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บทที่  5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์กรุงเทพ
พาณิชย ์จ  ากดั มีวตัถุประสงค์เพี่อศึกษาแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั รวมทั้งศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากัด จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ส่วนการด าเนินการวิจยัโดยใช้วิธี
การศึกษาเชิงส ารวจ (Survey Research) ใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บ
รวบรวมขอ้มูลจากพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดัที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
285 คน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) การ
ทดสอบค่าที (t-test) ค่าเอฟ (F-test) และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ ในกรณีที่การวิเคราะห์ค่าเอฟ 
(F-test) มีความแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ดว้ยวธีิการแบบแอลเอสดี (LSD) โดยก าหนดค่า
นยัส าคญัทางสถิติไวท้ี่ระดบั 0.05 ส าหรับผลการวจิยั ผูว้จิยัไดน้ าเสนอตามขั้นตอน ดงัน้ี 
 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั สามารถสรุปผลไดด้งัน้ี 

 ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อย
ละ 56.84 มีอาย ุ41 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 57.19 มีสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 54.39 มีการศึกษา
ระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 53.33 มีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 45.97 
และมีอายกุารท างาน 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 64.56 
 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย์ 
กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด 
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม อยู่
ในระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.74) เม่ือพจิารณารายละเอียดเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน พบวา่  
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  ปัจจัยจูงใจ 
  พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบั
มาก (ค่าเฉล่ีย = 3.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุก
ดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในดา้นความรับผิดชอบ เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา 
ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านลักษณะของงานที่ท  า  ด้านการได้รับการยอมรับ และด้าน
ความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ตามล าดบั เม่ือพจิารณารายละเอียดในแต่ละดา้น ปรากฏผล ดงัน้ี 
  1. ด้านความส าเร็จของงาน 
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูง
ใจ ดา้นความส าเร็จของงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.85) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองการได้
ใชค้วามรู้ความสามารถที่มีอยูใ่นการท างาน จนส าเร็จ ท าให้ตั้งใจและอยากท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 
3.88) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ รู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน ท าใหเ้ห็น
คุณค่าในตนเอง และอยากท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.85) ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามที่คาดหวงั ท า
ให้มีความภูมิใจกบังานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.84) และการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และแกไ้ขปัญหาที่
เกิดขึ้นระหวา่งการท างาน ท าใหอ้ยากท างานอยูก่บับริษทัต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.70) ตามล าดบั 
  2. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูง
ใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.64) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ือง
เพื่อนร่วมงานยอมรับ และไวว้างใจในการท างาน ท าให้ภูมิใจและตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 
3.71) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ หวัหนา้ไวว้างใจ และมอบหมายงานที่ส าคญัให้ท  าเสมอ 
ท าให้ภูมิใจ และตั้งใจท างาน (ค่าเฉล่ีย = 3.66) การได้รับค ายกยอ่งชมเชยจากหัวหน้าเม่ือมีผลการ
ท างานที่ดี ท  าให้ภูมิใจและตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.61) และการไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจาก
เพือ่นร่วมงานเม่ือมีผลการท างานดี ท าใหภู้มิใจและตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.56) ตามล าดบั 
  3. ด้านลักษณะของงานที่น่าสนใจ 
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูง
ใจ ดา้นลกัษณะของงานที่น่าสนใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.73) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ือง
งานที่ท  าอยู่เป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ และส าคญัต่อบริษัท (ค่าเฉล่ีย = 3.81) เป็นอันดับแรก อันดับ
รองลงมา ไดแ้ก่ งานที่ท  าอยูมี่ความน่าสนใจ และเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ ท าใหเ้กิดแรงจูงใจใน
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การท างาน  (ค่าเฉล่ีย = 3.73) งานที่ท  าอยู่ เป็นงานที่ เหมาะสมกับความ รู้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ ท าให้มุ่งมัน่ที่จะท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.71) และงานที่ท่านท าอยูเ่ป็นงานที่ตรงกบั
ความถนดั ท าใหรั้กและสนุกสนานกบังานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.66) ตามล าดบั  
  4. ด้านความรับผิดชอบ 
 จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูง
ใจ ด้านความรับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.92) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองการมี
ความมุ่งมั่นที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไวเ้สมอ (ค่าเฉล่ีย = 4.14) เป็นอันดบัแรก อันดับ
รองลงมา ได้แก่ การทราบถึงขอบเขตหน้าที่ และความรับผิดชอบเป็นอย่างดี ท  าให้ท  างานอย่างมี
ความสุข (ค่าเฉล่ีย = 4.01) มีโอกาสไดแ้สดงความสามารถในงานที่ไดรั้บมอบหมาย/รับผิดชอบอยา่ง
เต็มที่  ท  าให้ภาคภูมิใจในงานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.85) และการมีอิสระในการคิดแก้ไขปัญหา และ
ปรับปรุงการท างาน ท าใหภู้มิใจในหนา้ที่ที่ไดรั้บผดิชอบ (ค่าเฉล่ีย = 3.67) ตามล าดบั 
  5. ด้านความก้าวหน้า 
  จากผลการศึกษาพบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูง
ใจ ด้านความก้าวหน้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจอยูใ่นระดับมากในเร่ืองการท างานที่บริษทัน้ีท  าให้ได้เรียนรู้
ทกัษะ และประสบการณ์จากงาน ท าให้สนุกสนานกบังานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.83) และการมีโอกาสได้
เขา้รับการฝึกอบรมสมัมนา เพื่อเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ ท าให้ตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 
3.51) ตามล าดบั และมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลางในเร่ืองการมีโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ที่
การงานสูงขึ้นเม่ืองานที่ท  าประสบความส าเร็จ ท าให้มุ่งมั่นในการท างาน (ค่าเฉล่ีย = 3.40) และมี
โอกาสในการโยกยา้ยงานตามความรู้ ความสามารถ ท าให้มุ่งมัน่ และตั้งใจท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 
3.28) ตามล าดบั  
  ปัจจัยค า้จุน 
  ส่วนปัจจยัค  ้าจุน พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน โดยรวมอยูใ่นระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในดา้นความสมัพนัธข์องหัวหน้า 
และเพื่อนร่วมงาน เป็นอันดบัแรก อันดบัรองลงมา ได้แก่ ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นสภาพการท างาน 
ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา และ
ดา้นรายได ้และสวสัดิการ ตามล าดบั เม่ือพจิารณารายละเอียดในแต่ละดา้น ปรากฏผลดงัน้ี 
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  1. ด้านนโยบายการบริหารของบริษัท 
  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.74) เม่ือพจิารณาเป็นราย
ขอ้ พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจใน
เร่ืองบริษัทมีกฎระเบียบ ขอ้บังคับ ในการท างานที่เหมาะสม ท าให้มุ่งมั่น และตั้งใจท างานต่อไป 
(ค่าเฉล่ีย = 3.75) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ บริษทัมีนโยบาย/เป้าหมายในการท างานที่
ชดัเจน ท าใหต้อ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.73) นโยบายที่บริษทัประกาศส่วนใหญ่เอ้ือประโยชน์
ให้แก่พนักงาน และบริษทั ท าให้ตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.71) และการบริษทัมีการช้ีแจง
นโยบายให้ทราบทัว่ถึง และมีความชดัเจนในการปฏิบติั ท  าให้ตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.69) 
ตามล าดบั 
  2. ด้านการปกครองบังคบับัญชา 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ือง
หัวหน้ามีความรอบรู้ แกไ้ขปัญหา และปรับปรุงงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ท าให้มีความตั้งใจ และ
ตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.77) เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ การไดรั้บความยตุิธรรม
และเอาใจใส่ในเร่ืองงานจากหัวหน้าเสมอ ท าให้มีความตั้งใจ และตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 
3.74) หวัหน้าสัง่งาน หรือมอบหมายงานไดอ้ยา่งชดัเจน ท าใหมี้ความสุขกบังานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.65) 
และหัวหน้ามีการกระจายงานตามความรับผิดชอบอย่างเหมาะสม ท าให้มีความสุขกับงานที่ท  า 
(ค่าเฉล่ีย = 3.59) ตามล าดบั 
  3. ด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ดา้นความสัมพนัธ์ของหัวหน้า และเพือ่นร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.87) เม่ือ
พิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยู่ในระดบัมากเช่นกัน 
โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองเพื่อนร่วมงานร่วมมือกันเพื่อท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย ท าให้รักและ
สนุกสนานกับงานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.93) เป็นอันดับแรก อันดับรองลงมา ได้แก่ เพื่อนร่วมงานให้
ค  าปรึกษาหารือระหวา่งกนั เม่ือพบปัญหาในการท างาน ท าให้มุ่งมัน่ และตั้งใจท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย 
= 3.89) หัวหน้าแสดงความจริงใจ/เป็นกันเอง ท าให้ต้องการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.85) และ
หัวหน้าเต็มใจให้ค  าปรึกษาปัญหางาน และส่วนตวั ท าให้มุ่งมัน่ และตั้งใจท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 
3.82) ตามล าดบั 



 
 

 82 

  4. ด้านสภาพการท างาน 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ด้านสภาพการท างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.76) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 
พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองจ านวน
ชัว่โมงท างานต่อวนัมีความเหมาะสม ท าให้มีความสุขกบังานที่ท  า (ค่าเฉล่ีย = 3.87) เป็นอนัดบัแรก 
อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ สถานที่ท  างานมีความปลอดภยั ท าใหรู้้สึกปลอดภยั และตอ้งการท างานต่อไป 
(ค่าเฉล่ีย = 3.80) สถานที่ท  างานมีความเหมาะสมในการท างาน ท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
(ค่าเฉล่ีย = 3.73) และสถานที่ท  างานเป็นระเบียบเรียบร้อย สวยงาม ท าให้ตั้งใจท างาน (ค่าเฉล่ีย = 
3.65) ตามล าดบั 
  5. ด้านรายได้ และสวัสดิการ 
 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ด้านรายได้ และสวสัดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยมีแรงจูงใจในเร่ือง
เงินโบนัสประจ าปี (ค่าเฉล่ีย = 3.85) เป็นอันดับแรก อันดับรองลงมา ได้แก่ รายได้เหมาะสมกับ
ปริมาณงานที่รับผดิชอบท าให้ตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.65) สวสัดิการต่าง ๆ เช่น การอบรม
สัมมนา การพกัผ่อนประจ าปีมีความเหมาะสม ท าให้ต้องการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.63) และ
รายไดเ้หมาะสมกบัความรู้ และความสามารถ ท าใหต้อ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.61) ตามล าดบั 
 6. ด้านความมั่นคงในการท างาน 
  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ดา้นความมัน่คงในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.68) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ 
พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้ าจุน ด้านความมั่นคงในการ
ท างานอยูใ่นระดบัมากทั้ง 2 ขอ้ โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองความมัน่คงของบริษทั ท าให้ตอ้งการท างาน
ต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.82) เป็นอนัดับแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ ความมัน่คงในต าแหน่งหน้าที่ ท  าให้
ตอ้งการท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.63) ตามล าดบั  
  7. ด้านต าแหน่งงาน 
  จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ด้านต าแหน่งงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉล่ีย = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจในทุกข้ออยู่ในระดับมากเช่นกัน โดยมีแรงจูงใจในเร่ือง
ครอบครัวยอมรับในอาชีพ หน้าที่การงาน ท าให้ภูมิใจ และมุ่งมัน่ที่จะท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.89) 
เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ เพือ่น และคนรู้จกัใกลชิ้ดยอมรับในอาชีพ หนา้ที่การงาน ท าให้
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ภูมิใจ และมุ่งมัน่ที่จะท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.82) และสงัคมทัว่ไปยอมรับในอาชีพ หน้าที่การงาน 
ท าใหภู้มิใจ และมุ่งมัน่ที่จะท างานต่อไป (ค่าเฉล่ีย = 3.79) ตามล าดบั 
 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัท
บริหารสินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษทับริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ปรากฏผล ดงัน้ี 

 พนักงานที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ มีเพศ  และสถานภาพครอบครัวต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ โดยรวม และรายดา้นทุกดา้น ตลอดจนแรงจูงใจต่อปัจจยัค  ้า
จุน โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 ส่วนพนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ พบว่า พนักงานที่
เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ 
และดา้นความกา้วหนา้แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนภาพรวม และดา้นอ่ืนๆ 
ไม่พบความแตกต่าง นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างานต่อปัจจยัค  ้าจุนโดยรวม ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธข์องหวัหนา้ และเพือ่น
ร่วมงาน ดา้นสภาพการท างาน ดา้นรายได ้และสวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างานแตกต่าง
กนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั และดา้นต าแหน่ง
งานไม่พบความแตกต่าง 

 ทางดา้นการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการ
ท างานต่อปัจจยัจูงใจ พบวา่ พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานต่อ
ปัจจัยจูงใจ โดยรวม และรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
นอกจากน้ียงัพบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้า
จุน ดา้นความมัน่คงในการท างานแตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนภาพรวม 
และดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 ส าหรับรายได้ต่อเดือน พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มี
แรงจูงใจในการท างาน โดยรวมไม่แตกต่างกัน อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เม่ือพิจารณา
แรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มี
แรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ โดยรวม และรายดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
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ท างานต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความสมัพนัธข์องหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญั
ทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนภาพโดยรวม และดา้นอ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 

 และพนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม
ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูง
ใจ พบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความกา้วหน้าแตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนภาพรวม และดา้น    อ่ืน ๆ 
ไม่พบความแตกต่าง นอกจากน้ียงัพบวา่ พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจ
ในการท างานต่อปัจจยัค  ้าจุน โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05  

 ส่วนที่ 4 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหาร
สินทรัพย์ กรุงเทพพาณชิย์ จ ากัด 

 จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 17 คน ไดใ้ห้ขอ้เสนอแนะ
เพิ่มเติมเก่ียวกับแรงจูงใจในการท างาน  จ  านวน 22 ข้อเสนอแนะ คิดเป็นร้อยละ 7.71 จากผูต้อบ
แบบสอบถาม ทั้งหมด 285 คน โดยพนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีขอ้เสนอแนะมากที่สุดไดแ้ก่เร่ืองการ
โยกยา้ยต าแหน่งหน้าที่ ควรโยกยา้ยตามความรู้ความสามารถ รองลงมาไดแ้ก่ การส่งเสริม หรือเล่ือน
ต าแหน่งงานให้กบัพนักงานที่ท  างานไดป้ระสบผลส าเร็จ หรือมีผลงานที่ยอดเยี่ยม, การส่งเสริมให้
พนกังานไดรั้บการฝึกอบรมสัมมนา เพื่อเพิม่พนูความรู้ ความสามารถให้มากกวา่ที่เป็นอยูใ่นปัจจุบนั, 
การปรับปรุงเคร่ืองมือ และอุปกรณ์ในการท างานให้เหมาะสม และทนัสมยั เพือ่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน, หัวหน้าควรมอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของพนักงาน หัวหน้าควรมี
การกระจายงานใหพ้นกังานรับผดิชอบอยา่งเหมาะสม ไม่ควรมอบหมายงานใหพ้นกังานคนน้ีมาก คน
นั้ นน้อย และควรให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจหรือแก้ปัญหาเก่ียวกับการท างาน 
ตามล าดบั 

 
5.2 อภิปรายผล 
 จากผลการวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพ
พาณิชย ์จ  ากดั สามารถน ามาอภิปรายผลการวจิยัได ้ดงัน้ี  
   1. จากผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม  อยูใ่นระดบัมาก 
นอกจากน้ียงัมีแรงงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก การที่ผลการวจิยัออกมาเป็น
เช่นน้ีเพราะบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากัด ถือเป็นบริษทัที่มีความมั่นคงสูง ท าให้
พนักงานรู้สึกเกิดความมัน่คงในงาน อีกทั้งลกัษณะของงานที่ท  าก็น่าสนใจ ทา้ทาย  มีโอกาสกา้วหน้า 
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ตลอดจนเพื่อนร่วมงานมีการช่วยเหลือในการท างาน และท างานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากน้ีบริษทัยงัก่อตั้งมานาน ท าให้มีช่ือเสียงดี เป็นที่ยอมรับในวงสังคมทัว่ไป พนักงานจึงเกิด
ความยนิดี มีความภาคภูมิใจ และเป็นแรงจูงใจพื้นฐานที่ส่งผลให้ปฏิบติังานตามภาระหน้าที่ที่ไดรั้บ
มอบหมายประสบผลส าเร็จ ซ่ึงเหตุผลดงักล่าวส่งผลใหพ้นกังานมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แร
งงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน อยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของหทยั
รัตน์  ไชยมูล (2553) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานบญัชีของบริษทัในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา่ พนักงานบญัชีของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือใหค้วามส าคญั
ต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัอนามัย โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Dersal 
(1968 : 62 อา้งถึงใน สิริรักษ ์ วรรธนะพินทุ, 2548 : 13) ที่กล่าวว่า ปัจจยัที่เอ้ืออ านวยใหเ้กิดแรงจูงใจ
ในการท างาน ประกอบดว้ย นโยบายและการบริหารขององคก์าร การปกครองบงัคบับญัชา เงินเดือน 
ความสัมพนัธ์ระหว่างผูใ้ตบ้งัคบักบัผูบ้งัคบับญัชา สภาพการท างาน ความส าเร็จในการท างาน การ
ยอมรับของสงัคม ลกัษณะของงาน ความรับผดิชอบ และโอกาสกา้วหน้า เม่ือพจิารณาปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค  ้าจุน เป็นรายดา้นอภิปรายได ้ดงัน้ี 
 1.1 ด้านความส าเร็จของงาน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยมี
แรงจูงใจในเร่ืองการไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถที่มีอยูใ่นการท างาน เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา 
ไดแ้ก่ รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จของงาน ผลส าเร็จของงานเป็นไปตามที่คาดหวงั และการมี
ส่วนร่วมในการตดัสินใจ และแกปั้ญหา ซ่ึงผลการวจิยัน้ีขดัแยง้กบังานวจิยัของวันเพ็ญ จ าค า (2554) ที่
ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เอ็นโอเค พรีซิชั่น คอมโพเนนท ์
(ประเทศไทย) จ  ากดั  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัแรงจูงใจตามปัจจยัจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน อยู่
ระดบัปานกลาง การที่ผลการวจิยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะการที่พนกังานไดใ้ชค้วามรู้ความสามารถของ
ตนเอง ในการปฏิบติังานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย และไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ หรือแกไ้ข
ปัญหาเก่ียวกับงานที่ปฏิบติั ท  าให้ตนเองรู้สึกว่างานที่ปฏิบติัจนประสบผลส าเร็จ ตนก็มีส่วนร่วม
เหมือนกนั ซ่ึงเหตุผลดงักล่าวส่งผลให้พนกังานมีแรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้ง
กบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าวว่า ความส าเร็จของงาน 
(Achievement) เป็นการที่บุคคลสามารถท างานไดเ้สร็จส้ิน และประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถ
ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัการป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้น เม่ือผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพึง
พอใจ ปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น เช่น การที่สามารถท างานไดส้ าเร็จทนัตามเป้าหมาย การมี
ส่วนร่วมในการท างานของหน่วยงานใหส้ าเร็จลุล่วงไปได ้
 1.2 ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองเพื่อนร่วมงานยอมรับ และไวว้างใจในการท างาน เป็นอันดับแรก อันดับ
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รองลงมา ไดแ้ก่ หวัหน้าไวว้างใจมอบหมายงานส าคญัใหท้  าเสมอ ไดรั้บค ายกยอ่งชมเชยจากหวัหน้า
เม่ือมีผลการปฏิบัติงานดี และได้รับค ายกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานเม่ือมีผลการปฏิบัติงานดี 
ตามล าดับ การที่ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะการที่ผูบ้ ังคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานให้การ
สนบัสนุน ไวว้างใจ ยอมรับในความรู้ความสามารถของตน และร่วมมือในการปฏิบติังาน อีกทั้งยงัยก
ยอ่งชมเชยเม่ือมีผลการปฏิบตัิงานดี จนส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึง
ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของขจีรัตน์ เจตนานุรักษ์ (2555) ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานของขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า ขา้ราชการองค์การบริหาร
ส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรีที่เป็นผูต้อบแบบสอบถาม มีแรงจูงใจในการท างาน ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนับถือ อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg 
Two Factors Theory) ที่กล่าววา่ การไดรั้บการยอมรับ (Recognition) เป็นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ
จากบุคคลต่าง ๆ  เช่น   ผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน ผูม้าขอค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน 
ในรูปแบบของค าช่ืนชม  หรือการยกยอ่งชมเชย แสดงความยนิดี การให้ก าลงัใจ หรือการแสดงออก
อ่ืนใดที่ท  าใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถจะท าใหผู้ป้ฏิบตัิงานชอบ และรักในงานที่ท  า  

 1.3 ดา้นลักษณะของงานที่น่าสนใจ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองงานที่ท  าอยูเ่ป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ งานที่
ท  าอยูมี่ความน่าสนใจ และเป็นงานที่ทา้ทายความสามารถ งานที่ท  าอยูเ่ป็นงานที่เหมาะสมกบัความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ และงานที่ท  าเป็นงานที่ตรงกบัความถนดั ตามล าดบั การที่ผลการวจิยั
ออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะลักษณะงานที่พนักงานปฏิบติัอยู่เป็นงานที่มีความน่าสนใจ อีกทั้งยงัได้รับ
มอบหมายงานตรงกับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ และความถนัดของตน ตลอดจนงานที่
ปฏิบตัิมีความทา้ทายสูง ท าให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบติั จนส่งผลให้พนักงานเกิด
แรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ 
(2555) ที่ไดศึ้กษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ 
จงัหวดัตราด พบว่า แรงจูงใจในการท างาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบตัิ อยู่ในระดับมากและยงั
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าวว่า ลกัษณะ
ของงานที่ท  า (Work Content) คือ ลักษณะงานที่มีความน่าสนใจ ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
ทา้ทายใหล้งมือท า เป็นส่ิงจูงใจใหบุ้คคลอยากท างาน และสามารถแสดงศกัยภาพไดอ้ยา่งเตม็ที่  
 1.4 ด้านความรับผิดชอบ พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
แรงจูงใจในเร่ืองการมีความมุ่งมัน่ที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา 
ไดแ้ก่ การทราบขอบเขตหน้าที่ความรับผดิชอบของตนเอง การมีโอกาสในการแสดงความสามารถใน
งานที่ไดรั้บมอบหมาย/รับผิดชอบอยา่งเต็มที่ และการมีอิสระในการคิดแกปั้ญหา และปรับปรุงงาน 
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ตามล าดบั ซ่ึงผลการวจิยัน้ีขดัแยง้กบังานวจิยัของวันเพ็ญ จ าค า (2554) ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั เอ็นโอเค พรีซิชั่น คอมโพเนนท์ (ประเทศไทย) จ  ากัด  พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีระดับแรงจูงใจตามปัจจัยจูงใจ ด้านความรับผิดชอบ อยู่ระดับปานกลาง การที่
ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะการที่พนักงานสามารถปฏิบตัิงานที่ได้รับมอบหมายส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมายที่ก  าหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัมีความเป็นอิสระในการตดัสินใจ ตลอดจนแกไ้ข
ปัญหาเก่ียวกับงานที่ไดรั้บมอบหมายดว้ยตนเอง และยงัไดรั้บโอกาสในการแสดงความสามารถใน
งานที่ได้รับมอบหมายอยา่งเต็มที่ จนส่งผลให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในด้านน้ีอยูใ่นระดับมาก ซ่ึง
สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าวว่า ความ
รับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพงึพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบ และมี
อ านาจรับผิดชอบอยา่งเต็มที่ หรือ ไดรั้บการมอบหมายงานใหม่ ๆ เม่ือมีการขยายงาน ท าให้บุคคลมี
ความรู้สึกอยากท างาน 
 1.5 ดา้นความกา้วหนา้ พบวา่ พนักงานมีแรงจูงใจ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจ
ในเร่ืองการได้เรียนรู้ทักษะ ประสบการณ์จากงาน เป็นอันดับแรก อันดับรองลงมา ได้แก่  การมี
โอกาสเขา้อบรมสัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ มีโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าที่การงาน
สูงขึ้นเม่ืองานที่ท  าประสบความส าเร็จ และมีโอกาสในการโยกยา้ยงานตามความรู้ ความสามารถ 
ตามล าดบั ซ่ึงขดัแยง้กบังานวิจยัของชนัสถ์นันท์  อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจ
ของพนักงานขายอสังหาริมทรัพย ์พบว่า พนักงานขายมีแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหน้าในอาชีพ อยูใ่น
ระดับปานกลาง การที่ผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะบริษทัเปิดโอกาสในการพฒันาความรู้ 
ประสบการณ์ และการเปิดโอกาสเขา้ร่วมประชุม สัมมนา และอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ ในการ
ปฏิบตัิงานอยูเ่สมอ อีกทั้งการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งหน้าที่การท างานก็มีความเหมาะสม ตลอดจน
ผูบ้งัคบับญัชาค่อยส่งเสริมและสนับสนุนในการเล่ือนต าแหน่ง และลกัษณะงานที่ปฏิบติังานนั้นก็เปิด
โอกาสให้ไดรั้บการเล่ือนต าแหน่งที่สูงได ้แต่ก็มีบางพนักงานบางส่วนรู้สึกไม่ค่อยเป็นธรรมในการ
พจิารณาการเล่ือน จึงท าให้พนกังานมีแรงจูงใจในเร่ืองความเหมาะสม และการส่งเสริมสนบัสนุนใน
การเล่ือนต าแหน่ง อยูใ่นระดบัแค่ปานกลาง แต่ภาพรวมก็ยงัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าวว่า ความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน (Advancement) คือ การที่มีโอกาสไดรั้บเล่ือนขั้นต าแหน่งใหสู้งขึ้นในองคก์าร อนัเป็นผลมาจาก
ผลงานที่ยอดเยีย่ม และการมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิม่เติม หรือไดรั้บการฝึกอบรม จะเป็นส่ิงจูงใจ
ใหบุ้คคลอยากท างาน  
 1.6 ดา้นนโยบายการบริหารของบริษทั พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก
โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองบริษทัมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการท างานที่เหมาะสม เป็นอนัดบัแรก อนัดบั
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รองลงมา ไดแ้ก่ บริษทัมีนโยบาย/เป้าหมายในการท างานที่ชดัเจน นโยบายที่ประกาศเพื่อประโยชน์
ของบริษทั และพนักงาน และการมีการช้ีแจงนโยบายให้ทราบทัว่ถึง และมีความชดัเจนในการปฏิบติั 
ตามล าดับ  การที่ผลการวิจัยออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะบริษัทได้มีการประชุม ช้ีแจง แนะน า การ
ปฏิบติังาน กฎระเบียบ ขอ้บงัคบั นโยบายและเป้าหมายไวอ้ยา่งชดัเจน เพื่อรองรับกบัสถานการณ์ที่
เปล่ียนแปลงอยู่เสมอ จึงท าให้พนักงานทราบถึงนโยบายการบริหารของบริษัทได้อย่างชัดเจน 
เพื่อที่จะปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพสอดคลอ้งกบัเป้าหมายที่บริษทัไดว้างไว ้จนส่งผลให้พนกังาน
เกิดแรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของหทัยรัตน์  ไชยมูล 
(2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างานของพนักงานบญัชีของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรม
ภาคเหนือ พบวา่ พนักงานบญัชีของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัดา้น
นโยบาย และการบริหารงานของบริษทั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคล้องกับทฤษฎีสอง
ปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าวว่า นโยบายการบริหารของบริษัท 
(Company Policy) เป็นการจดัการ และการบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร เช่น 
นโยบายการควบคุมดูแล และระบบขั้นตอนของหน่วยงาน ขอ้บงัคบั วธีิการท างาน การติดต่อส่ือสาร
ภายในองคก์าร และดูแลปฏิบติัต่อพนกังานอยา่งเป็นธรรม  
 1.7 ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา พบวา่ พนกังานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดย
มีแรงจูงใจในเร่ืองหัวหน้ามีความรอบรู้ แก้ไขปัญหา และปรับปรุงงานได้ เป็นอันดับแรก อันดับ
รองลงมา ไดแ้ก่ หัวหน้ามีความสามารถในการตดัสินใจถูกตอ้ง และเวลาที่เหมาะสม หัวหนา้สั่งงาน 
หรือมอบหมายงานอยา่งชดัเจน และหัวหน้ากระจายงานความรับผิดชอบอยา่งเหมาะสม ตามล าดับ 
การที่ผลการวจิยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะผูบ้งัคบับญัชามีความรอบรู้ และตดัสินใจแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่ง
ถูกตอ้งเหมาะสม อีกทั้งยงัมอบหมายงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ชดัเจน และกระจายงานความรับผดิชอบ
อยา่งเหมาะสมถูกตอ้ง นอกจากน้ีผูบ้งัคบับญัชายงัให้ความเป็นกนัเองในการปฏิบติังาน รวมทั้งให้
ค  าแนะน าและขอ้เสนอแนะ จนท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัน้ี
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของวันเพ็ญ จ าค า (2554) ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน
ฝ่ายผลิต บริษทั เอ็นโอเค พรีซิชั่น คอมโพเนนท์ (ประเทศไทย) จ  ากัด  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดับ
แรงจูงใจตามปัจจยัสุขอนามยั ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา อยูใ่นระดบัมาก   และยงัสอดคลอ้งกบั
ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าววา่ คุณภาพของการบงัคบั
บญัชา (Quality of Technical Supervision) คือ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการด าเนินงาน มี
ความรู้ความสามารถในการแกปั้ญหา ให้ค  าแนะน าในการท างานแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาได้ เช่น มีการ
สั่งงาน หรือมอบหมายงานชัดเจน ควบคุมดูแลการปฏิบติังานอย่างใกล้ชิด มีการรับฟังขอ้คิดเห็น 
ขอ้เสนอแนะของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา มีความยตุิธรรมในการบงัคบับญัชา 
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 1.8 ดา้นความสมัพนัธ์ของหวัหน้า และเพือ่นร่วมงาน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวม
อยู่ในระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองเพื่อนร่วมงานร่วมมือกันเพื่อท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงานใหค้  าปรึกษาหารือระหว่างกนั เม่ือพบปัญหาใน
การท างาน หัวหน้าแสดงความจริงใจ/เป็นกันเอง และหัวหน้าเต็มใจให้ค  าปรึกษาปัญหางาน และ
ส่วนตวั ตามล าดบั การที่ผลการวจิยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะพนักงานสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานได้
เป็นอยา่งดี อีกทั้งเพือ่นร่วมงานสนบัสนุนและใหค้วามร่วมมือในการปฏิบติังาน ตลอดจนหัวหนา้งาน
และเพื่อนร่วมงานเก้ือกูลให้ค  าปรึกษาหรือแนะน า ทั้งในเร่ืองงานและเร่ืองส่วนตวั และยอ่มรับใน
ความสามารถในการปฏิบตัิงานของตน จนท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในด้านน้ีอยูใ่นระดับมาก ซ่ึง
ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกับงานวิจยัของหทัยรัตน์  ไชยมูล (2553) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการ
ท างานของพนักงานบญัชีของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบว่า พนกังานบญัชีของบริษทั
ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือให้ความส าคญัต่อปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์กับหัวหน้างาน และดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ
เฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่ก ล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างผู ้บังคับบัญชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และเพือ่นร่วมงาน (Quality of interpersonal relations among peers, supervisors and 
subordinates) คือ บรรยากาศในการท างานที่ดี มีความสนิทสนม ความจริงใจ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
ใหค้วามเป็นกนัเอง สามารถท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข  
 1.9 ด้านสภาพการท างาน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
แรงจูงใจในเร่ืองจ านวนชัว่โมงท างานต่อวนัเหมาะสม เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ สถานที่
ท  างานมีความปลอดภัย สถานที่ท  างานเหมาะสมในการท างาน และสถานที่ท  างานเป็นระเบียบ
เรียบร้อย สวยงาม ตามล าดบั การที่ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะบริษทัตระหนักถึงสภาพความ
เป็นอยู่ของพนักงานทุกระดับ จึงก าหนดจ านวนเวลาในการท างานให้เหมาะสม เพื่อสุขภาพของ
พนักงาน และเพื่อความปลอดภยัในการท างาน จึงจ าเป็นตอ้งจดัสภาพแวดลอ้มในที่ท  างานให้มีแสง
สวา่งที่เพยีงพอ อุณหภูมิที่เหมาะสม และสถานที่สะอาด สวยงาม เพือ่ช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีความ
ตอ้งการท างาน และก่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จนท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่น
ระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของรัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบว่า 
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นสภาพการท างาน อยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าววา่ สภาพการท างาน (Working Conditions) 
คือ สภาพแวดล้อมทางกายภาพของที่ท  างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ การระบายอากาศ 
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บรรยากาศในการท างาน ชัว่โมงท างานที่เหมาะสมเพยีงพอ เพื่อป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พงึพอใจใน
การท างาน 
 1.10 ดา้นรายได ้และสวสัดิการ พบวา่ พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมี
แรงจูงใจในเร่ืองเงินโบนัสประจ าปี  เป็นอันดับแรก อันดับรองลงมา ได้แก่ รายได้เหมาะสมกับ
ปริมาณงานในความรับผิดชอบของตนเอง สวสัดิการต่าง ๆ เช่น การอบรมสัมมนา การพกัผ่อน
ประจ าปี และรายได้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของตนเอง ตามล าดับ ซ่ึง
ผลการวจิยัน้ีขดัแยง้กบังานวจิยัของหทัยรัตน์  ไชยมูล (2553) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง ปัจจยัจูงใจในการท างาน
ของพนกังานบญัชีของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา่ พนกังานบญัชีของบริษทัในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านค่าตอบแทนอยู่ในระดับปานกลาง การที่
ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะเงินเดือน และสวสัดิการที่ได้รับจากบริษทัมีความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง ความรับผิดชอบในงานที่ไดรั้บมอบหมาย ความรู้ความสามารถ และคุม้ค่า เม่ือเปรียบเทียบ
กบัความพยายามและความทุ่มเทที่มีให้กับงาน ตลอดจนผลตอบแทนที่ไดรั้บคุม้ค่าตรงตามความ
ตอ้งการ และยตุิธรรม จนท าให้พนักงานมีแรงจูงใจในดา้นน้ีอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่ ก ล่าวว่า เงิน เดือน (Salary) คือ 
เงินเดือน เบี้ยเล้ียง โบนัส และสวสัดิการต่าง ๆ ตอ้งอยูใ่นระดบัที่เหมาะสม เพียงพอ เป็นที่พอใจของ
บุคลากรในองคก์าร 
 1.11 ดา้นความมัน่คงในการท างาน พบว่า พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
โดยมีแรงจูงใจในเร่ืองความมั่นคงของบริษทั เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ ความมัน่คงใน
ต าแหน่งหน้าที่ ตามล าดับ การที่ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพ
พาณิชย ์จ  ากัด เป็นบริษทัที่ด  าเนินธุรกิจในการจดัการสินทรัพยด์้อยคุณภาพ (NPL และ NPA) ใน
ระบบสถาบนัการเงินมาเป็นเวลาร่วม 16 ปี อีกทั้งยงัเป็นอีกบริษทัหน่ึงที่มีช่ือเสียงอยูใ่นระดับแนว
หนา้ในการบริหารจดัการสินทรัพยด์อ้ยคุณภาพ เม่ือเทียบกบัองคก์ารอ่ืน ๆ จึงท าใหพ้นกังานเกิดความ
มั่นใจในความมั่นคงของบริษทั ท าให้รู้สึกมั่นคงในต าแหน่งหน้าที่การงานตามไปด้วย จนท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจในด้านน้ีอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกับงานวิจยัของหทัยรัตน์  
ไชยมูล (2553) ที่ได้ศึกษาเร่ือง ปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบัญชีของบริษัทในนิคม
อุตสาหกรรมภาคเหนือ พบวา่ พนักงานบญัชีของบริษทัในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือใหค้วามส าคญั
ต่อปัจจยัดา้นความมั่นคงในการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก อีกทั้งยงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ
สุพตัรา  สุภาพ (2536 : 138 – 140) ที่ให้ความคิดเห็นวา่ องคก์ารที่ไม่ลม้ง่าย ๆ จะท าใหผู้น้ าเกิดความ
มัน่ใจและมีก าลังใจที่จะช่วยสร้างสรรคใ์ห้บริษทักา้วหน้ายิง่ขึ้น และสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยั
ของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าววา่ ความมัน่คงในการท างาน (Job Security) 
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เป็นความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงของ
องคก์าร ภาพพจน์ ช่ือเสียง หรือขนาดของบริษทั  
 1.12 ดา้นต าแหน่งงาน พบว่า พนกังานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยมีแรงจูงใจ
ในเร่ืองครอบครัวยอมรับในอาชีพ หน้าที่การงาน เป็นอนัดบัแรก อนัดบัรองลงมา ไดแ้ก่ เพื่อน และ
คนรู้จกัใกล้ชิดยอมรับในอาชีพ หน้าที่การงาน และสังคมทั่วไปยอมรับในอาชีพ หน้าที่การงาน 
ตามล าดับ ซ่ึงขดัแยง้กับงานวิจยัของรัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ
ท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบว่า แรงจูงใจในการ
ท างาน ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน อยูใ่นระดบัน้อย การที่ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะ
บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั ก่อตั้งมาเป็นระยะเวลาร่วม 16 ปี อีกทั้งยงัเป็นอีกบริษทั
หน่ึงที่มีช่ือเสียงอยู่ในระดับแนวหน้าในการบริหารจัดการสินทรัพยด์้อยคุณภาพ จึงท าให้คนใน
ครอบครัว เพือ่น หรือคนรู้จกั ตลอดจนสังคมทัว่ไปยอมรับในอาชีพ และหนา้ที่การงานของตน จนท า
ใหต้นเองรู้สึกภาคภูมิใจ และมีแรงจูงใจในการที่จะปฏิบติังานใหเ้กิดประสิทธิภาพมากที่สุด ซ่ึงเหตุผล
ดงักล่าวยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg Two Factors Theory) ที่กล่าว
ว่า ต  าแหน่งงาน (Status) เป็นการให้เกียรติบุคลากร โดยการให้มียศ ต  าแหน่ง หรือสัญลักษณ์อ่ืน ๆ 
เพือ่แสดงถึงล าดบั หรือต าแหน่งนั้น ๆ 

2. พนักงานที่มีเพศ ต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และ
ปัจจยัค  ้าจุน ทั้งโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั การที่ผลวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะในยคุ
ปัจจุบนั บทบาทและความเสมอภาคของเพศหญิงและเพศชายเป็นที่ยอมรับกนัโดยทัว่ไป ในส่วนของ
บริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั เองนั้น การด าเนินนโยบายต่าง ๆกบัทั้งเพศหญิงและ
เพศชายก็มิไดต่้างกนั ตั้งแต่การคดัเลือกพนกังานเขา้ท างานก็ไม่มีการแบ่งแยกเพศ การมอบหมายงาน
และความรับผิดชอบก็เป็นไปตามความรู้ความสามารถ การพิจารณาเล่ือนปรับต าแหน่งหรือ
ค่าตอบแทนก็วดัจากผลการปฏิบติังาน ท าให้พนกังานที่มีเพศ ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม 
แรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน ทั้งโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดลอ้ง
กบังานวิจยัของขจีรัตน์ เจตนานุรักษ์ (2555) ที่ไดศ้ึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ
องค์การบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า ขา้ราชการองค์การบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดั
จนัทบุรีที่มีเพศแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั  
 3. พนักงานที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม มีแรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ 
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ และดา้นความกา้วหนา้ ปัจจยัค  ้าจุนโดยรวม ดา้นการปกครองบงัคบั
บญัชา ด้านความสัมพนัธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านรายได้ และ
สวสัดิการ และดา้นความมัน่คงในการท างานแตกต่างกนั โดยพนักงานที่มีอายตุ  ่ากว่าหรือเท่ากบั     30 
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ปี  มีแรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายรุะหว่าง 31 – 40 และ 41 ปีขึ้นไป ซ่ึงผลการวิจยัน้ี
ขดัแยง้กับงานวิจยัของรัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบว่า อายุแตกต่างกัน มีระดับ
แรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั การที่ผลวจิยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะพนักงานที่มีอายตุ  ่ากวา่ หรือ
เท่ากบั 30 ปี มีความรู้สึกต่ืนตวักบัการท างาน เน่ืองจากเพิ่งจบการศึกษามา และไม่เคยท างานที่ไหน จึงท าให้
ตอ้งมีการเตรียมตวัให้พร้อม เพื่อให้งานที่ตนปฏิบติัมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยงัคาดหวงัที่จะได้รับการ
ยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน ต าแหน่งหน้าที่การงาน รายได้ สวสัดิการ และความ
มัน่คงในการท างาน ส่วนพนักงานที่มีอายรุะหว่าง 31 – 40 และ 41 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มที่ท  างานมาเป็น
ระยะเวลาพอสมควร อาจเป็นช่วงที่เกิดความรู้สึกอ่ิมตวั ไม่ต่ืนเตน้กบัการท างานเหมือนตอนเร่ิมท า
งานในช่วงแรก ประกอบกับการมีประสบการณ์เน่ืองจากท างานมานานพอสมควร อาจคิดว่า
ผลตอบแทน สวสัดิการ ก็คงไม่มากกว่าที่ไดรั้บในปัจจุบนั อีกทั้งโอกาสกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าที่
การงานก็คงไม่น่าจะเติบโตได้มากกว่าน้ีเพราะต าแหน่งที่ เป็นอยู่ก็ ถือว่าเหมาะสมกับความรู้ 
ความสามารถของตนอยูแ่ลว้ จึงท าใหค้วามสนใจในงานที่ท  าอยูล่ดลง ส่งผลให้แรงจูงใจในการท างาน
ลดตามไปดว้ย จนส่งผลให้พนักงานที่มีอายตุ่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัแนวคิดของ Ghiselti and Brown (1955 : 430 อา้งถึงใน สิริรักษ ์ วรรธนะพินทุ, 2548 : 13) ที่กล่าว
วา่ อายเุป็นปัจจยัที่ท  าให้ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน โดยผูป้ฏิบติังานอายรุะหวา่ง 25 – 34 
ปี และ 45 – 54 ปี จะมีความพึงพอใจในงานน้อยกว่ากลุ่มอายุอ่ืน ๆ และยงัสอดคล้องกับงานวิจยั
ของชนัสถ์นันท์  อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนกังานขายอสงัหาริมทรัพย ์
พบวา่ อายทุ  าใหแ้รงจูงใจทั้งภายใน และภายนอกของพนกังานมีความแตกต่าง 

 4. พนักงานที่มีสถานภาพครอบครัวต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อ
ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน ทั้งโดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั การที่ผลการวิจยัออกมา
เป็นเช่นน้ีเพราะพนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั ไม่วา่จะมีสถานภาพโสด หรือ
สมรสต่างก็อยูภ่ายใตโ้ครงสร้างซ่ึงมีกฎ ระเบียบ หลกัการบริหารเดียวกนั อีกทั้งระบบการบริหารงาน
เอ้ืออ านวยให้พนักงานไม่ว่าจะโสดหรือสมรส ก็สามารถปฏิบติังานไดเ้สมอภาคเท่าเทียมกนั อีกทั้ง
ลักษณะการท างานที่คล้ายคลึงกัน เผชิญปัญหาและอุปสรรคในการท างานเหมือนกัน ดังนั้ น
ค่าตอบแทนหรือสวสัดิการและผลประโยชน์เก้ือกูลต่าง ๆ รวมทั้งการอยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างาน
ที่เดียวกนัเหมือนกนั มีโอกาสไดรั้บความกา้วหน้าและพฒันาบุคคล โดยการส่งเสริมสนับสนุนจาก
ผูบ้ริหารในองคก์ารเดียวกนั ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ไม่ว่าจะเป็นระหว่างผูร่้วมงานดว้ยกนั หรือ
ระหว่างผูบ้ ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบญัชา มีความช่วยเหลือเก้ือกูลกัน เพราะนโยบายองค์การ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม ท าให้เกิดการประสานงานประสานความสามัคคี เพื่อจุดหมายหรือ
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เป้าหมายและความส าเร็จขององคก์าร ซ่ึงเหตุผลดงักล่าวอาจส่งผลใหพ้นักงานที่มีสถานภาพครอบครัว
ต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม แรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน ทั้งโดยรวม และราย
ดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของรัตนาภรณ์ สิงห์จันทร์ (2555) ที่ไดศ้ึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอคลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบว่า 
สถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่างกนั 

 5. พนักงานที่มีการศึกษาต่างกนั มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความมัน่คง
ในการท างานแตกต่างกนั โดยพนกังานที่มีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยั
ค  ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการท างานมากกวา่พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจัยของชนัสถ์นันท์  อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของพนักงานขาย
อสงัหาริมทรัพย ์พบว่า การศึกษาท าใหแ้รงจูงใจทั้งภายใน และภายนอกของพนักงานมีความแตกต่าง 
แต่ขดัแยง้กับงานวิจยัของขจีรัตน์ เจตนานุรักษ์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของ
ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั จงัหวดัจนัทบุรี พบว่า ขา้ราชการองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดั 
จงัหวดัจนัทบุรีที่มีการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการท างานไม่แตกต่าง      การที่ผลวิจยั
ออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะพนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี เม่ือได้มาท างานที่บริษัทบริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากัด ซ่ึงเป็นบริษทัที่มีความมัน่คง จึงท าให้เกิดความรู้สึกมั่นคงในการ
ท างาน และส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งในระดบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา รับผิดชอบต่อหนา้ที่การงานไม่สูงมาก
นัก จึงไม่กดดัน ส่วนพนักงานที่มีการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี อาจมีความเช่ือมัน่ในความรู้ของตน 
ประกอบกบัต าแหน่งที่ตนด ารงอยู ่ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นระดบัหัวหน้า จึงเกิดความกดดนั และรู้สึกไม่ค่อย
มัน่คงต่อการท างาน เพราะมีหน้าที่ที่ตอ้งรับผิดชอบสูง จึงอาจท าให้เกิดแรงจูงใจดา้นความมัน่คงใน
การท างานต ่ากวา่ผูท้ี่มีการศึกษาต ่ากวา่ปริญญาตรี  

 6.  พนักงานที่ มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยค  ้ าจุน ด้าน
ความสัมพนัธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน โดยพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 
15,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 45,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้ าจุน ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชามากกว่าพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป การที่ผลการวิจยั
ออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะพนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 15,001 – 35,000 บาท และ 35,001 – 45,000 
บาท ส่วนใหญ่ปฏิบติังานไม่นาน จึงอาจท าใหผู้บ้งัคบับญัชาตอ้งใส่ใจ และคอยใหค้  าแนะน า จึงท าให้
พนกังานกลุ่มน้ี ใกลชิ้ด และรู้สึกวา่ผูบ้งัคบับญัชาของตนมีความรอบรู้ สามารถแกไ้ขปัญหาไดดี้ และ
มีการกระจายงาน หรือสั่งงานไดอ้ยา่งเหมาะสม ชดัเจน จึงท าให้มีแรงจูงใจในดา้นน้ีมากกว่าพนกังาน
ที่มีรายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป นอกจากน้ีพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 
35,000 บาท และ 35,001 – 45,000 บาท ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดับปฏิบติัการ จึงอาจคลุกคลี และ
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สนิทสนมกบัเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป ซ่ึงส่วนใหญ่
เป็นพนกังานระดบัผูบ้ริหาร จึงอาจวางตวัเพือ่ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเคารพ จึงอาจท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
รู้สึกเกรงกลวั และไม่สนิทสนมเหมือนเพื่อนพนักงาน จนส่งผลใหพ้นกังานที่มีรายไดต่้อเดือนต่างกนั มี
แรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้ าจุน ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความสัมพนัธ์ของ
หัวหน้า และเพื่อนร่วมงานแตกต่างกัน ซ่ึงผลการวิจยัน้ีสอดคล้องกบังานวิจยัของรัตนาภรณ์ สิงห์
จันทร์ (2555) ที่ได้ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานเทศบาลต าบลคลองใหญ่ อ าเภอ
คลองใหญ่ จงัหวดัตราด พบว่า รายไดแ้ตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการท างานแตกต่างกัน และ
สอดคลอ้งกับแนวคิดของ Ghiselti and Brown (1955 : 430 อา้งถึงใน สิริรักษ ์ วรรธนะพินทุ, 2548 : 
13) ที่กล่าววา่ รายไดเ้ป็นปัจจยัที่ท  าใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจในการท างาน  

 7. พนักงานที่ มีอายุการท างานต่างกัน มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจัยจูงใจ ด้าน
ความกา้วหน้า โดยพนกังานที่มีอายกุารท างานนอ้ยกว่า 1 ปี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ ดา้น
ความก้าวหน้า นอกจากน้ียงัพบว่า พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายกุารท างานต่างกนั มีแรงจูงใจใน
การท างานต่อปัจจยัค  ้ าจุน โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 การที่ผลการวิจยัออกมาเป็นเช่นน้ีเพราะพนักงานที่มีอายกุารท างานต ่ากว่าหรือเท่ากบั 3 ปี 
และ 4 – 10 ปี มีความรู้สึกต่ืนตวักับการท างาน เน่ืองจากเพิ่งเร่ิมท างาน จึงท าให้ตอ้งกระตือรือร้น และ
แสดงผลงานให้เพื่อนร่วมงาน และผูบ้ ังคบับญัชาเห็น เพื่อให้ได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และ
ผูบ้งัคบับญัชา อีกทั้งยงัมีแรงจูงใจในด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และเน่ืองจากเพิ่มเขา้มา
ปฏิบัติงานไม่นาน จึงได้รับค าแนะน าจากเพื่อนร่วมงาน และหัวหน้า จึงท าให้พนักงานกลุ่มน้ีมี
ความรู้สึกที่ดี ส่วนพนักงานที่มีอายุการท างาน 10 ปีขึ้นไป เป็นกลุ่มที่ท  างานมาเป็นระยะเวลานาน
พอสมควร อาจเป็นช่วงที่เกิดความรู้สึกอ่ิมตวั ไม่ต่ืนเตน้กับการท างานเหมือนตอนเร่ิมท างานใน
ช่วงแรก อีกทั้งโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การงานก็คงไม่น่าจะเติบโตได้มากกว่าน้ีเพราะ
ต าแหน่งที่เป็นอยูก่็ถือว่าเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถของตนอยูแ่ลว้ จึงท าใหค้วามสนใจในงาน
ทีท่  าอยูล่ดลง ท าใหแ้รงจูงใจลดนอ้ยลง ซ่ึงเหตุผลดงักล่าวส่งผลให้พนักงานที่มีอายกุารท างานต่างกนั มี
แรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวหน้า และ
แรงจูงใจต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความสมัพนัธ์ของหวัหนา้ และเพือ่นร่วมงานแตกต่างกนั ซ่ึงผลการวจิยัน้ี
สอดคล้องกับงานวิจัยของชนัสถ์นันท์  อิสระเหนือทรัพย์ (2554) ที่ได้ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจของ
พนักงานขายอสังหาริมทรัพย ์พบว่า ประสบการณ์ในการท างานท าให้แรงจูงใจทั้ งภายใน และ
ภายนอกของพนกังานมีความแตกต่าง 

 
 



 
 

 95 

5.3 ข้อค้นพบ 
 จากผลการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั มีขอ้คน้พบ ดงัน้ี 
 1. พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม อยูใ่นระดบัมาก และมี
แรงจูงใจต่อปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค  ้าจุน อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั แต่พนกังานมีแรงจูงใจต่อปัจจยัค  ้าจุน
มากกวา่ปัจจยัจูงใจ แสดงใหเ้ห็นวา่ พนักงานจะเห็นดว้ยกบัปัจจยัค  ้าจุน ซ่ึงถือเป็นปัจจยัที่ช่วยลดความ
ไม่พงึพอใจในการท างาน 
 2. พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดับมาก 
แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจยัจูงใจ โดยเฉพาะการทราบขอบเขตหน้าที่ความ
รับผดิชอบของตนเอง ท าให้มีความมุ่งมัน่ที่จะท างานให้เสร็จตามเป้าหมาย อีกทั้งยงัสามารถใชค้วามรู้
ความสามารถที่มีอยูใ่นการท างาน ตลอดจนไดเ้รียนรู้ทกัษะ ประสบการณ์จากงาน เน่ืองจากพนกังาน
ที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีความแรงจูงใจต่อปัจจยัดงักล่าวมากกวา่ปัจจยัอ่ืนๆ 
 3. พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้าจุน โดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อปัจจยัค  ้ าจุน โดยเฉพาะเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงให้
ความร่วมมือกนัในการท างาน เพื่อใหง้านส าเร็จตามเป้าหมาย การให้ค  าปรึกษาหารือระหวา่งกนั เม่ือ
พบปัญหาในการท างาน การที่คนในครอบครัว เพือ่น และคนรู้จกัใกลชิ้ดยอมรับในอาชีพ และหนา้ที่
การงาน หรือการที่บริษทัมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั ในการท างานที่เหมาะสม มีเงินโบนสัประจ าปี และมี
จ านวนชั่วโมงในการท างานที่เหมาะสม เน่ืองจากพนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างมีความแรงจูงใจต่อ
ปัจจยัดงักล่าวมากกวา่ปัจจยัอ่ืนๆ 
 4. ปัจจยัยอ่ยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน 3 อนัดบัแรกที่พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง
เห็นดว้ยมากที่สุด คือ ปัจจยัจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในเร่ืองการมีความมุ่งมัน่ที่จะท างานให้เสร็จ
ตามเป้าหมาย อนัดบัที่ 2 และที่ 3 เป็นปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงาน
ในเร่ืองเพื่อนร่วมงานร่วมมือกันเพื่อท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และด้านต าแหน่งงานในเร่ือง
ครอบครัวยอมรับในอาชีพ หนา้ที่การงาน 
 5. ปัจจยัจูงใจที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานนอ้ยที่สุด คือ ดา้นความกา้วหนา้ มีค่าเฉล่ีย
เท่ากับ 3.51 ซ่ึงค่าเฉล่ียดังกล่าวเป็นเกณฑ์ค่าเฉล่ียต ่าสุดของความคิดเห็นมาก (ค่าเฉล่ียระดับมาก = 
3.50-4.49) แสดงว่า ปัจจยัจูงใจ ด้านความกา้วหน้าที่พนักงานไดรั้บยงัไม่สามารถสร้างแรงจูงใจใน
การท างานให้แก่พนักงานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ โดยเฉพาะเร่ืองโอกาสได้เล่ือนต าแหน่งหน้าที่การงาน
สูงขึ้นเม่ืองานที่ท  าประสบความส าเร็จ การโยกยา้ยงานตามความรู้ ความสามารถ และโอกาสเขา้อบรม
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สัมมนา เพื่อเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ซ่ึงพนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นต่อปัจจยั
ดงักล่าวนอ้ยกวา่ปัจจยัอ่ืน ๆ 
 6. ปัจจยัค  ้าจุนที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานน้อยที่สุด คือ ดา้นรายได ้และสวสัดิการ 
โดยเฉพาะเร่ืองของรายไดเ้หมาะสมกบัปริมาณงานในความรับผิดชอบของตนเอง สวสัดิการต่าง ๆ 
เช่น การอบรมสัมมนา การพักผ่อนประจ าปี  และรายได้เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ 
ประสบการณ์ของตนเอง ซ่ึงพนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งมีความคิดเห็นต่อปัจจยัดงักล่าวนอ้ยกวา่ปัจจยั
อ่ืนๆ 
 7. พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีเพศ  และสถานภาพครอบครัวต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ท างาน โดยรวม และรายดา้นทุกดา้นไม่แตกต่างกนั 

 8. พนักงานที่ เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ มีอายุต  ่ ากว่า 26 ปี มีแรงจูงใจในการท างาน โดยรวม 
มากกวา่พนกังานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีอายรุะหวา่ง 31 – 35 ปี 36 – 40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป 

 9. พนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานต่อ
ปัจจยัค  ้ าจุน ด้านความมั่นคงในการท างานมากกว่าพนักงานที่เป็นกลุ่มตวัอยา่งที่มีการศึกษาสูงกว่า
ปริญญาตรี 
 10. พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างานต่อ
ปัจจยัค  ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนระหว่าง 25,001 – 35,000 
บาท และตั้ งแต่ 45,001 บาทขึ้ นไป ส่วนพนักงานที่ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท 
25,001 – 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างาน ต่อปัจจัยค  ้ าจุน  ด้าน
ความสัมพนัธ์ของหวัหน้า และเพือ่นร่วมงานมากกว่าพนกังานที่มีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้น
ไป 
 11. พนักงานที่มีอายกุารท างานน้อยกว่า 1 ปี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ ดา้น
การไดรั้บการยอมรับนับถือ ดา้นความกา้วหน้า และแรงจูงใจต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความสัมพนัธ์ของ
หวัหนา้ และเพือ่นร่วมงานมากกวา่พนกังานที่มีอายกุารท างานระหวา่ง 7 – 10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป 
  
5.4 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั เพื่อน าผลการศึกษาวจิยัที่ไดใ้นคร้ังน้ีไปใชป้ระโยชน์ในการวางแผน และเป็น
แนวทางในการพฒันาการบริหารบุคลากรในองคก์าร ซ่ึงผูว้จิยัมีขอ้เสนอแนะได ้ดงัน้ี 

 1. ผลของการศึกษาพบว่า ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหาร
สินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากัด สรุปโดยรวมอยูใ่นระดับมาก การที่มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากนั้น 
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ยอ่มบงัเกิดผลดีต่อองค์การ ต่อผูบ้ริหารและต่อบุคลากร ดังนั้นผูบ้ริหารจึงตอ้งพยายามสร้างเสริม
แรงจูงใจให้เกิดขึ้นต่อบุคลากรมากที่สุด โดยจะตอ้งให้ความส าคญักับการสร้างเสริมแรงจูงใจ โดย
การจดัอบรม ประชุมสมัมนาระดบัหัวหน้า เพือ่ใหห้ัวหนา้เล็งเห็นความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของพนักงาน และมีความรู้เก่ียวกบัวิธีการสร้างแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากรมาก
ยิง่ขึ้น ตลอดจนผูบ้ริหารควรหาแนวทางในการสร้างเสริมแรงจูงใจให้มากยิง่ขึ้น นอกจากน้ีผูบ้ริหาร
ควรยดึหลักมนุษยสัมพนัธ์ในการบริหาร ทกัษะความมั่นคงทางอารมณ์และหลักคุณธรรมในการ
ตดัสินใจ การที่จะให้พนักงานเกิดความพอใจในหน้าที่การงานนั้ น ผูบ้ริหารควรเปิดโอกาสให้
พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย มีการกระจายและมอบหมายงานอยา่งเหมาะสมชดัเจน 
รวมทั้งช่วยเหลือ แนะน า ติดตาม ตรวจสอบ ส่งเสริมศกัยภาพของพนักงาน และมีความยตุิธรรมใน
การบริหาร อีกทั้งผูบ้ริหารจะตอ้งยอมรับนับถือพนักงานอยา่งจริงใจ รู้จกัยกยอ่ง ชมเชย และใหร้างวลั 
รวมทั้งยอมรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน ก็จะท าให้พนักงานเกิดแรงจูงใจในการพฒันางานให้เกิด
ประสิทธิภาพ และผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศให้เพื่อนร่วมงานมีปฏิสัมพนัธ์ที่ดีต่อกัน ยึดหลัก
มนุษยส์ัมพนัธ์ในการติดต่อส่ือสาร ส่งเสริมให้พนักงานรู้จกัยอมรับเคารพนับถือซ่ึงกนัและกนั ให้
ความร่วมมือและช่วยเหลือกนั ทั้งในด้านการงานและส่วนตวั มีการสังสรรคร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน
ตามโอกาสอนัควร ซ่ึงจะท าใหพ้นักงานมีความใกลชิ้ดสนิทสนมไวว้างใจกนั และเต็มใจที่จะร่วมมือ
กนัในการท างาน ท าใหง้านส าเร็จไปไดด้ว้ยดี ส่วนดา้นเงินเดือนนั้น ทางผูบ้ริหารควรเพิ่มเงินเดือนให้
พนักงานในระดับที่เหมาะสมก็จะท าให้พนักงานมีขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน เป็นการจูงใจให้
พนกังานมีความมุ่งมัน่ ขยนัหมัน่เพยีรในการท างานเพิม่ขึ้น 
 2. จากผลการศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั พบว่า พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจสรุปในภาพรวม 
และรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก แต่พนกังานมีแรงจูงใจในดา้นความกา้วหนา้นอ้ยกวา่ทุกดา้น โดยเฉพาะ
ในเร่ืองของโอกาสในการโยกยา้ยงานตามความรู้ ความสามารถ และโอกาสไดเ้ล่ือนต าแหน่งหน้าที่
การงานสูงขึ้นเม่ืองานที่ท  าประสบความส าเร็จ มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงันั้น ทางผูบ้ริหารจึง
ควรพิจารณาถึงเกณฑ์การประเมินผลการท างานว่ามีความยุติธรรมหรือไม่ โอกาสเล่ือนขั้นเล่ือน
ต าแหน่งหน้าที่มีความถูกตอ้งเหมาะสมกับความรู้ ความสามารถ และผลการปฏิบัติงานมากน้อย
เพียงใด และพยายามขยายโอกาสให้บุคลากรได้มีโอกาสพัฒนาตนเองและเพิ่มพูนความรู้อยู่
ตลอดเวลา เช่น การอบรม สมัมนา ศึกษาต่อ เพื่อใหบุ้คลากรในองคก์ารเกิดความรู้สึกมัน่คงในงาน มี
โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซ่ึงจะท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานให้กับหน่วยงาน
อยา่งเตม็ที่ งานที่ปฏิบติัก็จะเกิดประสิทธิภาพสูงตามไปดว้ย 
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 3. จากผลการศึกษาปัจจัยค  ้ าจุนในการท างานของพนักงานบริษัทบริหารสินทรัพย ์
กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั พบวา่ พนักงานมีระดบัแรงจูงใจในการท างาน ในดา้นปัจจยัค  ้าจุนสรุปในภาพ
รวมอยูใ่นระดบัมาก แต่พนักงานมีแรงจูงใจในดา้นรายได ้และสวสัดิการน้อยกว่าทุกดา้น โดยเฉพาะ
ในเร่ืองรายไดเ้หมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของตนเอง และสวสัดิการต่าง ๆ เช่น 
การอบรมสมัมนา การพกัผอ่นประจ าปี มีค่าเฉล่ียนอ้ยกวา่ในทุกเร่ืองของดา้นรายได ้และสวสัดิการ แต่
ก็ยงัอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงถือว่าพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการท างานในเร่ืองน้ีอยูใ่นระดบัมาก แต่
เพื่อให้เกิดแรงจูงใจให้มากยิง่ขึ้น ทางผูบ้ริหารจึงควรมีการพิจารณาค่าตอบแทนพิเศษนอกเหนือจาก
เงินเดือนใหมี้ความสอดคลอ้งกบัค่าครองชีพในภาวะเศรษฐกิจที่วิกฤตในปัจจุบนั อีกทั้งควรพิจารณา
เงินเดือนจากความรู้ ความสามารถ และผลงาน นอกจากน้ีควรมีการจดัสวสัดิการ  ต่าง ๆ ให้เพียงพอ
ต่อความตอ้งการของพนกังานแต่ละฝ่ายอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม เพือ่ให้พนกังานเกิดความรู้สึกที่ดี
ต่อองค์การ ซ่ึงจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน และส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนกังานบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั 
 4. ทางบริษทับริหารสินทรัพย ์กรุงเทพพาณิชย ์จ  ากดั ควรพยายามกระตุน้แรงจูงใจใน
การท างานของพนกังานในทุกช่วงอาย ุทุกระดบัการศึกษา ทุกช่วงรายได ้และทุกช่วงอายกุารท างานให้
มีแรงจูงใจในการท างานอยา่งเท่าเทียมกนั เน่ืองจากผลการศึกษาพบว่า พนักงานที่มีอายตุ  ่ากว่า 26 ปี มี
แรงจูงใจในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีอายุระหว่าง 31 – 35 ปี 36 – 40 ปี และ 41 ปีขึ้นไป ส่วน
พนักงานที่มีการศึกษาต ่ากว่าปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความมัน่คงในการ
ท างานมากกวา่พนักงานที่มีการศึกษาสูงกวา่ปริญญาตรี และพนกังานที่มีรายไดต่้อเดือนระหวา่ง 15,001 – 
25,000 บาท มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นการปกครองบงัคบับญัชามากกวา่พนกังานที่มี
รายไดต่้อเดือนระหวา่ง 25,001 – 35,000 บาท และตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป นอกจากน้ียงัพบวา่ พนักงาน
ที่ มีรายได้ต่อเดือนระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท 25,001 – 35,000 บาท และ 35,001 - 45,000 บาท มี
แรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัค  ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์ของหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานมากกว่า
พนักงานที่มีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 45,001 บาทขึ้นไป และยงัพบวา่ พนักงานที่มีอายกุารท างานน้อยกว่า 1 
ปี มีแรงจูงใจในการท างานต่อปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ดา้นความก้าวหน้า และ
แรงจูงใจต่อปัจจยัค  ้าจุน ดา้นความสัมพนัธข์องหัวหน้า และเพื่อนร่วมงานมากกว่าพนักงานที่มีอายกุาร
ท างานระหว่าง 7 – 10 ปี และ 10 ปีขึ้นไป ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรให้ความส าคญัในเร่ืองน้ีให้มากขึ้น 
เพื่อสร้างบรรยากาศการท างานให้อบอุ่นเหมือนเป็นครอบครัวเดียวกนั มีความสมานสามัคคีเห็นอก
เห็นใจกนัรักกนัเหมือนพี่น้อง สร้างความประทบัใจ เพื่อให้พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานกบั
องคก์ารใหม้ากขึ้น อีกทั้งควรมีการส่ือสารให้พนกังานทั้งองคก์ารไดท้ราบถึงเป้าประสงคข์ององคก์าร 
จดัฝึกอบรมเพื่อให้พนักงานไดรั้บความรู้ใหม่ ๆ ไม่ตกยคุ เปิดโอกาสให้พนักงานได้ร้องเรียนหรือ
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แสดงความคิดเห็น ตลอดจนให้ความยติุธรรม และความเสมอภาคเท่าเทียมกันของพนักงานไม่ว่า
พนกังานจะมีอาย ุระดบัการศึกษา เงินเดือน และอายกุารท างานต่างกนัเพยีงใด เพือ่ใหพ้นักงานรู้สึกว่า
ทางองคก์ร มีความเสมอภาคและยตุิธรรม เพือ่สร้างแรงจูงใจในการท างาน และก่อให้เกิดความรู้สึกที่
มัน่คงในองคก์ารและเกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานต่อไป 
 
 


