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บทคัดย่อ 

 
 การวิจยั เรื�อง แรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของบริษทั เอ.พี.คลีนนิ�งซพัพลายส์ จาํกดั ครั( งนี( มี
วตัถุประสงค์ คือ (.) เพื�อศึกษาแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพ
พลายส์ จาํกดั (2) เพื�อศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพ
พลายส์ จาํกดั เพื�อเป็นขอ้มูลประกอบในการศึกษาแรงจูงใจและการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานบริษทั กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวิจยั คือ พนกังานบริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั จาํนวน 5.6 
คน โดยวิธีการสุ่ม เครื�องมือที�ใช้ในการรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการ
ปฏิบติังาน ผลการวจิยัพบวา่ .) กลุ่มตวัอยา่งทั(งสิ(นจาํนวน 5.6 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหวา่ง :. 
– <6  ปี  มีระยะเวลาในการทาํงาน มากกวา่ < ปี และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน ?,001 – ..,666 บาท 5) ปัจจยัดา้น
แรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก :) การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั โดยรวมและรายดา้นอยู่
ในระดบัมาก <) ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง 
ซพัพลายส์ จาํกดั โดยรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางในทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .6.  
 
คําสําคัญ : แรงจูงใจ, การปฏิบติังาน, พนกังานบริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั 
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ABSTRACT 
 
Motivation research that affects the company's performance The objective of A.P. Cleaning Supplies 
Co., Ltd. is to (. )  study the motivation that affects the performance of the employees of A.P. Cleaning 
Supplies Co. , Ltd. (5 )  to study the motivation motivation for the work of the employees of A.P. Cleaning 
Supplies Co., Ltd. To be the supplementary information in studying the motivation and motivation in the 
operation of the employees of the company The sample group used in the research was company employees. 
A.P. Cleaning Supplies Co., Ltd. total 210 people by random method The tools used for collecting data were 
questionnaires about motivation that affected work performance. The results of the research are as follows: 
1) A total of 210 samples were mostly female. Age between 31-40 years with a duration of work more than 
4 years and average monthly income 9,001 - 11,000 baht 2) Motivation factors affect the performance of 
employees A.P. Cleaning Supply Company Limited The overall and each aspect was at a high level. 3) The 
performance of the employees of AP Cleaning Supply Co., Ltd. in total and each aspect were at a high level. 
4) The relationship of motivation factors affecting the performance The employees of the company. A.P. 
Cleaning Supplies Co., Ltd. has an overall moderate positive correlation. Statistical significance at the level 
of .01  
 
Keywords: motivation, performance, company staff A.P. Cleaning Supplies Co., Ltd. 
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บทนํา 
 
ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 
 

ในการทาํงานธุรกิจเป็นงานที�จะตอ้งคาํนึงถึงผลไดผ้ลเสีย กาํไรขาดทุน ทั(งการดาํเนินงานยงัเตม็ไป

ด้วยการแข่งขนัในทุกเรื� อง แต่ปัญหาที�ต้องพบมากที�สุด คือ การทาํงานของคนในองค์การ ซึ� งจดัเป็น

ทรัพยากรบุคคลที�มีค่าขององค์การ ทาํอย่างไรจะให้ทรัพยากรบุคคลเหล่านั( นทาํงานอย่างเต็มที�  เต็ม

ความสามารถเพื�อให้ได้งานที�มีคุณภาพ และปริมาณมากที�สุด ความผูกพนักับองค์การจึงเกี�ยวข้องกับ

ความสามารถในการรักษาบุคลากรที�มีคุณภาพเหล่านี(ไวใ้หอ้ยูก่บัองคก์ารนานที�สุด (วรรณา อาวรณ์, 5jjk) 

จากแรงจูงใจในการทาํงาน ปัจจยัแรงจูงใจมีทั(งปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ(าจุน้ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัที�ทาํ
ให้มนุษยต์อ้งทาํงานมากขึ(น เพื�อเป็นตวัสร้างความพึงพอใจในองค์การ องค์การใดที�บุคลากรมีความพอใจ
ในการทาํงานน้อย องคก์ารนั(นจะมีแต่ปัญหาเกิดขึ(นอยู่ตลอดเวลา ตรงขา้มองค์การใดที�บุคลากรองค์การมี
ความพอใจในการทาํงานสูงองค์กรนั(นก็จะเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานสูง (กญัญนนัทน์ ภทัร์สรณ์สิริ, 
2554 อา้งถึงใน ปัญญาพร ฐิติพงศ,์ 2558) 

ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง 
ซัพพลายส์ จาํกดั เพื�อให้ไดแ้นวทางและโครงสร้างเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน เพื�อ
นาํเสนอต่อผูบ้ริหารและนาํขอ้มูลที�ไดรั้บไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ต่อการพฒันาองคก์าร 

 
วตัถุประสงค์ 

1. เพื�อศึกษาแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั 

2. เพื�อศึกษาการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั 

 

สมมุติฐานการวจัิย 
ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั 

 
ขอบเขตของการวจัิย 

.. ขอบเขตดา้นเนื(อหา ตามแนวคิด ของ Herzberg ในการศึกษาครั( งนี( ไดใ้ชปั้จจยัจูงใจและปัจจยัคํ(า
จุน และศึกษาการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั 

5. ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง ประชากรที�ใชใ้นการวิจยัครั( งนี(  คือ พนกังานบริษทั เอ.
พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั ผูว้จิยัจึงกาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน (Yamane, 1973) และ
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กาํหนดความคลาดเคลื�อนขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 5% ดงันั(น กลุ่มตวัอย่างสําหรับงานวิจยัครั( งนี( เท่ากบั 210 คน 
โดยใชเ้ครื�องมือวจิยัเป็นแบบสอบถามทั(งสิ(น 210 ชุด     

:. ขอบเขตด้านระยะเวลา ในการทาํวิจยัเรื� อง แรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน 
บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั กาํหนดระยะเวลาการเก็บขอ้มูลช่วงเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2562 ถึง
เดือนธนัวาคม พ.ศ. 2562 
 

แนวคิด ทฤษฎ ีและงานวจัิยที	เกี	ยวข้อง 
 

.. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ป็นแนวทางการดาํเนินงานขององค์การเพื�อให้ทรัพยากร
มนุษย์สามารถปฏิบติังานได้อย่างเต็มความสามารถตามขอบเขตหน้าที�ที�ได้รับมอบหมายเพื�อให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์าร บริษทั เนชั�น มลัติมีเดีย กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน), (2562) มีนโยบายทรัพยากรบุคคล 
ดงันี(  1.1 การจา้งงานและบรรจุพนกังาน 1.2 โครงสร้างสายการบงัคบับญัชาและการแบ่งส่วนงาน 1.3 การ
บริหารค่าตอบแทน 1.4 สวสัดิการ 1.5 สภาพแวดล้อมในการทาํงาน 1.6 การพฒันาพนักงาน บริษทัได้
พยายามปรับกระบวนการทาํงานของแต่ละส่วนงาน เพื�อให้การทาํงานมีความคล่องตวั มีประสิทธิภาพ และ
จดัสรรพนกังานให้มีโอกาสปฏิบติังานในส่วนงานที�พนกังานมีความรู้  ความชาํนาญในงานนั(น ๆ  เป็นอยา่ง
ดี สอดคลอ้งกบัแผนการสืบทอดงานในทุกส่วนงาน 
 5. การพฒันาทรัพยากรมนุษยท์าํให้เห็นถึงจุดอ่อน จุดแข็ง และพฒันาจุดอ่อน โดยใช้ศกัยภาพ
ทั(งหมดเพื�อสร้างประสิทธิภาพองคก์าร เพื�อมุ่งพฒันาความรู้ทศันคติ ทกัษะใหม่ ๆ และพฤติกรรมให้ดีขึ(น 
ทาํให้ผลการปฏิบติังานเพิ�มขึ(นและดีขึ(น OKnation.net, (2556) การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์หรือ การพฒันา
กาํลงัคน หรือ การพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรมนุษย ์คือ กระบวนการในการพฒันาและส่งเสริมให้
บุคลากรมีความรู้ความสามารถ ความเขา้ใจ มีทกัษะในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีทศันคติและพฤติกรรมที�ดี 
เพื�อให้มีประสิทธิภาพในการทาํงานที�ดีขึ(น ทั(งในปัจจุบนัและอนาคต ดงันั(น การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ถือ
เป็นขั(นตอนที�สําคญัที�สุดขั(นตอนหนึ�งในการบริหาร การพฒันาทรัพยากร มีผลอยา่งมากต่อความสาํเร็จของ
องค์กรสมยัใหม่ ซึ� งมีแนวโน้มในการเปลี�ยนแปลงทางเทคโนโลยีชั(นสูง และมีแนวโน้มที�จะเป็นองค์กร
ขนาดใหญ่การดาํเนินการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รของทางปฏิบติันั(น  ควรจะเริ�มตั(งแต่ เมื�อพนกังาน
เหล่านั(น เริ�มเขา้มาทาํงานโดยการปฐมนิเทศ (Orientation) และจะตอ้งดาํเนินการพฒันาอีกต่อไปเรื�อยๆ 
ตลอดเวลาที�เขายงัคงทาํงานอยูใ่นองคก์ร 
 :. การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์กระบวนการที�องคก์ารใชด้าํเนินงานดา้นบุคลากร ตั(งแต่การ
สรรหา คดัเลือก และบรรจุบุคคลที�มีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองคก์าร hrnote.asia, (5j|5) การ
บริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์คือ กลยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจดัการบุคลากรในองค์กรตามมิติ
ต่างๆ เพื�อใหบุ้คลากรสามารถดาํเนินการทาํงานตามหนา้ที�ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหา
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ให้น้อยที�สุด บทบาทและความรับผิดชอบในข่ายงานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์บทบาทและ
ความรับผิดชอบในข่ายงานของการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์โดยการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์
นั(นมีหลากหลายมิติซึ� งมีบทบาทและหน้าที�ความรับผิดชอบในขอบข่ายงานดงันี(  .. การสรรหาทรัพยากร
บุคคลและจดัการดา้นแรงงาน 5. อบรมและพฒันาบุคลากร :. การบริหารจดัการดา้นอตัราจา้งงาน <. การ
บริหารจดัการด้านประสิทธิภาพของการทาํงานตลอดจนการประผลการทาํงาน j. การแกปั้ญหาและลด
ความขดัแยง้ |. แรงงานสัมพนัธ์ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์จึงเป็นสิ�งจาํเป็นและมีความสําคญัต่อการ
บริหารองคก์ร นอกจากองคก์รตอ้งจดัให้มีสวสัดิการ มีการวิเคราะห์ประเมินผลการปฏิบติังานของบุคลากร
แลว้ การสร้างสัมพนัธ์อนัดีระหว่างทรัพยากรบุคคลก็มีความสําคญัต่อความสําเร็จในการบริหารงานหรือ
บริหารคนซึ�งจะส่งผลต่อความสาํเร็จขององคก์รดว้ยเช่นกนั 
 <. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจ แรงจูงใจในการทาํงานเป็นสิ�งที�มีความสําคญัมากเพราะ
แรงจูงใจทาํให้เกิดการกระทาํ คือ พนักงานมีความอยากที�จะทาํงาน มีความตั(งอกตั(งใจในการปฏิบติังาน 
ทุ่มเท และใชค้วามพยายามในการทาํงานให้มีคุณภาพมากขึ(น ดาํรงตนเป็นสมาชิกที�ดีขององคก์รสร้างสรรค์
และพฒันางานและองคก์ารตลอดจนคงอยูก่บัองคก์ารอยา่งยาวนาน แต่ถา้คนขาดแรงจูงใจในการทาํงานคน
คนนั(นก็จะเฉื�อยชา ขาดความตั(งใจ ขาดความใส่ใจในการทาํงาน สักแต่ทาํงานออกมาให้เสร็จพน้ๆตวัไป 
ผลงานที�ออกมาจึงมกัมีคุณภาพตํ�า หรือสร้างความเสียหายใหเ้กิดขึ(นแก่องคก์าร (สุพานี สฤษฎ์วานิช , 5jj5) 
Herzberg, F. (1959) ความตอ้งการของคนในองคก์ร หรือการจูงใจจากการทาํงานวา่ ความพอใจในงานที�ทาํ
และไม่พอใจในงานที�ทาํไม่ได้มาจากปัจจยักลุ่มเดียวกนัแต่มีสาเหตุมาจาก ปัจจยั 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที�หนึ� ง 
ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจยัที�เกี�ยวขอ้งกบังานและความสําเร็จของงานโดยตรง ถา้มีอยู่ก็จะเป็น
สิ�งที�จูงใจหรือทาํให้เกิดความพอใจในงานที�ทาํอย่างมาก แต่ถา้ไม่มีไม่ไดห้มายความว่า คนจะไม่มีความ
พอใจในงานที�ทาํ ทฤษฎีของ Herzberg สามารถสรุปไดด้งันี(  1. ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความสําเร็จในการทาํงาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 2. ปัจจยัคํ( าจุน ได้แก่ 
นโยบายการบริหารขององค์การ การบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน และ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา สภาพการทาํงาน เงินเดือน ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั และความมั�นคงในงาน 
 j. แนวคิดและทฤษฎีเกี�ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แรงขบัของแต่ละบุคคลเป็นสาเหตุที�ทาํให้
บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะที�เกิดขึ(นในการทาํงาน การทาํงานให้สําเร็จโดยได้รับอิทธิพลจากการ
กระทาํของคนอื�น ในการทาํงานการกาํหนดแนวทางในการบริหารโดยผูบ้ริหารจะจูงใจพนกังานทาํงานให้
องค์การอย่างมีประสิทธิภาพ แรงจูงใจ แรงกระตุน้เกิดจากความตอ้งการที�จะได้รับการตอบสนองต่อสิ�ง
กระตุน้ที�องค์กรจดัให้ซึ� งก่อให้เกิดพฤติกรรมในการทาํงานกระกอบดว้ย ปัจจยัแห่งความตอ้งการพื(นฐาน 
ความสําเร็จ ความเจริญเติบโต ปัจจยัสุขอนามยั นโยบายการบริหารขององค์กร ค่าจา้งเงินเดือนที�ได้รับ 
ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน สภาพการทาํงานความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความมั�นคง เมื�อวิเคราะห์
แลว้พบว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� ในการทาํงานเหล่านี( เกิดขึ(นภายในจิตใตส้ํานึกของทุกคน (ประเสริฐ อุไร , 
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5jj?) แรงจูงในการปฏิบติังานจะเป็นแรงกระตุน้หรือผลกัดนัให้บุคลากรในองคก์ารนั(นให้มีเป้าหมายการ
ปฏิบัติงาน เพื�อตอบสนองเป้าหมายขององค์การและเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรในองค์การมีการ
กระตือรือร้นในการปฏิบติังานมากขึ(น Peterson, Emore, and E. Grovenor Plowman (1953) ได้ให้แนวคิด
ใกลเ้คียงกบั Harring Emerson โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลง และสรุปองค์ประกอบของประสิทธิภาพ ไว ้4 ขอ้
ดว้ยกนั คือ 1. คุณภาพของงาน 2. ปริมาณงาน 3. เวลา 4. ค่าใชจ่้าย  
  

งานวจัิยที	เกี	ยวข้อง 
ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (2553) ที�ไดศึ้กษาวิจยัเรื� องปัจจยัแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังาน : กรณีศึกษาของ

องค์การบริหารส่วนตาํบล เขตอาํเภอเมือง จ.นครราชสีมา ผลการวิจยัพบว่าผูต้อบแบบสอบถามความพึง
พอใจในการทาํงานมีความพึงพอใจในระดบัมาก ค่าเฉลี�ย :.�? ประสิทธิภาพของการทาํงานในรอบปีที�ผา่น
มาในระดบัดีค่าเฉลี�ย เท่ากบั :.|5 และทาํให้เห็นวา่ประสิทธิภาพการทาํงานขององค์กรในรอบปีต่อไปจะ
เพิ�มขึ(นโดยมีค่าเฉลี�ย :.j� และมีความพึงพอใจในการไดรั้บเงินค่าตอบแทนอื�นเป็นกรณีพิเศษอยู่ในระดบั
ปานกลาง มีค่าเฉลี�ย :.:j  

ภาคิน ศรีสังขงาม (5jj<) ที�ไดศึ้กษาวิจยัเรื�องแรงจูงใจที�มีผลต่อผลลพัธ์ขององคก์าร : กรณีศึกษา
กองกากบัการตาํรวจภูธรจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชตาํรวจ ที�
ประกอบด้วย ด้านลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ด้านตาํแหน่งและความมั�นคงในงาน ด้านชีวิตส่วนตวั ด้าน
นโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กับเพื�อนร่วมงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ด้านความ
รับผิดชอบในการปฏิบติังาน ด้านสภาพการทาํงาน ด้านความสําเร็จและการได้รับการยอมรับในการ
ปฏิบติังาน ดา้น ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปนอ้ย ส่วนระดบัของ
ผลลพัธ์ ในการดาํเนินงานด้านคุณภาพในการให้บริการ ด้านการพฒันาองค์กร ด้านประสิทธิผลในการ
ดาํเนินงาน อยูใ่นระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปนอ้ย และดา้นประสิทธิภาพในการดาํเนินงานอยูใ่น ระดบั
ปานกลาง การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างระดบัแรงจูงใจในภาพรวม พบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวกใน
ระดบัสูงกบัผลลพัธ์ในการดาํเนินงานในทุกดา้น 

โชติกา ระโส (5jjj) ที�ไดศึ้กษาวิจยัเรื�องแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร มหาวิทยาลยัราช
ภฎันครสวรรค์ ผลการวิจยัพบว่า 1. บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภฏันคสวรรค์ มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
โดยรวมอยู่ในระดบัมาก และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า บุคลากรมีแงจูงใจเกือบทุกดา้น อยู่ในระดบั
มาก ยกเวน้ดา้นการยอมรับนบัถือ ที�มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัปานกลาง 2. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมและในแต่ละดา้นไม่แตกต่างกนั 3. บุคลากรที�มีระดบัการศึกษาต่างกนั มี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมไม่แตกต่างกนั เมื�อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดน้ความสําเร็จในการ
ปฏิบติังาน มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .05 ส่วนดา้นอื�นๆ ไม่พบความแตกต่าง 4. 
บุคลากรที�มีลกัษณะการปฏิบติังานแต่งกนัมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั เมื�อพิจารณา



7 

 

เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือและค้นความรับผิดชอบ
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที�ระดับ .05 ส่วนด้านอื�นๆ ไม่พบความแตกต่าง 5. บุคลากรที�มี
ประสบการณ์ในการทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยรวมและในแต่ละคนไม่แตกต่างกนั 

อคัรเดช ไมจ้นัทร์ (2560) ได้ศึกษาวิจยัเรื� องปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั(งเครื� องจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ผลการวิจยัพบว่า 1) ผลการ
วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่าง ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มีอายุ 31-35 ปีสถานภาพสมรส มี
การศึกษาระดบัปริญญาตรีตาํแหน่งงานระดบัปฏิบติัการ รายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน .6,666-.j,666 บาทและอายุ
งานน้อยกว่า 5 ปี 2) ผลการวิเคราะห์ปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตั(งเครื�องจกัรสายการผลิตในจงัหวดัสงขลา ทั(ง 5 ดา้นอยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก  

สรนนัท์ บางแสง (5jj|) ไดศึ้กษาวิจยัเรื�องความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ลี� ยคุเกอร์ จาํกดั (มหาชน) การศึกษาวจิยัครั( งนี( มีวตัถุประสงคเ์พื�อ
ศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานและความผกูพนัต่อองคก์รจาํแนกตามขอ้มูลส่วนบุคคลศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบริษทั เบอร์ลี� ยุคเกอร์ 
จาํกดั (มหาชน) พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉลี�ยของแรงจูงใจ
ในการทาํงานสูงที�สุดคือ ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก รองลงมาคือ ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือและน้อยที�สุดคือ ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั การวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยั
ความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานพบวา่ความผกูพนัต่อองคก์รอยูใ่นระดบัมาก  

 
วธีิดําเนินการวจัิย 

 
กลุ่มตวัอยา่งที�ใชใ้นการวจิยัครั( งนี(  คือ พนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั ผูว้จิยัจึง

กาํหนดกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของทาโร ยามาเน (Yamane, .?k:) และกาํหนดความคลาดเคลื�อนขนาดกลุ่ม
ตวัอยา่ง j% ดงันั(นจะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 566 คน และเพิ�มจาํนวนตวัอยา่ง j% ของกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั .6 คน 
ดงันั(นกลุ่มตวัอยา่งสาํหรับงานวจิยัครั( งนี( เท่ากบั 5.6 คน 

เครื�องมือที�ใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลครั( งนี(  เป็นแบบสอบถาม เรื�อง แรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังาน
ของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั แบ่งออกเป็น < ตอน ดงันี(  

ตอนที� 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ตอนที� 2 แบบสอบถามเกี�ยวกบัแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
ตอนที� 3 แบบสอบถามเกี�ยวกบัการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั  
ตอนที� 4 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพิ�มเติมการใหบ้ริการ  
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 สถิติที�ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามโดยวิธีการทางสถิติด้วย
โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS ดงันี(  
 .. การวเิคราะห์เชิงพรรณนา ศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคล โดยการคาํนวณหาค่าร้อยละ และค่าความถี�  
 5. การวเิคราะห์เชิงปริมาณ  

 2.1. ศึกษาขอ้มูลเกี�ยวกบัปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.
คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั โดยใชส้ถิติค่าเฉลี�ย และค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน  

       5.5. วเิคราะห์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพั
พลายส์ จาํกดั ใชส้ถิติการหาค่าสัมประสิทธิ�  สหสัมพนัธ์ แบบเพียร์สัน  

 
ผลการวจัิย 

 
.. กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง จาํนวน .|. คน (ร้อยละ) มีอายุระหวา่ง :. - <6 ปี จาํนวน 

?6 คน (ร้อยละ) มีระยะเวลาในการทาํงาน มากกวา่ < ปี จาํนวน .6? คน (ร้อยละ) และรายไดเ้ฉลี�ยต่อเดือน 
?,66. – ..,666 บาท จาํนวน 164 คน (ร้อยละ) 

5. ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพพลายส์ จาํกดั 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅ = 4.17) และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากที� สุด คือ 
ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน และอยู่ในระดบัมาก คือ การได้รับการ
ยอมรับนบัถือ ความสําเร็จในการทาํงาน ลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ชีวิตส่วนตวั นโยบายและการบริหาร 
ความรับผิดชอบ ความมั�นคงในงาน โอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต สภาพการทาํงาน เงินเดือน 
ความก้าวหน้า เรียงลาํดับคะแนนเฉลี�ยจากมากไปหาน้อย พบว่า ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน มีผลต่อต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพพลายส์ 
จาํกดั มากที�สุด (�̅ = <.j|) รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ (�̅ = <.::) และดา้นความสําเร็จ
ในการทาํงาน (�̅ = <.:5) ตามลาํดบั 

:. การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (�̅ = 
<..�) และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดบัมาก คือ คุณภาพของงาน ด้านความรวดเร็วในการ
ทาํงาน ปริมาณงาน เรียงลาํดบัคะแนนเฉลี�ยจากมากไปหานอ้ย พบวา่ ดา้นคุณภาพของงาน มีผลต่อต่อการ
ปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั มากที�สุด (�̅ = <.5.) รองลงมาคือ ดา้นความ
รวดเร็วในการทาํงาน (�̅ = <.56) และดา้นปริมาณงาน �̅ = <..<) ตามลาํดบั  

<. ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพ
พลายส์ จาํกดั โดยรวมมีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลางในทางบวก อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .6. เมื�อ
พิจารณาความสัมพนัธ์รายดา้นของปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลี
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นนิ�ง ซัพพลายส์ จาํกัด พบว่า ด้านความสําเร็จในการทาํงาน และด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน มีค่าเฉลี�ยมากที�สุด รองลงมา คือ ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นความมั�นคงในงาน 
ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ด้านโอกาสที�จะได้รับความก้าวหน้าใน
อนาคต ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นเงินเดือน มีความสัมพนัธ์ระดบัใน
ทางบวก อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .6. 

 
 

  อภิปรายผล 

 
.. ผลการศึกษาแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของพนักงาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพพลายส์ 

จาํกัด โดยรวมอยู่ระดับมาก และเมื�อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความสัมพนัธ์กับผูบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน อยู่ในระดบัมากที�สุด รองลงมาคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้น
ความสําเร็จในการทาํงาน ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ดา้นชีวิตส่วนตวั ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
ความรับผิดชอบ ด้านความมั�นคงในงาน ด้านโอกาสที�จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้านสภาพการ
ทาํงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นความกา้วหนา้ ซึ� งสอดคลอ้งกบัศึกษาของ ชูยศ ศรีวรขนัธ์ (5jj:) ที�ไดศึ้กษาเรื�อง
ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วนตําบล เขตอําเภอเมือง จ.
นครราชสีมา ผลการวิจยัพบวา่ผลการวจิยัพบวา่ผูต้อบแบบสอบถามมีแรงจูงใจต่อผลการปฏิบติังานในระดบั
มาก นอกจากนี( ยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ภาคิน ศรีสังขงาม (2554) ที�ไดศึ้กษาเรื�องแรงจูงใจที�มีผลต่อ
ผลลพัธ์ขององค์การ : กรณีศึกษากองกากบัการตาํรวจภูธรจงัหวดัพระนครศรีอยุธยา พบว่า แรงจูงใจดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื�อนร่วมงาน พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการตาํรวจโดย ภาพรวม
อยูใ่นระดบัมากโดยมีแรงจูงใจในระดบัมากทุกดา้นโดยสูงสุดในดา้นเพื�อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือซึ� งกนั
และกนัในการปฏิบติังาน 

5. การปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดบัมาก เนื�องมากจากปัจจุบนัการปฏิบติังานในบริษทัฯ มีการเน้นในดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพของ
งาน และดา้นความรวดเร็วในการทาํงาน เพื�อให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงานมากขึ(น ซึ� งสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ อคัรเดช ไม้จนัทร์ (2560) ที�ศึกษาเรื� องปัจจยัที�มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของ
พนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั( งเครื� องจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา พบว่า ผลการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ทั(ง : ดา้นอยูใ่นระดบัการปฏิบติัมาก  

:. ผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั เอ.
พี.คลีนนิ�ง ซพัพลายส์ จาํกดั พบวา่ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ(าจุน โดยรวมมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังาน 
บริษทั เอ.พี.คลีนนิ�ง ซัพพลายส์ จาํกัด ในระดับปานกลางในทางบวก จะเห็นได้ว่า ทุกปัจจยัมีระดับ
ความสัมพนัธ์และทิศทางสัมพนัธ์ที�เหมือนกนัทุกระดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติที�ระดบั .6. ซึ� งสอดคลอ้ง



10 

 

กบัการศึกษาของ สรนนัท ์บางแสง (2556) ที�ไดศึ้กษาวจิยั เรื�องความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงาน
กบัความผูกพนัต่อองคก์รของพนกังาน บริษทั เบอร์ลี� ยุคเกอร์ จาํกดั (มหาชน) การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจในการทาํงานกบัความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกใน
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที�ระดบั .01 
 

ข้อเสนอแนะ 
 
.. ดา้นความสําเร็จในการทาํงาน ควรมีการจดัอนัดบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน เช่น มีการให้

คะแนนผลงานที�พนกังานปฏิบติัและแต่งตั(งใหเ้ป็นพนกังานดีเด่นในแต่ละเดือน เป็นตน้เพื�อให้พนกังานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบติังานยิ�งขึ(น  

5. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ควรให้พนกังานมีส่วนร่วมในการวางแผนและกาํหนดนโยบาย
ในการปฏิบติังานที�เกี�ยวขอ้งโดยตรง เพื�อให้ไดรั้บการยกย่อง ชื�นชมจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื�อนร่วมงาน 
พร้อมแจกประกาศนียบตัรแก่พนกังานที�มีผลการดาํเนินงานพฒันาคุณภาพดีเด่น 

:. ดา้นลกัษณะของงานที�ปฏิบติั ควรมอบหมายงานใหก้บัพนกังานอยา่งเหมาะสม ตรงตามความรู้
ของพนกังาน และใหพ้นกังานไดคิ้ดริเริ�มวธีิการทาํงานเพื�อพฒันางานใหเ้กิดประสิทธิภาพ 

<. ด้านความรับผิดชอบ ควรระบุหน้าที�การรับผิดชอบให้ชัดเจน เพื�อสามารถตดัสินใจในงานที�
ไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ที� และสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงานเพิ�มมากขึ(น 

j. ดา้นความกา้วหนา้ ควรประเมินผลความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน และสนบัสนุน
ในดา้นการเรียนรู้สิ�งใหม่ๆ เพื�อนาํมาใชใ้นการพฒันาและปรับปรุงองคก์าร 

|. ด้านเงินเดือน ควรปรับรายได้ให้เหมาะสมกบัสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบนั และมีนโยบายด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกบังานที�ไดรั้บมอบหมาย เพื�อให้พนกังานรู้สึกวา่องคก์ารเห็นคุณค่า
ของพนกังาน 

k. ดา้นโอกาสที�จะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต ควรมีการกาํหนดเกณฑ์การฝึกอบรบ สัมมนาใน
ด้านต่างๆ และมีโครงสร้างที�แสดงความชัดเจนให้พนักงานได้เห็นความก้าวหน้าในสายงาน เพื�อเป็น
แรงจูงใจพนกังานใหเ้ห็นโอกาสความกา้วหนา้ในอนาคต 

�. ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื�อนร่วมงาน ควรจดักิจกรรมสัมมนาเป็น
ประจาํทุกปี เพื�อทาํใหรู้้จกักนั เขา้ใจซึ� งกนัและกนั และปฏิบติังานร่วมกนัไดอ้ยา่งมีความสุข  

?. ดา้นนโยบายและการบริหาร ควรมีการชี(แจงกฎระเบียบในการปฏิบติังานใหแ้ก่พนกังาน และ
เนน้นโยบายการบริหารขององคก์ารใหแ้ก่พนกังานในองคก์าร 
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 .6. ดา้นสภาพการทาํงาน ควรตรวจเช็คในเรื�องของสถานที�ทาํงานที�ดี มีอุปกรณ์อาํนวยความสะดวก
ในการทาํงาน มีบรรยากาศการทาํงานที�ดี จะส่งผลทาํให้มีสภาพจิตใจ และอารมณ์ที�ดี เพื�อใหก้ารปฏิบติังาน
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ�งขึ(น 
 ... ดา้นชีวิตส่วนตวั  ควรจดัแจงวนัหยุดให้แก่พนกังานอย่างเหมาะสม เพื�อให้พนกังานไดมี้เวลา
ผอ่นคลาย และอยากปฏิบติังานอยา่งเตม็ที�ใหแ้ก่องคก์าร 

.5. ดา้นความมั�นคงในงาน ควรรับฟังความคิดเห็นของพนกังาน เพื�อใหพ้นกังานรู้สึกมีส่วนร่วมกบั
องคก์าร และเกิดความผกูพนักบัองคก์ารมากยิ�งขึ(น 
 

ข้อเสนอแนะเพื	อการวจัิยครัNงต่อไป 

 
1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจที�ส่งผลต่อการปฏิบติังานของบริษทัอื�นๆ ต่อไป เพื�อนาํผลที�

ไดม้าเปรียบเทียบและพฒันาปรับปรุงในภาพรวมขององคก์าร  
2. ควรทาํการศึกษาวิจยัประเด็นการศึกษาปัจจยัดา้นอื�นๆ เพิ�มเติมนอกเหนือจากแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ซึ� งการศึกษาวิจยันาํผลการวิจยัในเชิงบวกและลบมาเป็นแนวทางในการพฒันาการปฏิบติังานให้
มีประสิทธิภาพมากขึ(น 
 

บรรณานุกรม 

 
ชูยศ ศรีวรขนัธ์ . (5jj:). ปัจจัยแรงจูงใจต่อผลการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาขององค์การบริหารส่วน 

ตาํบล เขตอาํเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา. คลงัปัญญา, มหาวทิยาลยัเทคโนโลยสุีรนารี. 
โชติกา ระโส. (2555). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค์.  

ปริญญานิพนธ์ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต, มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. 
บริษทั เนชั�น มลัติมีเดีย กรุ๊ป จาํกดั (มหาชน). (5j|5) นโยบายทรัพยากรบุคคล. คน้เมื�อ 56  

พฤศจิกายน 5j|5. จาก http://www.nationgroup.com/corporate_4.php 
ประเสริฐ อุไร. (5jj?). แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา บริษัท เอจีซี ออโตโม 

ทีฟ (ประเทศไทย) จาํกัด. ระบบสืบคน้ทรัพยากรสารนิเทศทางอินเตอร์เน็ต, หอสมุดกลาง, 
มหาวทิยาลยัเกริก. 

ปัญญาพร ฐิติพงศ.์ (5jj�). แรงจูงใจที4ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในบริษัท 
ก่อสร้าง : กรณีศึกษา บริษัท อินเตอร์ เอก็ซ์เพิร์ท คอนสตรัคชั4น จาํกัด. วทิยานิพนธ์บณัฑิตวทิยาลยั, 
มหาวทิยาลยัศิลปากร. 

ภาคิน ศรีสังขงาม. (2554). แรงจูงใจที4มีผลต่อผลลัพท์ในการดาํเนินงานขององค์การ : กรณีศึกษา  



12 

 

กองบังคับการตาํรวจภูธร จังหวดัพระนครศรีอยธุยา. ระบบสืบคน้ทรัพยากรสารนิเทศทาง
อินเตอร์เน็ต, หอสมุดกลาง, มหาวทิยาลยัเกริก. 

วรรณา อาวรณ์. (5jjk). แรงจูงใจในการทาํงานกับความผูกพันต่อองค์การของ 
ข้าราชการรัฐสภาระดับปฏิบัติงาน สาํนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร. ระบบสืบคน้
ทรัพยากรสารนิเทศทางอินเตอร์เน็ต, หอสมุดกลาง, มหาวทิยาลยัเกริก. 

สรนนัท ์บางแสง. (2556). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทาํงานกับความผกูพันต่อองค์กร 
ของพนักงาน บริษัท เบอร์ลี4 ยคุเกอร์ จาํกัด (มหาชน). Inslideshare, จาก 
https://www.slideshare.net/KobKab./fulltext-?��kk|:? 

สุพานี สฤษฎว์านิช. (5jj5). พฤติกรรมองค์การสมยัใหม่ แนวคิดและทฤษฎี. พิมพค์รั( งที� 5 
กรุงเทพฯ, คณะพาณิชยศาสตร์และการบญัชี มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์. 

อคัรเดช ไมจ้นัทร์. (2560). ปัจจัยที4มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม 
อุตสาหกรรมติดตั:งเครื4 องจักรสายการผลิตในจังหวดัสงขลา. วทิยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต, 
มหาวทิยาลยัสงขลานครินทร์. 

Herzberg, F. (1959). The motivation to work, by Frederick Herzberg and others. 1959 New York,  
Wiley. 

Hrnote.asia. (2562). HR NOTE Thailand. การพัฒนาองค์กร การจัดการ การบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) หัวใจสาํคัญของการขบัเคลื4อนองค์กรยคุ
ปัจจุบัน. คน้เมื�อ .j พฤศจิกายน 5j|5, จาก https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/th-whatishrm-
190117/ 

OKnation. (2556). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย.์ คน้เมื�อ .� พฤศจิกายน 5j|5, จาก  
http://oknation.nationtv.tv/blog/print.php?id=�jk5:? 

Peterson, Emore, and E. Grovenor Plowman. (1953). Business organization and management –         
home wood. Illionoise: Richard D. Irwin. 

Taro Yamane. (1973). Statistics: An Introductory Analysis. 3rdEd. New York. Harper and Row 
Publications. 
 


