
81 

บทที ่5 
สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานบริษัท ไพบูลย์ผ ้าม่าน จ ากัด (2) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีใชใ้นการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั จ านวน 80 คน ผูว้จิยัเคร่ืองมือ
ท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม โดยจ าแนกออกเป็น 3 ส่วน ไดแ้ก่ แบบสอบถามดา้นปัจจยั
ส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  และการธ ารงรักษาพนักงาน  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จ สถิติท่ีใช้คือ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติที  (t-test: 
Independent) และสถิติเอฟ (F-test: Oneway ANOVA) และการวิเคราะห์สหสัมพนัธ์สัมประสิทธ์ิ
เพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) ซ่ึงสามารถสรุปผลการวจิยั ภิปรายและขอ้เสนอแนะ 
  
5.1 สรุปผลของการวจัิย 
 
 1. สรุปผลจากการวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังาน บริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ท่ีเป็น
กลุ่มตวัอย่างผูต้อบแบบสอบถามทั้งหมด 80 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 53 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 66.25 มีอายุอยูใ่นช่วง 25 – 30 ปี จ  านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 57.50 มีสถานภาพโสดมาก
ท่ีสุด จ านวน 52 คน คิดเป็นร้อยละ 65.00 มีระดบัการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด จ านวน 39 คน คิด
เป็นร้อยละ 48.75 และมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 3 – 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 
41.25 
 2. สรุปผลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั 
  2.1 ปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.64 อธิบาย
เป็นรายดา้น พบดงัน้ี 
   1) ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
(�̅�= 3.81) โดยมีเร่ือง ท่านตอ้งท างานให้เสร็จทนัตามก าหนดเวลา มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.70) 
และเร่ือง ท่านมีการก าหนดเป้าหมายงานของตนเอง มีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.55) 
   2) ดา้นการยอมรับนบัถือ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.52) โดยมี
เร่ือง ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่วา่ท่านจะสามารถท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามก าหนด
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และมีคุณภาพท่ีดี มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.55) และเร่ือง ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีระดบัความ
ยากของงานเพิ่มมากข้ึนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.47) 
   3) ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (�̅�= 3.63) โดยมี
เร่ือง ท่านท างานตามขอบเขตหน้าท่ีของท่านไดดี้ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.85) และเร่ืองท่านรู้ว่า
ท่านตอ้งติดต่อประสานงานกบัผูใ้ดบา้งมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.47) 
   4) ด้านความรับผิดชอบ พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.56) โดยมี
เร่ือง ท่านสามารถบริหารจดัการวิธีการท างานดว้ยตนเองมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.68) และเร่ือง
งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายสามารถท าไดเ้สร็จตามก าหนดเวลา และท่านไดม้อบหมายงานตรงตาม
ภาระหนา้ท่ีของท่านเสมอมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.50) 
   5) ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (�̅�= 3.69) 
โดยมีถา้ผลการปฏิบติังานดีท่านจะไดรั้บเล่ือนขั้น/เพิ่มค่าตอบแทนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.65) 
และเร่ืองท่านพอใจกบัระดบัความส าเร็จของท่านในปัจจุบนัมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.56) 
  2.2 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏิบติังาน ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.56 อธิบาย
เป็นรายดา้น พบดงัน้ี 
   1) ด้าน เงิน เดือนและค่ าตอบแทน  พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
(�̅�= 3.68) โดยมีเร่ือง อัตราของเงินเดือนท่ีได้รับอยู่ในระดับท่ีท่านพอใจมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
(�̅�= 3.87) และเร่ือง มีการก าหนดเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นเงินเดือนใหท้ราบอยา่งชดัเจนมีค่าเฉล่ียนอ้ย
ท่ีสุด (�̅�= 3.48) 
   2) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
(�̅�= 3.56) โดยมีเร่ือง ทุกคนมีความรู้สึกว่าตนและเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
(�̅�= 3.70) และเร่ือง ท่านยินดีให้ค  าปรึกษา และช่วยเพื่อนร่วมงานแกไ้ขปัญหามีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
(�̅�= 3.46) 
   3) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.50) 
โดยมีเร่ือง ผูบ้ ังคับบัญชาได้ให้การสนับสนุนในการปฏิบัติงานของท่านมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
(�̅�= 3.66) และเร่ืองผู ้บังคับบัญชาของท่ านบริหารงานด้วยความยุติธรรมเป็นกัน เองกับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.47) 
   4) ดา้นนโยบายและการบริหาร พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.52) 
โดยมีเร่ือง ท่านสามารถออกแบบวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองไดโ้ดยอิสระมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 
(�̅�= 3.66) และเร่ืองงานท่ีท่านได้รับมอบหมายสามารถท าไดเ้สร็จตามก าหนดเวลา และองค์กรมี
การก าหนดนโยบายการบริหารงานของพนกังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.36) 
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   5) ดา้นสภาพการปฏิบติังาน พบวา่ มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก (�̅�= 3.53) โดยมี
เร่ืองการจดัอุปกรณ์ส ารองไว ้หากของเดิมช ารุดมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.58) และเร่ืองมีการ
ก าหนดจ านวนของวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีสามารถเบิกไดอ้ยา่งชดัเจนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.46) 
   6) ดา้นสถานภาพของงาน พบวา่ มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.58) โดยมี
เร่ืองท่านมีความรู้ ทักษะ และสามารถปฏิบัติงานท่ี เหมาะสมในการปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.63) และเร่ืองงานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และ
เป็นท่ียอมรับในสังคมมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.55) 
   7) ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  
(�̅�= 3.51) โดยมีเร่ืองงานท่ีท าอยู่ในปัจจุบนัมีความมัน่คงมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (�̅�= 3.65) และเร่ือง
งบประมาณในการจา้งมีความแน่นอน ชดัเจนมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.35) 
   8) ดา้นความเป็นส่วนตวั พบว่า มีความคิดเห็นอยู่ในระดบัมาก (�̅�= 3.59) โดยมี
เร่ืองการปฏิบัติงานของท่านท าให้ท่านเป็นท่ีรู้ตักของบุคคลต่าง ๆ เพิ่มข้ึนมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด  
(�̅�= 3.71) และเร่ืองท่านมีความอิสระ เสรีในการปฏิบติังานมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด (�̅�= 3.47) 
 3. สรุปผลการธ ารงรักษาของพนกังาน บริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก มีค่าเฉล่ีย 3.60 เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า โดยดา้นหลกัความเสมอภาคและหลกัการจูงใจ มี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด เท่ากบั 3.67 รองลงมาคือ ดา้นหลกัประสิทธิภาพ ด้านหลกัสิทธิประโยชน์  ด้าน
หลกัการตอบสนองความตอ้งการ มีค่าเฉล่ีย เท่ากบั  3.60, 3.58, 3.56 ตามล าดบั โดยดา้นหลกัความ
พึงพอใจ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด เท่ากบั 3.54  
 4. สรุปผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั ไพบูลย์
ผา้ม่าน จ ากดั ปรากฏดงัตารางท่ี 5.1  
 
ตารางที ่5.1 สรุปผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั ไพบูลย์

ผา้ม่าน จ ากดั 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ผลการศึกษา 

มีผล ไม่มีผล 
เพศ   
อาย ุ   
สถานภาพสมรส   
ระดบัการศึกษา   
ระยะเวลาในการปฏิบติังาน   
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 5. สรุปผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับการธ ารงรักษาพนักงานบริษัท 
ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ปรากฏดงัตารางท่ี 5.2 
 
ตารางที ่5.2 สรุปผลการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั 

ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ผลการศึกษา 

มีความสัมพนัธ์ ไม่มีความสัมพนัธ์ 

ปัจจัยจูงใจ   
ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน   
ดา้นการยอมรับนบัถือ   
ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั   
ดา้นความรับผดิชอบ   
ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง   
ปัจจัยค า้จุน   
ดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน   
ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล   
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา   
ดา้นนโยบายและการบริหาร   
ดา้นสภาพการปฏิบติังาน   
ดา้นสถานภาพของงาน   
ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน   
ดา้นความเป็นส่วนตวั   
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5.2 อภิปรายผลการวจัิย 
 
 การวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั ไพบูลย์
ผา้ม่าน จ ากดั สามารถอภิปรายผล ตามสมมติฐานการศึกษา ดงัน้ี 
 สมมติฐานข้อที่ 1 พนักงานบริษัท ไพบูลย์ผ้าม่าน จ ากัด ที่มีปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
เกีย่วกบัการธ ารงรักษาพนักงานบริษัท ไพบูลย์ผ้าม่าน จ ากดั แตกต่างกนั 
 1. ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีเพศต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
ธ ารงรักษาพนกังาน บริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั แตกต่างกนั ซ่ึงยอมรับสมมติฐาน สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ อรสุธี สุทธิเสริม (2557) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัลกัษณะการปฏิบติังาน แนวทางในการ
ธ ารงรักษาพนักงานท่ีมีผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร กรณีศึกษา พนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค
ส านักงานใหญ่ พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรด้านความปรารถนาอยู่ใน
องคก์รแตกต่างกนั และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธญันาฏ ญาณพิบูลย ์(2556) ไดท้  าการศึกษา
แนวทางการธ ารงรักษาทรัพยากรบุคคล กรณีศึกษาธนาคารซีไอเอ็มบีไทย จากัด (มหาชน) ผล
การศึกษาพบวา่ เพศ ท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการคงอยูข่องพนกังานแตกต่างกนั  
 2. ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีอายตุ่างกนั มีความคิดเห็นต่อการ
ธ ารงรักษาพนักงาน บริษัท ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากัด ไม่แตกต่างกัน ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
เน่ืองจากพนักงานของบริษัทในทุกช่วงอายุ มีประสบการณ์ในการท างาน มีสติสัมปชัญญะท่ี
สามารถคิดไตร่ตรองถึงส่ิงต่าง ๆ ไดเ้ป็นอยา่งดี ท าให้มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรไม่
แตกต่างกนั โดยส่วนใหญ่จะมีความตอ้งการในดา้นของความกา้วหน้าในอาชีพ ความมัน่คง และ
ตอ้งการช่ือเสียงเป็นท่ียอมรับจากเพื่อนร่วมงานและภายนอกองคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
นุชนารถ มะหมดั (2553) การศึกษาเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังานโรงแรมเฟิร์ท ผลการศึกษาพบว่า 
อายุของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาไม่แตกต่างกนั  แต่ไม่สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ สุชีวา ล้ีวทิยา (2554) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากร : ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจยัพบว่า อายุของพนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็น
ต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 3. ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่ กลุ่มตวัอย่างท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงาน บริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน สอดคล้องกบัการศึกษาของ กนกพร สุโพภาค (2553) ได้ท าการศึกษาการธ ารงรักษา
พนกังานของกลุ่มตวัอย่างพนกังานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่า สถานภาพ
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สมรสท่ีแตกต่างกนัของพนกังาน ให้ความส าคญักบัการธ ารงรักษาพนกังานไม่แตกต่างกนั แต่ไม่
สอดคล้องกบัการศึกษาของ วิไลพร ทรหด (2559) ได้ท าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษา
บุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี พบวา่ สถานภาพการสมรส ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการธ ารง
รักษาบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี 
 4. ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความ
คิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนักงาน บริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน  สอดคล้องกบัการศึกษาของ เสกสรร เมฆไตรรัตน์ (2550) ได้ท าการศึกษาการธ ารง
รักษาพนกังานศกัยภาพสูงโดยใชก้ลยุทธ์การบริหารค่าตอบแทน: กรณีศึกษา บริษทั เอฟเอม็พี กรุ๊ป 
(ประเทศไทย) จ ากดั และบริษทั ไฮพี(ไทยแลนด์) จ  ากดั ผลการวิจยั พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้น 
ระดบัการศึกษาของพนักงานท่ีแตกต่างกนั ส่งผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานศกัยภาพ ไม่แตกต่าง
กนั แต่ ไม่สอดคล้องกบัการศึกษาของ สุชีวา ล้ีวิทยา (2554) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ธ ารงรักษาบุคลากร : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัการศึกษาของ
พนกังานท่ีแตกต่างกนัมีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาบุคลากรท่ีแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 5. ผลจากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ต่างกนั มีความคิดเห็นต่อการธ ารงรักษาพนกังาน บริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั ไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่
เป็นไปตามสมมติฐาน เน่ืองจากว่าวฒันธรรมองค์กรของบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ วรางคณา สนรักษา (2550) ได้ท าการศึกษาผลตอบแทนของธนาคารท่ีมีต่อการ
ส่งเสริมการธ ารงรักษาพนักงาน พบว่า อายุงาน ท่ีแตกต่างจะส่งเสริมและธ ารงพนักงานได้ไม่
แตกต่างกนั แต่ไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ วไิลพร ทรหด (2559) ไดท้  าการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
การธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจังหวดัเพชรบุรี  พบว่า ประสบการณ์ในการท างาน  
ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี 

สมมติฐานข้อที่  2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค ้าจุนมี
ความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนักงานบริษัท ไพบูลย์ผ้าม่าน จ ากดั 
 ปัจจยัจูงใจ ทั้ง 5 ดา้น ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบั
ถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบ และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง มีประเด็นใน
การอภิปราย ดงัน้ี  
 ด้านความส าเร็จในการปฏิบัติงาน จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ กนกพร สุโพภาค (2553) ไดท้  าการศึกษาการธ ารงรักษาพนกังานของกลุ่มตวัอยา่ง



87 

พนักงานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จในการท างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกับต่อการธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์การ และงานวิจยัของ นัฏชรี 
สุนทรชัยบูรณ์ (2555) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร กรณีศึกษา : 
บุคลากรสายสนับสนุน ส านักงานอธิการบดี มหาวิทยาลยันเรศวร พบว่า แรงจูงใจในการท างาน 
ดา้นความส าเร็จในงาน มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร 
 ด้านการยอมรับนับถือ จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านการยอมรับนับถือ  
มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
พัชชาวดี แก้วหาญ (2556) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานกบัระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั แอ็ด แอนด ์แพค็ โปรดกัชัน่จ  ากดั 
พบว่า ปัจจยัด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์กับความจงรักภกัดีต่อองค์กรของ
บุคลากรบริษทั แอ็ด แอนด์ แพ็ค โปรดกัชัน่จ  ากดั และงานวิจยัของ เนาวรัตน์ เจริญสุข (2553) ได้
ท าการศึกษาแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์ประเทศไทย พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้น
การยอมรับนับถือ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันต่อองค์กรโดยรวม อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั มี
ความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
นภาพร สุทธา (2559) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของบุคลากรในส านักงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้าน
ลกัษณะงาน มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากรใน
ส านกังานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และงานวิจยัของ พชัรา
ภรณ์ โชติสูงเนิน (2557) ไดท้  าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งความภาคภูมิใจแห่งตนในองค์การ 
แรงจูงใจในการท างาน การสนบัสนุนทางสังคมกบัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ารของลูกจา้งชัว่คราว 
ศูนยบ์ริการขอ้มูลสรรพากร พบว่า ปัจจยัจูงใจด้านลกัษณะของงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ด้ านความ รับผิดชอบ  จากผลการวิจัยพบว่า  ปั จจัย จูงใจ  ด้านความ รับผิดชอบ  
มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อุไรวรรณ แก้วเก็บ (2559) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความ
ผกูพนัธ์องคก์ารของพนกังาน บริษทัในกลุ่มปิโตรเคมี จงัหวดัระยอง พบวา่ ดา้นความรับผดิชอบใน
งาน มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การ อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และงานวิจยัของ
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เนาวรัตน์ เจริญสุข (2553) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจและบรรยากาศองค์กรท่ีส่งผลต่อความยึดมัน่
ผูกพนัต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับุรีรัมย ์ประเทศไทย พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่ง จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความก้าวหน้าใน
ต าแหน่ง มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนักงานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ กนกพร สุโพภาค (2553) ได้ท าการศึกษาการธ ารงรักษาพนักงานของกลุ่มตวัอย่าง
พนักงานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความก้าวหน้าในการท างานมี
ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัต่อการธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กบัองค์การ และงานวิจยัของ คฑาวุธ 
สิทธิโชคสกุล (2557) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพนัต่อองค์การของครู
โรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนตค์าเบรียลแห่งประเทศไทย พบวา่ แรงจูงใจในการท างานในดา้น
ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน กบัความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะ
เซนตค์าเบรียลแห่งประเทศ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
 ปัจจยัค ้ าจุน ทั้ง 8 ด้าน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านสภาพการ
ปฏิบติังาน ดา้นสถานภาพของงาน ดา้นความมัน่คงในการปฏิบติังาน และดา้นความเป็นส่วนตวั มี
ประเด็นในการอภิปราย ดงัน้ี 

ด้านเงินเดือนและค่าตอบแทน จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค ้ าจุน ด้านเงินเดือนและ
ค่าตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ สมฤทยั สิงห์ประสาท (2558) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจด้านผลตอบแทนกับความ
จงรักภกัดีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลยัราชภฏันครราชสีมา พบวา่ แรงจูงใจดา้นเงินเดือน 
มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรโดยรวม อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ
งานวิจยัของ วิไลพร ทรหด (2559) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของ
สาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี พบว่า ปัจจยัด้านสภาพของงาน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการ
ธ ารงรักษาบุคลากรของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้ง
กับงานวิจัยของ พัชชาวดี แก้วหาญ (2556) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
แรงจูงใจในการปฏิบติังานกบัระดบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั แอ็ด แอนด ์แพค็ 
โปรดกัชัน่จ  ากดั พบว่า ปัจจยัดา้นการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพนัธ์กบัความ
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จงรักภกัดีต่อองคก์รของบุคลากรบริษทั แอ็ด แอนด ์แพค็ โปรดกัชัน่จ  ากดั และงานวิจยัของ นฤมล 
พิสุทธิมาน (2554) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของทนัตแพทย์
ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 12 พบว่าปัจจยัด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของทนัตแพทยท่ี์
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 12 

ด้านการปกครองบังคับบัญชา จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนักงานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคล้องกบั
งานวิจยัของ อุไรวรรณ แกว้เก็บ (2559) ไดท้  าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมี
ต่อความผูกพนัธ์องค์การของพนักงาน บริษทัในกลุ่มปิโตรเคมี จงัหวดัระยอง พบว่า ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ไม่มีผลต่อความผกูพนัองคก์าร อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ  

ด้านนโยบายและการบริหาร จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยั
ของ นฤมล พิสุทธิมาน (2554) ไดท้  าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความยึดมัน่ผกูพนัต่อองคก์ารของ
ทนัตแพทยท่ี์ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 12 พบว่า
ปัจจยัด้าน นโยบายและการบริหาร ไม่ส่งผลต่อความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของทนัตแพทยท่ี์
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชน เขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุขท่ี 12 

ด้านสภาพการปฏิบัติงาน จากผลการวจิยัพบวา่ ปัจจยัค ้าจุน ดา้นสภาพการปฏิบติังาน ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
สมฤทัย สิงห์ประสาท (2558) ได้ท าการศึกษา แรงจูงใจด้านสภาพแวดล้อมในงานกับความ
จงรักภักดีของบุคลากรสายวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา  พบว่า แรงจูงใจด้าน
สภาพแวดลอ้มในงาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความจงรักภกัดีต่อองคก์รโดยรวม อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05  

ด้านสถานภาพของงาน จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค ้ าจุน ด้านสถานภาพของงาน มี
ความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
นภาพร สุทธา (2559) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อความจงรักภกัดีต่อ
องค์กรของบุคลากรในส านักงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ด้าน
สถานะของอาชีพ มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความจงรักภกัดีต่อองค์กรของบุคลากร
ในส านักงานจงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และงานวิจยัของวิไล
พร ทรหด (2559) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรของสาธารณสุขจงัหวดั
เพชรบุรี พบวา่ ปัจจยัดา้นสภาพของงาน มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกกบัการธ ารงรักษาบุคลากรของ
เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขจงัหวดัเพชรบุรี  
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ด้านความมั่นคงในการปฏิบัติงาน  จากผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุน ดา้นความมัน่คงใน
การปฏิบติังาน  มีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้ง
กบังานวิจยัของ คฑาวุธ สิทธิโชคสกุล (2557) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจในการท างานกับความ
ผูกพันต่อองค์การของครูโรงเรียนในเครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศไทย พบว่า 
แรงจูงใจในการท างานในด้านความมัน่คงในงาน กบัความผูกพนัต่อองค์การของครูโรงเรียนใน
เครือมูลนิธิคณะเซนต์คาเบรียลแห่งประเทศ มีความสัมพนัธ์กนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 และงานวิจยัของ พชัราภรณ์ โชติสูงเนิน (2557) ได้ท าการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความ
ภาคภูมิใจแห่งตนในองค์การ แรงจูงใจในการท างาน การสนบัสนุนทางสังคมกบัความตั้งใจคงอยู่
ในองค์การของลูกจา้งชัว่คราว ศูนยบ์ริการขอ้มูลสรรพากร พบว่า ปัจจยัจูงใจดา้นความมัน่คงใน
งาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตั้งใจคงอยูใ่นองคก์ารอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

ด้านความเป็นส่วนตัว จากผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค ้ าจุน ด้านความเป็นส่วนตัว มี
ความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษา พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ 
อุไรวรรณ แก้วเก็บ (2559) ได้ท าการศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมีต่อความ
ผูกพนัธ์องค์การของพนักงาน บริษทัในกลุ่มปิโตรเคมี จงัหวดัระยอง พบว่า ด้านชีวิตส่วนตวั มี
อิทธิพลต่อความผูกพนัองค์การ อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และงานวิจยัของ นัฏชรี สุนทรชยับูรณ์ 
(2555) ได้ท าการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กร กรณีศึกษา : บุคลากรสาย
สนบัสนุน ส านกังานอธิการบดี มหาวิทยาลยันเรศวร พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน ดา้นชีวติความ
เป็นอยูส่่วนตวั มีความสัมพนัธ์ไปในทิศทางเดียวกนักบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

 
ข้อเสนอแนะ 

 ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวจิยัไปใช ้
 จากการศึกษาวิจยั เร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัการธ ารงรักษาพนักงานบริษทั 
ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั คร้ังน้ีผูว้จิยัใคร่ขอเสนอความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 
 1. องคก์รควรมีแนวปฏิบติัในการให้ขอ้มูลยอ้นกลบัถึงผลการปฏิบติังาน เพื่อเป็นแนวทาง
ให้ผูบ้งัคบับญัชาไดมี้โอกาสในการพูดคุยกบัพนักงานในเร่ืองการปฏิบติังาน ทั้งการกล่าวชมเชย 
และการใหข้อ้แนะน าเพื่อปรับปรุงผลการปฏิบติังานใหดี้ยิง่ข้ึนอยา่งต่อเน่ืองและสม ่าเสมอ 
 2. ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานได้มีโอกาสพฒันาความรู้ความสามารถ พฒันา
ศกัยภาพของตนเอง ดว้ยการฝึกอบรม สัมมนา การศึกษาดูงานเพิ่มเติม 
 3. ผูบ้ริหารควรมีการก าหนดค่าตอบแทนหรือประโยชน์ท่ีเหมาะสม และมีการก าหนด
เกณฑใ์นการเล่ือนขั้น เงินเดือนอยา่งเป็นระบบ 
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 4. องค์กรควรจดักิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเป็นการสร้างความสัมพนัธ์และความสามคัคีให้กบั
พนกังานเพื่อเป็นการเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งพนกังาน 
 5. ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้พนักงานไดมี้โอกาสกา้วหน้าในการท างานดว้ยการเล่ือนขั้น
ต าแหน่งในระดบัสูง โดยพิจารณาจากความดีความชอบดว้ยความยติุธรรมและเหมาะสม 
 6. องคก์รควรรักษาระบบการบริหารจดัการและระบบงานท่ีดีอยูแ่ลว้ หาแนวทางพฒันาให้
ดีข้ึน มีนโยบายในการจดัสวสัดิการ สิทธิประโยชน์แก่พนักงานอย่างชัดเจน และเปิดโอกาสให้
พนกังานมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององคก์ร 
 7. ควรมีการปรับปรุง เคร่ืองมือเคร่ืองใชแ้ละอุปกรณ์ทุกอย่างให้เหมาะสมกบัการท างาน
เพราะจะเป็นการช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 
 8. องค์กรควรมีนโนบายหรือหลักเกณฑ์ในการบริหารอตัราก าลังคนท่ีชัดเจนเพื่อให้
พนกังานเกิดความรู้สึกมัน่คงในการท างาน 
 

ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
 1. ควรมีการศึกษาถึงปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีน่าจะมีความสัมพนัธ์กบัการธ ารงรักษาพนกังาน เช่น 
วฒันธรรมองคก์าร ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร ท่ีมีผลต่อการส่งเสริมการธ ารงรักษาพนกังาน  
 2. งานวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชแ้บบสอบถามปลายปิดเป็นเคร่ืองมือหลกั 
ดงันั้น ในการท าวิจยัคร้ัง ต่อไปอาจมีการวจิยัในลกัษณะเชิงคุณภาพ หรือใชก้ารวิจยัแบบผสมผสาน
เพือ่ใหไ้ดร้ายละเอียดเน้ือหาท่ีชดัเจนมากยิง่ข้ึน 
 3. ควรมีการศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการธ ารงรักษาพนกังานในบริษทัใกลเ้คียงอ่ืน ๆ เพื่อ
เพื่อจะไดข้อ้มูลท่ีกวา้งขวางและหลากหลายมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการธ ารงรักษาพนักงานบริษัท ไพบูลย์ผ้าม่าน จ ากดั 

 
ค าช้ีแจง 
 1. การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและระดบัการธ ารงรักษา 
พนักงานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากัด (2) เพื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกับการธ ารงรักษา
พนกังานบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และ (3) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ ท่ีมี
ผลต่อการธ ารงรักษา พนักงานบริษัท ไพบูลย์ผา้ม่าน จ ากัด โดยข้อมูลท่ีได้รับจากท่านนับเป็น
ประโยชน์และมีคุณค่าทางวิชาการอยา่งยิ่งท่ีจะท าให้ทราบขอ้เท็จจริง อนัจะน าไปสู่การพฒันาดา้น
อ่ืน ๆ ไดต่้อไป 
 2. เพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ีเหมาะสม มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง ผูว้ิจยัขอ
ความอนุเคราะห์ ผูต้อบแบบสอบถามน้ี ตอบตามสภาพความเป็นจริงหรือใกลเ้คียงความเป็นจริง
ของท่านมากท่ีสุด 
 3. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล
ของผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 5 ขอ้ ส่วนท่ี 2 ขอ้ค าถามเก่ียวแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จ านวน 
25 ขอ้ ส่วนท่ี 3 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังาน จ านวน 30 ขอ้ 
 4. ขอ้มูลจะถูกเก็บรักษาไวเ้ป็นความลบั น าไปใช้ในทางวิชาการ ตลอดจนน าเสนอโดย
ภาพรวมเท่านั้น และขอรับรองวา่ขอ้มูลท่ีท่านให้จะไม่มีผลกระทบก่อให้เกิดความเสียหายแก่ท่าน/
หน่วยงานของท่านแต่ประการใด ทั้งในปัจจุบนัและในอนาคต 
 5. ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามทุกขอ้อย่าง
ถูกตอ้งครบถว้น 
 

ขอขอบพระคุณท่ีใหข้อ้มูลไว ้ณ โอกาสน้ี 
 
 
 

นางสาวยลดา สุขแสงจนัทร์ 
นกัศึกษาปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวชิาการจดัการทรัพยากรมนุษย ์

มหาวทิยาลยัศรีปทุม 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ค าช้ีแจง  กรุณาท าเคร่ืองหมาย  √ ลงใน (    ) หนา้ขอ้ความให้ตรงกบัขอ้เท็จจริงของท่านมากท่ีสุด
และขอความกรุณาตอบค าถามใหค้รบทุกขอ้ 
 
1. เพศ 

1. (   ) ชาย    2. (   ) หญิง 
 

2. อายุ 
1. (   ) ต ่ากวา่ 25 ปี   2. (   ) 25-30 ปี 
3. (   ) 31-35 ปี    4. (   ) สูงกวา่ 35 ปีข้ึนไป 
 

3. สถานภาพสมรส 
1. (   ) โสด    2.  (   ) สมรส 
3. (   ) หมา้ย / หยา่ร้าง  
   

4. ระดับการศึกษา 
 1. (   ) ต  ่ากวา่ปริญญาตรี   2. (   ) ปริญญาตรี   
 3. (   ) สูงกวา่ปริญญาตรี 
 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1. (   ) ต ่ากวา่ 3 ปี   2.  (   ) 3 – 5 ปี 
 3. (   ) มากกวา่ 5 ปีข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2  ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โปรดระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้
การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให ้

   5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 โปรดพิจารณาว่าแต่ละขอ้ค าถามต่อไปน้ีตรงตามสภาพความเป็นจริงท่ีท่านเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด โปรดตอบโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือท่ีตรงกบัความเป็นจริงหรือความรู้สึก
ท่ีเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 
 
1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
1. ท่านตอ้งท างานใหเ้สร็จทนัตามก าหนดเวลา      
2. ท่านมีความตอ้งการใหง้านท่ีท ามีผลปฏิบติังานดีท่ีสุด      
3. ท่านมีการก าหนดเป้าหมายงานของตนเอง      
4. ท่านท างานส าเร็จตามเกณฑท่ี์องคก์รก าหนดไว ้      
5. ท่านพอใจในระดบัผลการปฏิบติังานของตนเอง      

การยอมรับนับถือ 
6. ท่านไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีส าคญัอยูเ่สมอ      
7. ผูบ้งัคบับญัชามีความเช่ือมัน่วา่ท่านจะสามารถท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายไดส้ าเร็จตามก าหนดและมีคุณภาพท่ีดี 

     

8. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีมีระดบัความยากของงานเพิ่มมากข้ึน      
9. ท่านไดรั้บความไวว้างใจสามารถออกแบบวธีิการท างานของ
ตนเอง 

     

10. งานท่ีท่านท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความส าคญัและส่งผลต่อองคก์ร
ของท่านเอง 

     



101 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ลกัษณะงานทีป่ฏิบัติ 
11. ลกัษณะงานของท่านเป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัซ ้ าเป็นประจ า      
12. ท่านมีความเขา้ใจลกัษณะงานของตนเองเป็นอยา่งดี      
13. ท่านรู้วา่ท่านตอ้งติดต่อประสานงานกบัผูใ้ดบา้ง      
14. ท่านท างานตามขอบเขต หนา้ท่ี ของท่านไดดี้      
15. ลกัษณะงานท่ีท า ตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถเฉพาะทาง      

ความรับผดิชอบ 
16. งานท่ีท่านไดรั้บมอบหมาย สามารถท าไดเ้สร็จตาม
ก าหนดเวลา 

     

17. ท่านมีความมัน่ใจในคุณภาพของงานท่ีตวัท่านท า      
18. ท่านสามารถบริหารจดัการวธีิการท างานดว้ยตนเอง      
19. ท่านไดรั้บมอบหมายงานตรงตามภาระหนา้ท่ีของท่านเสมอ      
20. ท่านรู้ขอบเขตภาระงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายอยา่งชดัเจน      

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง  
21. ถา้ผลการปฏิบติังานดี ท่านจะไดรั้บการเล่ือนขั้น/เพิ่ม
ค่าตอบแทน 

     

22. ท่านมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งงานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนั      
23. ท่านมองเห็นโอกาสท่ีท่านจะมีความกา้วหนา้ส าหรับต าแหน่ง
งานน้ีในอนาคต 

     

24. ท่านพอใจกบัระดบัความส าเร็จของท่านในปัจจุบนั      
25. งานท่ีท่านท ามีระดบัขั้นของความกา้วหนา้ในต าแหน่งเพิ่ม
ข้ึนอยูเ่สมอ 
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2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

เงินเดือนและค่าตอบแทน 
1. อตัราของเงินเดือนท่ีไดรั้บอยูใ่นระดบัท่ีท่านพอใจ      
2. มีการก าหนดเกณฑใ์นการเล่ือนขั้นเงินเดือนใหท้ราบอยา่ง
ชดัเจน 

     

3. ทุกคนมีโอกาสข้ึนเงินเดือนโดยเท่าเทียมกนั      
4. ผลการปฏิบติังานมีความส าคญัต่อการเล่ือนขั้นเงินเดือน      
5. ระดบัเงินเดือนมีความสัมพนัธ์กบัระดบัความรับผิดชอบใน
ต าแหน่งงาน 

     

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
6. ท่านมีความรู้สึกสบายใจท่ีไดท้  างานในหน่วยงาน      
7. ท่านสามารถขอค าปรึกษาจากเพื่อนร่วมงานได ้      
8. ท่านยนิดีใหค้  าปรึกษา และช่วยเพื่อนร่วมงานแกไ้ขปัญหา      
9. ผูบ้งัคบับญัชาเอาใจใส่ ดูแล หากเกิดปัญหาในการท างาน      
10. ทุกคนมีความรู้สึกวา่ตนและเพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึง      

การปกครองบังคับบัญชา 
11. ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หค้วามส าคญัต่อการปฏิบติังานของท่าน      
12. ผูบ้งัคบับญัชาไดใ้หก้ารสนบัสนุนในการปฏิบติังานของท่าน      
13. ท่านไดรั้บการติดตาม ค าแนะน า และการประเมินผลจาก
ผูบ้งัคบับญัชาเสมอ 

     

14. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านบริหารงานดว้ยความยุติธรรมเป็น
กนัเองกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน 

     

15. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมีมอบหมายงานดว้ยความยุติธรรม      
นโยบายและการบริหาร 

16.  บทบาทหนา้ท่ีของท่านมีการระบุไวใ้หท้ราบอยา่งชดัเจน      
17.  ท่านมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และการด าเนินงานใน
องคก์ร 
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
18. ท่านสามารถออกแบบวธีิการท างานในหนา้ท่ีของตนเองได้
โดยอิสระ 

     

19. บทบาทหนา้ท่ีของท่านมีความส าคญัต่อผลสัมฤทธ์ิของ
องคก์ร 

     

20. องคก์รมีการก าหนดนโยบายการบริหารงานของพนกังาน      
สภาพการปฏิบัติงาน 

21. อุปกรณ์ในการท างาน มีจดัไวใ้หอ้ยา่งเพียงพอ ครบครัน      
22. สถานท่ีท างานมีการจดัไวอ้ยา่งเหมาะสมกวา้งขวาง อากาศ
ถ่ายเท สะดวก ไม่แออดั 

     

23. มีการจดัอุปกรณ์ส ารองไว ้หากของเดิมช ารุด      
24. การเบิกอุปกรณ์ในการท างานสามารถท าไดท้นัต่อความ
ตอ้งการ 

     

25. มีการก าหนดจ านวนของวสัดุ อุปกรณ์ ท่ีสามารถเบิกไดอ้ยา่ง
ชดัเจน 

     

สถานภาพของงาน 
26. ท่านมีความรู้ ทกัษะ และสามารถปฏิบติังานท่ีเหมาะสมใน
การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

27. ต าแหน่งงานของท่านมีความส าคญัต่อองคก์ร      
28. งานของท่านเป็นงานท่ีมีเกียรติ ศกัด์ิศรี และเป็นท่ียอมรับใน
สังคม 

     

29. ท่านมีความมัน่ใจในประสบการณ์ท างานท่ีจะท าใหท้่าน
สามารถปฏิบติังานตามมาตรฐานได ้

     

30. เพื่อนร่วมงานในวชิาชีพเดียวกนัยอมรับในความสามารถของ
ท่าน 

     

ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
31. งานท่ีท าอยูใ่นปัจจุบนัมีความมัน่คง      
32. ผลการปฏิบติังาน ส่งผลต่อการประเมินและการต่อสัญญาจา้ง      
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แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยค า้จุน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
33. ท่านมีความมัน่ใจวา่จะไดท้  างานในองคก์ารตลอดไป      
34. ต าแหน่งงานไม่มีการยบุเลิก หรือลดอตัราการจา้งในแต่ละ
ปีงบประมาณ 

     

35. งบประมาณในการจา้งมีความแน่นอน ชดัเจน      
ความเป็นส่วนตัว 

36. การปฏิบติังานท่านไม่มีผลกระทบต่อชีวติความเป็นอยู่
ส่วนตวั 

     

37. การปฏิบติังานของท่านท าใหท้่านเป็นท่ีรู้ตกัของบุคคลต่าง ๆ 
เพิ่มข้ึน 

     

38. ครอบครัวของท่านสนบัสนุนการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี      
39. ท่านมีความสุขสบายในการปฏิบติังาน      
40. ท่านมีความอิสระ เสรีในการปฏิบติังาน      
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ส่วนที ่3  ความคิดเห็นเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังานของบริษทั ไพบูลยผ์า้ม่าน จ ากดั 
 ค าถามต่อไปน้ีเก่ียวกบัการธ ารงรักษาพนกังาน โปรดระบุระดบัคะแนนท่ีท่านเห็นวา่ไดมี้

การด าเนินงานภายในหน่วยงานของท่านจริง โดยก าหนดให ้
   5 หมายถึง เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
   4 หมายถึง เห็นดว้ยมาก 
   3 หมายถึง เห็นดว้ยปานกลาง 
   2 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ย 
   1 หมายถึง เห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
 โปรดพิจารณาว่าแต่ละขอ้ค าถามต่อไปน้ีตรงตามสภาพความเป็นจริงท่ีท่านเห็นดว้ยมาก
ท่ีสุด โปรดตอบโดยท าเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือท่ีตรงกบัความเป็นจริงหรือความรู้สึก
ท่ีเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพียงขอ้เดียว 
  
 

การธ ารงรักษาพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

หลกัความเสมอภาค 
1. มีการเอาใจใส่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดา้นการท างานอยา่งเท่าเทียมกนั      
2. การออกค าสั่งด าเนินการตามล าดบัขั้นสายการบงัคบับญัชา      
3. มีความเป็นกนัเองของผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      
4. มีนโยบายมาจากการวางแผนร่วมกนัของผูบ้ริหารและพนกังาน      
5. นโยบายถูกก าหนดไวอ้ยา่งชดัเจนแน่นอน ทุกฝ่ายยอมรับและ
เขา้ใจตรงกนั 

     

หลกัสิทธิประโยชน์ 
6. มีการพิจารณาความดีความชอบดว้ยความยติุธรรม      
7. มีการจดัหาบุคคลท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมกบังาน      
8. มีความมัน่ใจวา่จะไม่ถูกลดเงินเดือนโดยไม่มีเหตุผลอนัสมควร      
9. มีการสนบัสนุนใหบุ้คลากรไดเ้รียนรู้ในเร่ืองท่ีสนใจหรือศึกษา
ต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 

     

10. มีโอกาสไดใ้ชส้ติปัญญา ความรู้ความสามารถอยา่งเต็มท่ีใน
การปฏิบติังาน 
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การธ ารงรักษาพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

หลกัการจูงใจ 
11. มีการสนบัสนุนใหพ้นกังานไดใ้ชส่ื้อเทคโนโลยสีารสนเทศ      
12. การติดตามการปฏิบติังานเพื่อปรับปรุงงานใหดี้ข้ึน      
13. มีความมัน่ใจวา่จะถูกไดรั้บการจา้งงานจนกวา่จะเกษียณอายุ
การท างาน 

     

14. สภาพแวดลอ้มท่ีร่มร่ืนสวยงามขององคก์าร      
15. หอ้งท างานท่ีสะอาด สะดวกสบายส าหรับพนกังาน      

หลกัการตอบสนองความต้องการ 
16. การรวมกลุ่มสังคมเล็ก ๆ ภายในองคก์ารท่ีคบหากนัเหมือนพี่
นอ้งท่ีท าใหเ้กิดความอบอุ่น 

     

17. มีความรู้สึกวา่ตนเองไดรั้บการยอมรับจากผูอ่ื้นและสังคม
เน่ืองจากการท างานในองคก์าร 

     

18. มีความรัก ความสามคัคีของบุคลากรในองคก์าร      
19. มีการใหเ้กียรติและความส าคญัซ่ึงกนัและของบุคลากร      
20. มีการรับฟังความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนัของบุคลากรใน
องคก์าร 

     

หลกัประสิทธิภาพ 
21. การจดัช่วงเวลาปฏิบติังานระหวา่งวนัเป็นไปตามระเบียบ      
22. มีการรักษาความลบัส าหรับขอ้มูลส่วนบุคคลของบุคลากร      
23. มีการจดัหาหนงัสือและวารสารท่ีเป็นประโยชน์ต่อบุคลากร
มาใหบุ้คลากร 

     

24. มีความมัน่ใจวา่องคก์ารแห่งน้ีมีความมัน่คงและจะด าเนิน
กิจการไดต้ลอดไป 

     

25. มีการประชุมเพื่อพฒันางานอยา่งสม ่าเสมอ      
หลกัความพงึพอใจ 

26. มีความพึงพอใจต่อความร่วมมือช่วยเหลือของเพื่อนร่วมงาน
จากฝ่ายอ่ืน 
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การธ ารงรักษาพนักงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
27. มีความพึงพอใจกบัระบบติดตามผลการปฏิบติังานของฝ่าย
บริการในองคก์าร 

     

28. มีความพึงพอใจต่อหลกัการเป้าหมายและการด าเนินงานของ
องคก์าร 

     

29. มีความพึงพอใจในงานท่ีท าอยู ่และช่วยใหมี้เกียรติไดรั้บการ
ยอมรับจากสังคม 

     

30. มีความพึงพอใจต่อหลกัการเป้าหมายและการด าเนินงานของ
องคก์าร 
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