 
ร้อยละ 62.1 อายุ 26-30 ปี ร้อยละ 40.4 ระดับการศึกษาปริญญาตรี ร้อยละ 38.2 สถานภาพสมรส 
ร้อยละ 48.6 อายุงาน 5-10 ปี ร้อยละ 35.2 รายได้ 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 41.4   

ความแตกต่างของปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย 
ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ที่แตกต่างกัน  

ผลการวิจัยพบว่า สถานภาพ และรายได้ มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย 
ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมแตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
(2549) กล่าวว่า ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ เป็นเกณฑ์ท่ีนิยมใช้ในการแบ่งสวนตลาด ลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์เป็นลักษณะที่ส าคัญและ สถิติท่ีวัดได้ของประชากรที่ช่วยก าหนดตลาดเป้าหมายใน
ขณะที่ลักษณะด้านจิตวิทยาและสังคม วัฒนธรรมช่วยอธิบายถึงความคิดและความรู้สึกของ
กลุ่มเป้าหมายเท่านั้น ข้อมูลด้าน ประชากรศาสตร์จะสามารถเข้าถึงและมีประสิทธิผลต่อการก าหนด
ตลาดเป้าหมายรวมทั้งง่าย ต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอ่ืน ตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ที่ส าคัญมีดังนี้ 

รายได้ การศึกษา อาชีพ และสถานะภาพ เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนดส่วนของตลาด
โดยทั่วไปนักการตลาดจะสนใจผู้บริโภคท่ีมี ความร่ ารวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครัวที่มีรายได้ปาน
กลางและมีรายได้ต่ าจะเป็นตลาดที่มีขนาด ใหญ่ ปัญหาส าคัญในการแบ่งสวนตลาดโดยถือเกณฑ์
รายได้อย่างเดียวก็คือ รายได้จะเป็นตัวชี้การมีหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกัน
การเลือกซึ้งสินค้าที่แท้จริงอาจถือ เกณฑ์รูปแบบการดารงชีวิต รสนิยม ค่านิยม อาชีพ การศึกษา 
แม้ว่า รายได้จะเป็นตัวแปรที่ใช้ บ่อยมาก นักการตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตัวแปร
ด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืน ๆ เพื่อให้การก าหนดตลาดเป้าหมายชัดเจนยิ่งขึ้น เช่น กลุ่มรายได้สูงที่มี
อายุต่าง ๆ ถือว่าใช้เกณฑ์ รายได้รวมกับเกณฑ์อายุ เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้กันมากข้ึน เกณฑ์รายได้



33 

อาจจะเกี่ยวของกับเกณฑ์อายุ และอาชีพรวมกันสอดคล้องกับงานวิจัยของนิธิเมธ หัศไทย (2550) 
ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการเขตบางขุนเทียน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา
พบว่า ข้าราชการส านักงานเขตบางขุน 

เทียน กรุงเทพ มหานคร มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความส าเร็จของงาน 
รองลงมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลโดยในด้าน
ความส าเร็จของงาน ข้าราชการมีความคิดเห็นว่าจะต้องท างานให้สมบูรณ์แบบที่สุดและความส าเร็จ
ของงานคือชีวิตจิตใจในการท างาน ในด้านการยอมรับนับถือข้าราชการมีความคิดเห็นว่า
ผู้บังคับบัญชามักยกย่องหรือให้เกียรติตนเองเสมอและในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ข้าราชการ
มีความคิดเห็นว่าตนเองมักเข้าร่วมกิจกรรมที่จัดท าภายในหน่วยงาน เช่นงานเลี้ยงสังสรรค์ งานกีฬา 
งานพิธีการต่างๆ เป็นต้น ผลการศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการท างานของ
ข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียนกรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยด้านระดับราชการ สถานภาพ
สมรส และรายได้เป็นปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการส านักงานเขตบางขุนเทียน
ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังพบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงาน มีผลต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ: กรณีศึกษา ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีล
อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิด
ของ Belch & Belch (2005) ได้ศึกษาตัวแปร ด้านประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการตัดสินใจ
ซื้อที่มีแนวโน้มสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ในความสัมพันธ์เชิงเหตุและผล เช่น เพศ ระบุว่า เพศเป็นตัว
แปรที่มีความส าคัญในเรื่องของพฤติกรรมในการบริโภคมาก เพราะ เพศท่ีแตกตางกันมักมีทัศนคติ 
การรับรู้ และการตัดสินใจในเรื่องการเลือกสินค้าที่บริโภคแตกตาง โดยมากเกิดจากสาเหตุ 

ในเรื่องของการได้รับการเลี้ยงดู การปลูกฝังนิสัยมาตั้งแต่ในวัยเด็ก โดยเฉพาะประเทศไทยซึ่ง
มีวัฒนธรรมในการเลี้ยงดูเด็กผู้ชาย และเด็กผู้หญิงที่แตกตางกันอย่างมาก โดยส่วนใหญ่เด็กผู้ชายจะ
ถูกเลี้ยงให้มีความกล้าแสดงออก และมีความรับผิดชอบเพื่อจะได้เป็น หัวหน้าครอบครัวต่อไป ส่วน
เด็กผู้หญิงจะถูกเลี้ยงดูในลักษณะที่ให้สงบเสงี่ยมและเป็นผู้ตามหรือ เป็นภรรยาที่ดี ท าให้มีพฤติกรรม
ที่มีแนวโน้มในการไม่ค่อยกล้าแสดงความคิดเห็น จากที่กล่าวมา จึงอาจกล่าวได้ว่าในสังคมไทยเพศ
ชายมีแนวโน้มที่จะเป็นผู้ตัดสินใจซื้อสินค้าและบริการของ ครอบครัวมากกว่าเพศหญิง  ส่วนอายุ ระบุ
ว่า บุคคลที่มีอายุแตกต่างกัน จะมีความต้องการในสินค้าและบริการที่แตกต่าง กัน เช่นกลุ่มวัยรุ่นจะ
ชอบทดลองสิ่งแปลกใหม่และชอบสินค้าประเภทแฟชั่น ส่วนกลุ่มผู้สูงอายุจะสนใจสินค้าที่เก่ียวกับการ
รักษาสุขภาพซึ่งหากแบ่งช่วงกลุ่มอายุออกเป็นกลุ่มพฤติกรรมที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน และการศึกษา 
ระบุว่า ผู้ที่มีการศึกษาสูง มีแนวโน้มที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มี คุณภาพดีมากกว่าผู้ที่มีการศึกษา
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ต่ า เนื่องจากผู้ที่มีการศึกษาสูงจะมีอาชีพที่สามารถสร้างรายได้ สูงกว่าผู้ที่มีการศึกษาต่ าจึงมีแนวโน้ม
ที่จะเลือกบริโภคผลิตภัณฑ์ที่มีคุณภาพมากกว่าสอดคล้อง 

กับงานวิจัยของ บุษบา รัตนมงคล (2551) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ
ครูโรงเรียนกิ่งอ าเภอนิคมพัฒนา ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียน
กิ่งอ าเภอนิคมพัฒนาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 1 โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก แรงจูงใจในการท างานของข้าราชการครูโรงเรียนกิ่งอ าเภอนิคมพัฒนา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาระยอง เขต 1 จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ
ทางสถิติ 

5.1.2 สมมตฐิานขอ้ที ่2 
อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานมีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน

ขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการ

ท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ซึ่ง
สอดคล้องกับแนวคิดของชลธิชา สว่างเนตร (2552) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง 
สภาพแวดล้อมโดยทั่วไป เช่น อาคารสถานที่ ห้องท างาน วัสดุอุปกรณ์ ตลอดจนบุคลากรที่เก่ียวข้อง 
จะต้องมีสภาพที่สบายกายสบายใจในการท างาน การท างานก็จะมีความสุข ซึ่งเกี่ยวข้องกับเรื่องต่างๆ 

ดังนี้ สถานที่ท างานเป็นสิ่งประกอบที่ท าให้การท างานมีความสุข เพราะสถานที่ท างาน
สามารถบ่งบอกถึงภารกิจและความมั่นคงของหน่วยงาน การจัดและตกแต่งสถานที่ท างานให้สะอาด 
ร่มรื่น สวยงามจะเป็นการสร้างบรรยากาศ ให้คนในหน่วยงานมีความสบายใจอยากท างาน โดย
เฉพาะงานธุรกิจเอกชน มักจะเน้นหนักในเรื่องอาคารส านักงาน เพราะเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงความ
มั่นคง อันดับแรกของหน่วยงาน ลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการก็จะเกิดความมั่นใจและเต็มใจใช้บริการ 
สถานที่ท างานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะช่วยเสริมบรรยากาศในหน่วยงาน ส่วนภารกิจหรืองานที่ท า ภารกิจ
หรืองานหลักของหน่วยงานเป็นสิ่งส าคัญที่สุดในการสร้างบรรยากาศ ในหน่วยงาน ลักษณะของงานที่
ถือว่าเป็นบรรยากาศที่ดีในหน่วยงานมีลักษณะ ดังนี้ มีความชัดเจนในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย 

รวมทั้งชัดเจนในผลตอบ แทนที่เป็นรูปธรรม เช่น ผลตอบแทนในเรื่องของก าไรหรือขาดทุน 
มีความต่อเนื่อง หมายถึง งานที่ท าต้องต่อเนื่อง ไม่ขาดช่วงตอน มีงานท าอย่างสม่ าเสมอ ก็จะท าให้
การท างานมีชีวิตชีวา มีความมั่นคงซึ่งเป็นหลักประกันให้บุคคลในหน่วยงานมีความรู้สึกว่างานอาชีพ
ของเขาจะช่วย ให้เขามีความสุขได้ตลอดชีวิต และเขาได้รับความเป็นธรรมจากงานที่เขาท า และเพ่ือน
ร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งประกอบที่ส าคัญในการท างานให้มีความสุข โดยเฉพาะบรรยากาศใน
การท างานร่วมกัน จะบ่งบอกถึงความสัมพันธ์อันดีหรือความขัดแย้ง ได้อย่างชัดเจน การสร้าง
บรรยากาศในหน่วยงานเรื่องของเพ่ือนร่วมงานจึงควรมีวิธีการ ดังนี้ การจัดกิจกรรมนันทนาการ การ
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ทัศนศึกษาดูงานนอกสถานที่ การเยี่ยมครอบครัว การประชุมสัมมนา กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์ การ
สรุปผลงาน ดังนั้น สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพื่อนร่วมงาน จึงมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ทิวากาล ด่านแก้ว (2556) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ี
ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา การวิจัย
นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบล
กับศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา (2) ศึกษา
ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดนครราชสีมาและ (3) ศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกที่ส่งผลต่อศักยภาพในการท างาน
ของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักบัญชีขององค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัด
นครราชสีมามีจ านวน 156 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ได้แก่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
ผลการวิจัย พบว่า (1) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยสภาพแวดล้อมองค์การบริหารส่วนต าบลกับ
ศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมา มีความสัมพันธ์
ในทิศทางเดียวกันในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (2) ปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายใน ด้านลักษณะเฉพาะของนโยบาย ด้านสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ด้าน
บรรยากาศขององค์การและพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ด้านโครงสร้างด้านกระบวนการ
จัดการ และด้านเพ่ือนร่วมงานส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การบริหารส่วนต าบล
ในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 69.30 และ (3) ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายนอกในด้านเศรษฐกิจ ด้าน
สังคมและวัฒนธรรม ด้านการเมืองและกฎหมาย ส่งผลต่อศักยภาพในการท างานของนักบัญชีองค์การ
บริหารส่วนต าบลในจังหวัดนครราชสีมาถึงร้อยละ 62.90 

นอกจากนั้นผลการวิจัยยังพบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านศักยภาพ ด้านผู้บริหาร 
ด้านปริมาณงาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด
ของ ธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้กล่าวถึงแรงจูงใจในการท างานไว้ว่า การที่ผู้บริหารสามารถ
ทราบถึงผลกลไกของพฤติกรรมและวิธีการจูงใจย่อมเท่ากับท าให้ผู้บริหาร ในฐานะที่เป็นผู้น า สามารถ
ชักจูง ก ากับ หรือผลักดันให้พฤติกรรมในการท างานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุดได้ เสมอความรู้
เกี่ยวกับเรื่องดังกล่าว ย่อมจะช่วยให้ผู้บริหารสามารถกระท าการ สั่งการได้เหมาะสม ซึ่ง จะช่วยเสริม
ให้บุคคลทุ่มเทความสามารถของตนให้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรจนกระทั้งองค์กรบรรลุ ความส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ ฉะนั้น จะเห็นได้ว่าการจูงใจบุคลากรเป็นเรื่องท่ีมีความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหาร 
การ จัดการองค์กร ซึ่งสามารถสรุปความส าคัญของการจูงใจต่อพนักงานว่า การจูงใจก่อให้เกิด
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ประโยชน์ต่อพนักงานในหลายด้าน เช่น ช่วยให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน สามารถ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ ขององค์กรและวัตถุประสงค์ของตนเองไปพร้อมกัน ช่วยส่งเสริมและ
เสริมสร้างความสามัคคีในหมู่ คณะและช่วยให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้นสอดคล้องกับงานวิจัยของ มีนาทอง คณฑา (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษา
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 2) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของตัวแปรที่เป็นปัจจัยซึ่งส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ ามหาวิทยาลัยราชภัฏ
นครสวรรค์ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พนักงานราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย และลูกจ้างประจ า 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ จ านวน 140 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม 
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ และวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ ในภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก 2) ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร และด้านการปกครองบังคับบัญชา เป็นปัจจัยที่มี
อิทธิพลสามารถร่วมพยากรณ์แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
ได้ร้อยละ 71 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ยังพบว่า ปัจจัยด้านผู้บริหาร ด้าน 
ปริมาณงาน ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูล ไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 

 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจึงเสนอแนะประเด็นสาหรับการท า
วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะดังนี้ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 5.2.1.1 บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ควรจัดหางานพิเศษให้

พนักงาน เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้พนักงานมีรายได้เสริมเพ่ิมขึ้น  
 5.2.1.2 บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) ควรจัดสรรงบประมาณ

ในการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคี เพ่ือให้พนักงานมีความร่วมมือในการท างานเพ่ิมข้ึน 
5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏบิตัิ 
 5.2.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า ปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคลด้านรายได้ มีผลต่อ

แรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
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(มหาชน) ดังนั้นควรมีการส่งเสริมให้พนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด (มหาชน) มีช่องทางในการหารายได้เสริมเพ่ิมขึ้น 

 5.2.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน 
มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่น
แนล จ ากัด (มหาชน) ดังนั้นควรมีการจัดกิจกรรมเสริมสร้างความสามัคคี เพ่ือให้เพ่ือนร่วมงานท างาน
ด้วยกันอย่างราบรื่น 
 5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวชิาการ 

 5.2.3.1 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อสภาพแวดล้อมในการท างานของ
พนักงานขาย ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) เช่น อัตลักษณ์
องค์กร ภาวะผู้น าของผู้บริหาร 

 5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานขาย 
ฝ่ายขายโครงการ บริษัท สยามสตีลอินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด (มหาชน) เช่น ความไว้วางใจในองค์กร 
ความภักดีต่อองค์กร 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศกึษาปจัจยัคุณสมบตัสิว่นบคุคล ปจัจยัสภาพแวดล้อมในการท างาน ทีม่ผีลต่อแรงจงูใจใน
การท างานของพนักงานโครงการซื้อขาย: กรณศีึกษา ฝา่ยขายโครงการ บรษิัท สยามสตลีอนิเตอร์

เนชัน่แนล จ ากดั (มหาชน) 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับน าไปประกอบการศึกษาระดับ
ปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่าน
ในการตอบแบบสอบถามด้วยความเป็นจริงที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลสูงสุด 

และสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
 

สว่นที ่1 ข้อมลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง กรุณาท าเครื่องหมาย        ลงในช่อง      ที่ตรงกบัความจริง 

1. เพศ  

  1)  ชาย                        2)  หญิง 
2. อายุ  

   1)  21– 25  ปี           2)  26– 30  ปี             3)    31 – 35 ปี 

   4)  36 – 40 ปี             5)  มากกว่า 40 ปี 
3. สถานภาพ 

   1)   โสด            2)     สมรส         3) หย่าร้าง / แยกกันอยู่ / หม้าย 
4. ระดับการศึกษา  

  1)     ปวช. หรือ ปวส.              2)   ต่ ากว่าปริญญาตรี         

  3)   ปริญญาตรี                       4)    ปริญญาโทหรือสูงกว่า 
5. อายุงาน 

   1)   น้อยกว่า 5 ปี         2)  5 – 10 ปี              3)  11 – 15 ปี 

   4)   16 – 20 ปี          5)  20 ปีขึ้นไป 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

   1)  ไม่เกิน 15,000 บาท                  2)   15,001- 20,000 บาท              

  3) 20,001 – 25,000  บาท                4) 25,001 – 30,000 บาท 

   5) 31,001  บาทข้ึนไป 
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สว่นที ่2 แบบทดสอบปจัจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ความหมายในการเลือก ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

 

สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 
เหน็ดว้ย              เหน็ดว้ย 
มากทีส่ดุ            นอ้ยทีส่ดุ 
(5) (4) (3) (2) (1) 

1.สภาพแวดล้อมในการท างานด้านศักยภาพ 

1.1 มีระบบสื่อสารให้พนักงานทราบนโยบายและแผนงาน
อย่างชัดเจน 

     

1.2 มีระบบเครื่องมือเครื่องใช้อยู่ในสภาพที่สามารถใช้งานได้      
1.3 มีระบบอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานทันสมัย      

2. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านเพือ่นรว่มงาน 

2.1 ท่านสามารถขอความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน      
2.2 ท่านพบอุปสรรคในการท างาน เพ่ือนร่วมงานของท่านให้

ความร่วมมือเป็นอย่างดี 
     

2.3 ท่านมีความสบายใจเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานเป็นทีม      

3. สภาพแวดล้อมในการท างานด้านผูบ้รหิาร  

3.1 ผู้บังคับบัญชาให้ความเป็นธรรมกับผู้ใต้บังคับบัญชาอย่าง
เท่าเทียมกัน 

     

3.2 ผู้บังคับบัญชาไว้วางใจท่าน      
3.3 ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น 
     

3.4 ผู้บังคับบัญชาให้การสนับสนุนในการท างาน      
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สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

เหน็ดว้ย              เหน็ดว้ย 
มากทีส่ดุ            นอ้ยทีส่ดุ 

(5) (4) (3) (2) (1) 

4. สภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงานด้านปรมิาณงาน 
4.1 งานที่ท่านได้รับผิดชอบอยู่ในขณะนี้มีปริมาณท่ีเหมาะสม      

4.2 งานที่ท่านได้รับเหมาะสมกับความสามารถของท่าน      
4.3 งานที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้ เป็นงานที่มีความส าคัญใน

หน่วยงาน 
     

4.4 งานที่ท่านท าอยู่ในขณะนี้เป็นงานที่มีความท้าทายความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

4.5 งานที่ปฏิบัติมีความสอดคล้องกับความรู้ความสามารถของ
ท่าน 

     

5. สภาพแวดล้อมในการปฏบิตัิงานด้านสวสัดกิารและประโยชนเ์กื้อกลู 
5.1 งานที่ท่านปฏิบัติมีโอกาสก้าวหน้า      

5.2 ท่านได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติงานของหน่วยงาน 

     

5.3 ท่านมีโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งตามความรู้
ความสามารถของท่าน 

     

5.4 ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เข้าร่วมในต าแหน่งงานปัจจุบัน      

5.5 ท่านพอใจในหลักการเลื่อนต าแหน่ง      
5.6 พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าหรือได้รับความดีความชอบเท่า

เทียมกัน 
     

5.7 ท่านพอใจในเงินเดือนที่บริษัทก าหนด      
5.8 ท่านพอใจในสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาลของบริษัทที่

ก าหนด 
     

5.9 ท่านพอใจในสวัสดิการ การตรวจสุขภาพประจ าปี      

5.10 ท่านพอใจค่าตอบแทน เรื่องค่าล่วงเวลาในการท างาน      
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สว่นที ่3 แบบทดสอบแรงจงูใจในการท างาน 
ค าชีแ้จง: โปรดท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยมี
ความหมายในการเลือก ดังนี้ 

5 หมายถึง ระดับแรงจูงใจที่ท่านเห็นด้วยมากที่สุด 
4 หมายถึง ระดับแรงจูงใจที่ท่านเห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง ระดับแรงจูงใจที่ท่านเห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง ระดับแรงจูงใจที่ท่านเห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง ระดับแรงจูงใจที่ท่านเห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

แรงจงูใจในการท างาน 

ระดบัแรงจงูใจ 

มากทีส่ดุ              นอ้ยทีส่ดุ                            
(5) (4) (3) (2) (1) 

1. ท่านมีระดับเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับเพียงพอต่อ
แรงจูงใจในการท างาน 

     

2. ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการท างาน ส่งผลท าให้ท่านมี
แรงจูงใจในการท างาน 

     

3. ท่านมีใจรักในการเรียนรู้ ส่งผลท าให้ท่านมีแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเอง 

     

4. ท่านมีความต้องการให้บริษัทจัดฝึกอบรมอย่างต่อเนื่อง 
และบ่อยครั้ง 

     

5. ท่านอยากท างานล่วงเวลาด้วยความเต็มใจ เมื่องานยังไม่
เสร็จเรียบร้อย 

     

6. ท่านมีความผูกพันต่อองค์กรของท่าน      

7. ท่านรู้สึกมีความสุข เมื่องานที่ท าออกมาเรียบร้อยเสร็จ
สมบูรณ์ 

     

8. ท่านพร้อมที่จะเพ่ิมศักยภาพของท่านเพ่ือองค์กร      

9. ท่านมีความมุ่งม่ันที่จะปฏิบัติงานได้ตรงตามเวลาที่ก าหนด 
โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

     

10. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ และ
นโยบายขององค์กรตามที่องค์กรก าหนด เพ่ือให้เกิด
ภาพพจน์ที่ดีต่อองค์กร 
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ขอขอบพระคณุทกุทา่นทีก่รณุาให้ความรว่มมือในการตอบแบบสอบถามคะ่ 
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