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บทคัดยอ 
        การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค 3 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใน
สวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 2) เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือพนักงานท่ีปฏิบัติงาน
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จํานวน 400 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามซ่ึงมีคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.957 สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวยคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน T-test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทาง
เดียวและวิเคราะหสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน ในการทดสอบสมมติฐาน  
    ผลการวิจัยพบวา 
      1. ระดับบรรยากาศองคกรของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมพบวาอยูใน
ระดับสูง 
      2. ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยภาพรวมพบวาอยู
ในระดับสูง 
      3. พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ตําแหนงการทํางาน ประสบการณการทํางานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
     4. บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ในทิศทางเดียวกันทุกๆ ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 
คําสําคัญ: พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ  แรงจูงใจ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยจูงใจ  ปจจัยคํ้าจุน   บรรยากาศองคกร 
 

Abstract 
      The objectives of this research were 1) to study the level of organization climate and work motivation of 
employees at Rojana Industrial Park, Ayuthaya; 2) to compare between personal factors and employee’s work 
motivation of employees at Rojana Industrial Park, Ayuthaya; and 3) to study the relationship between 
organization climate and work motivation of  employees at Rojana Industrial Park, Ayuthaya. The data were 
collected from 400 permanent operators working at Rojana Industrial park by using questionnaire with reliability at 
0.957. The statistics used to analyze data were descriptive included Mean, Percentage, Standard Deviation (S.D), 
Independent sample t-test, One-way analysis of variance (ANOVA) and Pearson correlation test.  
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    The research results were as follows:  
    1) The organization climate in Rojana Industrial park has been at a high level.  
    2) The work motivation level of employees in Rojana Industrial park has been at a high level.  
    3) The employee with difference in sex, age, status, education level, position, work experience and average 
income per month with different total level of work motivation at significant level 0.05  
    4) All of the organization climate are correlated with all work motivation of employees in Rojana Industrial Park 
in the same way at significant level 0.01 
      
Keywords:  Employee at Rojana Industrial Park;  Motivation;  Job motivation;  Motivation Factor;  
                 Hygiene Factor;  Organization climate    
 

1. บทนํา 
      ในปจจุบันทรัพยากรมนุษยถือวาเปนปจจัยสําคัญ ที่จะชวยผลักดันใหองคกรสามารถดําเนินกิจการใหมีประสิทธิภาพและ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายได ดังนั้นบุคคลท่ีจะเขามาชวยพัฒนาองคกรใหมีการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตอง
เปนบุคคลที่มีความรูความสามารถท่ีเหมาะสมและสามารถสรางคุณคาใหแกองคกรได บุคลากรจึงเปรียบเสมือนทรัพยากรท่ีมีคา
มหาศาล ท่ีองคกรตองรักษาและตองลงทุนเพิ่มเติมอยางสมํ่าเสมอ เพื่อพัฒนาบุคลากรใหเหมาะสมกับความตองการขององคกรใน
ระยะยาว การท่ีองคกรตองสูญเสียบุคลากรที่มีความรู ความสามารถไป ยอมเทากับวาองคกรสูญเสียทรัพยากรที่มีคาไปและยังตอง
มีการลงทุนอีกหลายๆ ดาน เพื่อที่จะสรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และพัฒนาบุคลากรเขามาทดแทน ทําใหองคกรสูญเสียเวลาและ
ผลประโยชน [1] ในการจัดการบุคลากรเพ่ือใหสามารถดําเนินกิจการใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
     การบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากรมนุษยจึงมีความสําคัญเพิ่มมากยิ่งขึ้นตอองคกรตางๆ ทั้งในภาคของธุรกิจเอกชนหรือ
แมกระท่ังในหนวยงานภาคราชการ เพราะไมวาองคกรจะปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใด ยอมตองเก่ียวของกับตัวบุคคล
ทั้งสิ้น ในปจจุบันองคกรตางๆ จึงมีการปรับเปลี่ยนแนวคิดของการจัดการทรัพยากรจากการจัดการเบื้องตนไปเปนการใชกลยุทธใน
การบริหารเชิงรุกอยางเต็มตัวและตอเนื่องไปในระยะยาว [2] ถาองคกรมีผูบริหารท่ีเขาใจพฤติกรรมและความตองการของบุคคล
และเขาใจหลักการบริหารงานบุคคลจะสามารถกําหนดนโยบายและกลยุทธใหแกองคกรเพ่ือทําใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ทํางาน [3] ดังนั้นการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเปนสิ่งที่องคกรไมควรที่จะละเลย เพราะหากพนักงานไมมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานยอมจะสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน การทุมเทการทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ และยังรวมไปถึงความ
ผูกพันจงรักภักดีตอองคกรอีกดวย ซึ่งการสรางพฤติกรรมที่พึงประสงคดังกลาวไมไดเกิดข้ึนในชวงเวลาอันสั้นหากแตตองใชเวลาใน
การสั่งสมความรูสึกท่ีดีตอองคกร  
     นอกจากการเสริมสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแลว การจัดการบรรยากาศองคกรก็ถือเปนสิ่งสําคัญอีกปจจัยหนึ่ง เนื่องจาก
บรรยากาศองคกรสงผลกระทบโดยตรงตอพฤติกรรมของสมาชิกในองคกร อีกท้ังยังเปนสิ่งเช่ือมโยงระหวางองคกร สมาชิก และผล
การปฏิบัติของสมาชิกในองคกร [4] ดังนั้น นอกเหนือจากเร่ืองของคาตอบแทนในการทํางานแลวพนักงานจึงมีความคาดหวังที่จะ
ไดทํางานภายใตบรรยากาศองคกรที่ดี มีการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นและไดใชความรูความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที ่
ก็จะทําใหพนักงานมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีสวนสําคัญตอผลผลิตและประสิทธิภาพขององคกรเปนอยางมาก กลาวคือ 
องคกรใดมีบรรยากาศที่เอื้ออํานวยใหสมาชิกองคกรทํางานไดอยางเต็มที่ ก็จะกอใหเกิดผล ดีตอประสิทธิภาพและผลผลิตของ
องคกร แตในทางตรงขามหากบรรยากาศองคกรไมดี จะเปนสิ่งบั่นทอนความสามารถของสมาชิก ไมจูงใจใหสมาชิกขององคกร
ตั้งใจทํางานเทาท่ีควร เปนเหตุใหงานลาชาและเสียหายได 
     จังหวัดพระนครศรีอยุธยาเปนจังหวัดที่ตั้งอยูในเขตภาคกลางตอนลางและเขตรอยตอปริมณฑลและกรุงเทพมหานคร ถือไดวา
เปนจังหวัดท่ีมีเสนทางการคมนาคมท้ังทางบกและทางนํ้าที่สะดวกและรวดเร็ว ประกอบกับมีคาครองชีพที่ต่ํา และยังมีสิ่งอํานวย
ความสะดวกอีกมากมาย เมื่อเปรียบเทียบคาจางแรงงานกับจังหวัดอื่นๆ ในเขตภาคกลางดวยกันก็ไมแตกตางกันมากนัก ทําใหมีนัก
ลงทุนหันมาลงทุนเปนจํานวนมาก ทําใหการจางแรงงานมากขึ้นตามไปดวย จากขอมูลสถิติแรงงาน 2557 พบวา สถิติโรงงานใน
จังหวัดพระนครศรีอยุธยามีทั้งสิ้น 2,472 โรงงาน ซึ่งมีมูลคาการลงทุน 420,964.15 ลานบาท และมีจํานวนแรงงานท้ังสิ้น 
228,735 แรงงาน(คน) ซึ่งพบวาจังหวัดพระนครศรีอยุธยา เปนจังหวัดที่มีสถานประกอบการและลูกจางมากท่ีสุดในเขตภาคกลาง  
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     จากสัดสวนแรงงานภาคอุตสาหกรรมที่มีจํานวนมากในปจจุบันและมีแนวโนมเพิ่มขึ้นในอนาคต ซึ่งอาจจะสงผลใหมีการจาง
แรงงานเพ่ิมสูงขึ้นในทุกระดับของการจางแรงงาน ซึ่งในองคกรของภาคอุตสาหกรรมนั้น แรงงานถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด ซึ่งจะมี
ผลทําใหอุตสาหกรรมนั้นไดรับการพัฒนามากหรือนอย เพราะการพัฒนาอุตสาหกรรม ไมใชเพียงแตการนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใช
ใหไดผลผลิตมากท่ีสุดเทาน้ัน แตยังตองพัฒนาบุคลากรที่ทํางานเพ่ือใหบุคลากรเหลานั้นสามารถปรับตัวใหเขากับการทํางานและ
สิ่งแวดลอมการทํางานอยางมีความสุขอีกดวย 
     ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
เพื่อท่ีจะนําไปเปนแนวทางในการออกแบบการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพใหแกองคกร ทําใหพนักงานเกิดความกระตือรือรน และ
ทุมเทความรู ความสามารถท่ีจะเพ่ิมประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในงาน ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จของหนวยงาน และองคกรใน
อนาคตตอไป 
 

2. วัตถุประสงค  
     1. เพื่อศึกษาบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
     2. เพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
     3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับแรงจูงในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
 

3. สมมติฐาน  
     1. พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก  เพศ  อายุ  สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา  ตําแหนงการทํางาน ประสบการณการทํางานและรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
     2. บรรยากาศองคกรมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 
 

4. วิธีดําเนินการวิจัย 
     ผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดของวิธีการดําเนินการวจิัยตามลําดับ ดังนี้ 
    1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
        ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ ซึ่งต้ังอยูที่อําเภออุทัย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา ซึ่งเปนพนักงานที่ทํางานในตําแหนงประจํา โดยใชสูตรคํานวณของ Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่น 95% ได
กลุมตัวอยางจํานวน 400 คน โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงกลุม (Cluster random sampling) เพื่อเลือกกลุมตัวอยางมา
ทั้งหมด 8 โรงงาน จากนั้นใชสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เพื่อเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางพนักงานท่ีทํางาน
ในโรงงานอุตสาหกรรมทั้ง 8 โรงงาน 
    2. ตัวแปรท่ีศึกษา 
        2.1 ตัวแปรอิสระ คือปจจัยสวนบุคคลประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงการทํางาน 
ประสบการณการทํางาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และบรรยากาศองคกรของ Litwin & Stringer ไดแก โครงสรางองคกร การ
สนับสนุน ความขัดแยง และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

     2.2 ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ Herzberg ซ่ึงประกอบ ดวย 2 ปจจัยคือปจจัยจูงใจ (Motivation 
factor) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) 
    3. เครื่องมือในการวิจัย 
       เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ลักษณะของแบบสอบถามท่ีใชเปน
ลักษณะของแบบสอบถามปลายปด โดยแบงออกเปน 3 ตอนคือ 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งมีลักษณะเปนคําถามแบบเลือกตอบ มีจํานวน 7 ขอ  
ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับบรรยากาศองคกร ดานโครงสรางองคกร การสนับสนุน ความขัดแยง และมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
โดยมีลักษณะคําถามเปนแบบ Likert’s Scale จํานวน 22 ขอ  
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ดานปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน โดยมีลักษณะคําถามเปน
แบบ Likert’s Scale จํานวน 50 ขอ  
    4. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
       4.1 ผูวิจัยศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากตํารา แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
       4.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ตรวจสอบและแนะนํา เพื่อแกไขและปรับปรุง
แบบสอบถามใหมีความเหมาะสม จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดแกไขเรียบรอยแลวไปตรวจสอบความเที่ยงตรง และความเหมาะสม
โดยผูทรงคุณวุฒิ 3 ทาน เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและภาษาที่ใช 
        4.3 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะ มาปรับปรุงแกไขแลวนําเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ใหพิจารณา
ความสมบูรณอีกครั้ง กอนจัดพิมพแบบสอบถามเพื่อสงไปยังกลุมตัวอยางท่ีตองการศึกษา 
        4.4 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิและปรับปรุงแกไขแลวนําไปทดลองใช (Try Out) กับ
พนักงานท่ีไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 30 คน เพื่อหาความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม ซึ่งคาความเช่ือมั่น
ของแบบสอบถาม โดยการวิเคราะหคาความเชื่อมั่นโดยใชวิธีของ Cronbach’ Alpha Coefficient พบวา คาความเช่ือมั่นทั้งฉบับ
เทากับ 0.957 
     5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
     ผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจํานวน 400 ฉบับ ใหแกพนักงานท่ีทํางานอยูในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
โดยมีการช้ีแจงวัตถุประสงคกอนใหทําแบบสอบถาม จากนั้นตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามเพ่ือนํามาวิเคราะห
ขอมูล 
     6. การวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล โดยนําเสนอสถิติเชิงพรรณนาเปนจํานวนรอยละ 
ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลระดับบรรยากาศองคกร โดยนําเสนอคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ตอนท่ี 3 วิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยนําเสนอคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ตอนท่ี 4 วิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยวิธีการทางสถิติ ดังนี้ 
    ทดสอบความแตกตางระหวาง 2 กลุม โดยวิธี Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวาง 3 กลุมขึ้นไป โดยวิธี One-
way ANOVA  และการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Correlation Coefficient) เพื่อใชในการวิเคราะหหา
ความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม 
    การแปลความหมายของคาเฉลี่ย ผูวิจัยกําหนดเกณฑระดับความสําคัญของบรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี 
5 ระดับ [5] ดังนี ้
     1.00 - 1.80    หมายถึง     ต่ํามาก 
     1.81 - 2.60    หมายถึง     ต่ํา 
     2.61 - 3.40    หมายถึง     ปานกลาง 
     3.41 - 4.20    หมายถึง     สูง 
     4.21 - 5.00    หมายถึง     สูงมาก    
 

การแปลความหมายของคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
    คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.000 - 0.999 หมายถึง บรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคนไม
แตกตางกันมาก 
    คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน 1.000 ขึ้นไป หมายถึง บรรยากาศองคกรและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน
แตกตางกันมาก 
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5. ผลการวิจัย 
     จากการวิเคราะหขอมูลทั่วไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนง
การทํางาน ประสบการณการทํางานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน ของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
ไดผลการวิเคราะหดังจากการวิเคราะหผลการวิจัย สามารถสรุปไดดังนี้ พบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 71.0 มี
อายุ 21-30 ป รอยละ 59.2 มีสถานภาพโสด รอยละ 57.8 ระดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มากที่สุด รอยละ 
39.0 สวนใหญ มีตําแหนงการทํางานกลุมพนักงานรายเดือน เชน พนักงานสวนงานผลิต ซอมบํารุง และตรวจสอบคุณภาพ รอยละ 
45.5 มีประสบการณทํางาน 1 – 5 ป รอยละ 49.5 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000 – 20,000 บาทรอยละ 52.5 
 

ตารางที่ 1 แสดงคาเฉลี่ย ( ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความสําคัญและลําดับที่ของบรรยากาศองคกรโดยรวม 

บรรยากาศองคกรโดยรวม 
n = 400 

ระดับ ลําดับที่ 
 S.D. 

ดานโครงสรางองคกร 3.77 0.538 สูง 1 

ดานการสนับสนุน 3.56 0.610 สูง 3 

ดานความขัดแยง 3.29 0.521 ปานกลาง 4 

ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน 3.75 0.519 สูง 2 

โดยรวม 3.59 0.766 สูง - 
     จากตารางที่ 1 พบวาระดับบรรยากาศองคกรโดยรวมอยูในระดบัสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซึ่งมีคาเทากับ 3.59 และระดับ
บรรยากาศองคกรโดยรวมไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งมีคาเทากับ 0.766 เมื่อพิจารณาเปน
รายดานสามารถเรียงลําดับคาเฉลีย่จากมากไปนอย ดังน้ี ดานโครงสรางองคกร ( =3.77) ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน (
=3.75) ดานการสนับสนุน ( =3.56) ดานความขัดแยง ( =3.29) ตามลาํดับ 
 

ตารางที่ 2 แสดงคาเฉลี่ย ( ) คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ระดับความสําคัญและลําดับที่ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน n = 400 ระดับ ลําดับที่ 
 S.D. 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.74 0.548 สูง 1 

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 3.56 0.626 สูง 6 

ดานลักษณะงาน 3.40 0.607 ปานกลาง 11 
ดานความรับผิดชอบ 3.62 0.547 สูง 3 
ดานความกาวหนาในตําแหนง 3.44 0.595 สูง 10 
ดานนโยบายและการบริหารงาน 3.48 0.607 สูง 8 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 3.50 0.677 สูง 7 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.74 0.596 สูง 2 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 3.45 0.641 สูง 9 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.11 0.762 ปานกลาง 12 
ดานความมั่นคงในงาน 3.61 0.551 สูง 5 
ดานสถานภาพในการทํางาน 3.61 0.639 สูง 4 

โดยรวม 3.52 0.799 สูง - 
     จากตารางที่ 2 พบวาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย ซึ่งมีคาเทากับ 3.52 
และมีระดับแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซึ่งมีคาเทากับ 0.799 เมื่อพิจารณา
เปนรายดานสามารถเรียงลาํดับคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ดังนี้ ดานความสําเร็จในการทํางาน ( =3.74) ดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ( =3.74) ดานความรับผิดชอบ ( =3.62) ดานสถานภาพในการทํางาน ( =3.61) ดานความมัน่คงในงาน ( =3.61) 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ( =3.56) ดานการควบคุมบังคับบัญชา ( =3.50) ดานนโยบายและการบริหาร ( =3.48) ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน ( =3.45) ดานความกาวหนาในตําแหนง ( =3.44) ดานลักษณะงาน ดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ ( =3.11) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 3 แสดงคา p-value ของผลการทดสอบสมมติฐานเพื่อเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคลกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวน
อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

ปจจัยสวนบุคคล p-value 

เพศ 0.287 

อายุ 0.678 

สถานภาพสมรส 0.876 

ระดับการศึกษา 0.719 

ตําแหนงการทํางาน 0.277 
ประสบการณการทํางาน 0.588 

รายไดเฉล่ียตอเดือน 0.765 

หมายเหตุ: *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

     จากตารางท่ี 3 พบวาพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาท่ีมี เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ตําแหนงการทํางาน ประสบการณการทํางานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน 
 

ตารางที่ 4 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา โดยวิธี Pearson Correlation – Coefficient 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
บรรยากาศองคกร 

ดานโครงสรางองคกร ดานการสนับสนุน ดานความขัดแยง 
ดานมาตรฐาน 

การปฏิบัติงาน 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 0.580** 0.563** 0.419** 0.655** 
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 0.348** 0.456** 0.337** 0.440** 
ดานลักษณะงาน 0.421** 0.496** 0.267** 0.438** 
ดานความรับผิดชอบ 0.423** 0.515** 0.217** 0.392** 
ดานความกาวหนาในตําแหนง 0.410** 0.509** 0.323** 0.413** 
ดานนโยบายและการบรหิารงาน 0.615** 0.685** 0.218** 0.648** 
ดานการควบคุมบังคับบัญชา 0.338** 0.519** 0.420** 0.349** 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 0.355** 0.366** 0.218** 0.367** 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 0.460** 0.534** 0.258** 0.431** 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 0.458** 0.526** 0.158** 0.511** 
ดานความมั่นคงในงาน 0.519** 0.548** 0.135** 0.552** 

ดานสถานภาพในการทํางาน 0.478** 0.588** 0.213** 0.611** 
หมายเหตุ: * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
              * * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
     จากตารางท่ี 4 พบวาบรรยากาศองคกรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันในทุกๆ ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 

6. อภิปรายและสรุปผล 
     จากการวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรม 
โรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา” ผูวิจัยสามารถนําขอมูลที่ไดมาสรุปและอภิปรายผลไดดังนี้ 
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      ผลการศึกษาระดับบรรยากาศองคกรของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวามีระดับ
บรรยากาศองคกรโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของบุญสัน อนารัตน [6] ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง
บรรยากาศองคการกับคุณภาพชีวิตการทํางานของนักวิชาการสาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดหนองคาย 
พบวามีระดับบรรยากาศองคการโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งสามารถจําแนกรายละเอียดไดดังตอไปนี้ 
      ดานโครงสรางองคกร มีระดับบรรยากาศองคกรอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะองคกรมีการกําหนดหนาที่ ความรับผิดชอบ
ของพนักงานอยางชัดเจน 
      ดานมาตรฐานการปฏิบัติงาน มีระดับบรรยากาศองคกรอยูในระดับสูง อาจเนื่องจากองคกรมกีารจัดทําวิธีการทํางานที่ชัดเจน 
มีการจัดฝกอบรมเพ่ือใหพนักงานทราบแนวทางการปฏิบัติงานและมีการปรับปรุงการทํางานอยูเสมอ 
      ดานการสนับสนุน มีระดับบรรยากาศองคกรอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเน่ืองจากภายในองคกรมีการสนับสนุน ชวยเหลือเกื้อกูล
กันในการทํางาน รวมกันคิด รวมกันแกไขปญหาตางๆ จึงทําใหระดับบรรยากาศองคกรดีขึ้น 
      ดานความขัดแยง มีระดบับรรยากาศองคกรอยูในระดับปานกลาง อาจเน่ืองมาจากองคกรอาจมีความขัดแยงเกิดขึ้นเล็กนอย
และการแกไขปญหาของหัวหนางานอาจยังไมชัดเจนและเปนที่พึงพอใจ 
      ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวามี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของวราภรณ คําเพชรดี [7] ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสํานักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามความ
คิดเห็นของบุคลากร สํานักงานสรรพากรพ้ืนที่อุบลราชธานี โดยภาพรวมมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน สามารถจําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 
    ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ท้ังนี้อาจเปนเพราะบุคลากรไดรับความเช่ือมั่นและความไววางใจ
จากหัวหนางาน จึงสงผลใหสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนด จึงไดรับการพิจารณาเลื่อนข้ัน เลื่อน
ตําแหนงอยางเหมาะสม 
      ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  มีความ
เขาใจซ่ึงกันและกัน มีการชวยเหลือกัน มีการสนับสนุนกัน และมีการปรึกษาหารือกันเปนอยางดีในการทํางานและการแกไขปญหา
ตางๆ ที่เกิดขึ้น 
      ดานความรับผิดชอบ พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะบุคลากรมีความรูความเขาใจ และไดรับมอบหมาย
งานท่ีตรงตามความรูความสามารถและมีอํานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
      ดานสถานภาพในการทํางาน พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง อาจเน่ืองมาจากอาชีพนั้นเปนที่ยอมรับและนับถือของสังคม มี
เกียรติและมีศักดิ์ศรี ทําใหพนักงานเห็นคุณคาของงานท่ีปฏิบัติ 
      ดานความมั่นคงในงาน พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคกรเปนองคกรที่มีช่ือเสียง จึงเปนที่ยอมรับของ
สังคม ทําใหพนักงานรูสึกมั่นคงในอาชีพการงาน 
      ดานการไดรับการยอมรับนับถือ พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะองคกรหรือหัวหนางานมีการยกยองชมเชย 
การใหกําลังใจ การแสดงความยินดีเมื่อพนักงานประสบความสําเร็จ 
      ดานการควบคุมบังคับบัญชา พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะหัวหนางานสามารถแกไขความขัดแยงไดอยาง
เหมาะสม มีการเปดโอกาสใหพนักงานไดออกความคิดเห็นอยางสม่ําเสมอ 
      ดานนโยบายและการบริหาร พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคกรมีการจัดการ การบริหาร และการ
ติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพและมีการเปดโอกาสใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย 
    ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ท้ังนี้อาจเปนเพราะองคกรมีการจัดสถานท่ีในการทํางานอยาง
เหมาะสม เชน แสงสวาง อุปกรณการทํางาน ระบบรักษาความปลอดภัย อุปกรณอํานวยความสะดวกตางๆ เปนตน 
      ดานความกาวหนาในตําแหนงพบวามีแรงจูงใจอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานไดรับการเลื่อนขั้น การเลื่อน
ตําแหนงอยางเหมาะสมและมีการจัดฝกอบรมเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถของพนักงานอยางสมํ่าเสมอ 
      ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ พบวามีระดับแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเน่ืองจากอัตราการจายคาตอบแทนและ
การจัดสรรสวัสดิการใหแกพนักงาน อาจยังไมมีความเหมาะสมหรือไมเพียงพอ เนื่องจากในปจจุบันคาครองชีพในชีวิตประจําวันมี
การปรับตัวสูงมากขึ้น คาตอบแทนจึงเปนสิ่งจําเปนที่พนักงานมีความตองการเพ่ือใชในการดํารงชีวิตประจําวัน ดังนั้นหากมีการ
จายคาตอบแทนและจัดสรรสวัสดิการแกพนักงานอยางเหมาะสม พนักงานก็จะมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีเพิ่มขึ้น  
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      ผลการศึกษาความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวาพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยาท่ีมี เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนงการทํางาน ประสบการณการทํางานและรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สามารถจําแนกรายละเอียดไดดังนี้ 
     พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเน่ืองจากในปจจุบันเพศหญิงมีความรู 
ความสามารถและความมุงมั่นในการทํางาน และสังคมเปดโอกาสในการทํางานที่เทาเทียมกัน  จึงไมสงผลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
     พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ท้ังนี้อาจเปนเพราะองคกรมีการนําเทคนิคหรืออุปกรณ
ใหมๆ เขามาใชในการทํางานอยางสม่ําเสมอ ดังนั้นจึงสรางแรงกระตุนในการทํางานใหแกพนักงานทุกชวงอายุ 
    พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเน่ืองจากพนักงานทุกสถานภาพ
ตองการมีรายไดเพื่อนําไปใชจายในชีวิตประจําวัน ดังนั้นสถานภาพสมรสจึงไมมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
    พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเน่ืองจากในบางองคกร ความรูดาน
ทฤษฎีอาจไมมีความจําเปนเทากับประสบการณในการทํางาน  
    พนักงานท่ีมีตําแหนงการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเน่ืองจากแตละตําแหนงยอมมี
หนาท่ีของตนเอง และองคกรมีการจัดสรรคาตอบแทนและสวัสดิการในแตละตําแหนงอยางเทาเทียม ดังนั้นจึงไมสงผลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน 
     พนักงานท่ีมีประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะองคกรมีการ
จัดสรรงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ และมีการจัดกิจกรรมเพื่อสรางความสัมพันธระหวางพนักงาน 
     พนักงานท่ีมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานมีความ
ตองการดานอื่นมากกวา เชน การไดอยูกับครอบครัว การไดอยูในสถานท่ีที่ถูกใจ แมจะมีรายไดต่ําแตก็ยินดีที่จะทําหากสามารถ
ตอบสนองความตองการเหลานั้นได ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจินตนรัตน ศริิสมบัติและกิตติพันธ คงสวัสดิ์เกียรติ  [8] ไดทําการ
วิจัยเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของเจาหนาที่รัฐวิสาหกิจองคการตลาด กระทรวงมหาดไทย ผลการวิจัยพบวา ปจจัย
สวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงาน ไมมีอิทธิพลตอแรงจู งใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีองคการตลาด กระทรวงมหาดไทย 
     ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคกรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา พบวาบรรยากาศองคกรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันทุกๆ ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้เนื่องจากบรรยากาศ
องคกรคือสภาวะแวดลอมหรือการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคกร ท่ีสงผลใหบุคลากรในองคการเกิดความรูสึกและรับรูได
ทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งมีอิทธิพลตอการจูงใจและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ดังนั้นหากองคกรใดมี
บรรยากาศองคกรที่ดี ยอมสงผลใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานมากข้ึน ในทางตรงกันขามหากองคกรมีบรรยากาศองคกรที่ไม
ดี ยอมสงผลใหพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยลงตามไปดวย ซึ่งสอดคลองกับอรุณ รักธรรม [9] ที่กลาววา บรรยากาศ
องคกร หมายถึง กลุมของคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานท่ีบุคคลผูปฏิบัติงานอยูภายในสภาพแวดลอมดังกลาวนี้รับรู
โดยตรงและทางออมโดยบรรยากาศจะเปนแรงกดดันที่สําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของพนักงานในองคกร 
หรืออีกนัยหนึ่งจะหมายถึงทัศนคติ คานิยม ปทัสถาน และความรูสึกของคนทํางานในองคกรเกิดจากผลปฏิสัมพันธกันระหวาง
บุคคลในโครงสรางขององคกรในแงของอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบและภาวะผูนํา จึงเปนลักษณะการเช่ือมโยงระหวางโครงสราง
กฎเกณฑและพฤติกรรมตางๆ เปนการรับรูหรือความรูสึกตอลักษณะขององคกรเหลานี้มีผลกระทบตอบุคคลในองคกร 
 

ขอเสนอแนะ 
     จากการวิจัยพบวา พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดาน
สวนใหญอยูในระดับสูง มีเพียง 2 ดานเทาน้ันท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก 
     ดานลักษณะงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.40 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย
ที่สุด คือ งานของทานชวยใหมีโอกาสไดใชความคิดสรางสรรคอยูเสมอ นั่นหมายความวา สวนใหญเห็นวา งานท่ีตนเองทําอยูนั้นมี
การเปดโอกาสใหใชความคิดสรางสรรคไมมากนัก ดังนั้นหัวหนางานจึงควรเปดโอกาสใหพนักงานใชความคิดและนําเสนอความคิด
นั้นๆ ใหมากข้ึน เพื่อชวยในการปรับปรุงกระบวนการหรือวิธีการทํางานตางๆ นอกจากนั้นองคกรยังควรจัดใหมีการสงเสริม
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ความคิดสรางสรรค ซึ่งอาจทําไดทั้งทางตรง โดยการสอนและฝกอบรม และทางออม โดยการจัดบรรยากาศสภาพแวดลอมที่
สงเสริมความเปนอิสระในการเรียนรู 
     ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.11 ทั้งนี้เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอที่มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานนอยที่สุด คือ การข้ึนเงินเดือนเปนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม นั่นหมายความวา พนักงานสวนใหญเห็นวา วิธีการ
ปรับขึ้นเงินเดือนหรือการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานในตําแหนงตางๆ ยังไมมีการกําหนดหลักเกณฑที่ชัดเจน ดังนั้นบริษัทตางๆ จึง
ควรกําหนดหลักเกณฑการปรับขึ้นเงินเดือนและการคัดเลือกบุคคลเขาทํางานใหชัดเจน เชน การทดสอบ วัดผล และประเมินผล
การทํางานอยางมีรูปธรรม 
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