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บทคัดย่อ 

 
การศึกษาค้นคว้าอิสระคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา ความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลที่มีอิทธิพลต่อความ

คาดหวังในการปฏิบัติงาน และปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทยจํากัด ประชากรที่ใช้ในการศึกษา คือ พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด จํานวน 220 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ Independent Samples t-test, One-Way ANOVA และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

ผลการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 30-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี  
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และรายได้ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
ระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก นอกจากนี้ ยังพบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  และปัจจัยแรงจูงใจมี
ความสัมพันธ์กันในระดับมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกันกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 
คําสําคัญ : ปัจจัยแรงจูงใจ  ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 

 The objectives of the study were to examine the differences in the individual factors that had 
influences on the job expectations, and to investigate the motivational factors that had relationship with 
the job expectations of the employees of Thai Petroleum Pipeline Company Limited. The data were 
collected from 200 employees of Thai Petroleum Pipeline Company Limited through the application of 
questionnaires. The statistics used for the data analysis consisted of Percentage, Mean, Standard Deviation, 
Independent Samples t-test, One-way ANOVA, and Pearson Correlation Coefficient at 0.05 level of 
significance. 
 The study demonstrated that the majority of the respondents were male, aged between 30-40 
years old, graduated with Bachelor’s degree, were married, had 6-10 years of work experience, earned a 
monthly income of 25,001-35,000 Baht. The opinion of the respondents toward the motivational factors 
on the job expectations was at a high level. Moreover, the differences in gender, age, marital status, work 
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experience, and monthly income of the employees had influences on the differences in the job 
expectations. It was found that the motivational factors had a positive relationship with the job 
expectations at 0.05 level of significance. 
Keywords:  motivational factors, job expectations 
 
บทนํา (Introduction) 

จากการศึกษาปัญหาในปัจจุบันของแทปไลน์ คือ มีการแข่งขันการขนส่งน้ํามันค่อนข้างสูง ไม่ว่าจะเป็นการแข่งขัน
ในเร่ืองของ ราคาการขนส่งน้ํามัน ราคาการจ่ายน้ํามัน การให้บริการ ความสะดวกรวดเร็ว และการใช้บริการขนส่งต่าง ๆ ซ่ึง
ผลกระทบจากเกิดการแข่งขันท่ีสูงข้ึน ทําให้องค์กรต้องมุ่งเน้นในเรื่องของการให้บริการอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือสร้างความพึง
พอใจสูงสุดให้กับลูกค้า บนผลตอบแทนในความคาดหวังของพนักงานในการปฏิบัติงาน และพนักงานได้รับผลตอบแทนบน
ความคาดหวังดังกล่าว ในการท่ีพนักงานได้รับผลตอบแทนบนความคาดหวังดังกล่าว องค์กรจึงมุ่งเน้นด้วยการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานมีความสุขในการทํางาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรท่ีวางไว้ 

ดังน้ันผู้ศึกษาจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด  เพราะเม่ือมีการปรับเปลี่ยนองค์การอาจส่งผลกระทบต่อบุคลากรในองค์กรซ่ึงทําให้พนักงาน
ขาดกําลังใจ ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ขาดการเอาใจใส่ในงาน พฤติกรรมการทํางานท่ีเปลี่ยนไป พนักงานขาดความ
กระตือรือร้น ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง คุณภาพของงานท่ีได้ก็ลดลงซ่ึงผลท่ีได้ไม่เป็นไปตามเป้าหมายที่
องค์การตั้งไว้ การท่ีองค์การจะประสบความสําเร็จและก้าวผ่านวิกฤติและอุปสรรคต่าง ๆ ไปได้อีกท้ังยังดํารงรักษาขีด
ความสามารถในการแข่งขันในตลาดต่อไปได้นั้น พนักงานหรือบุคลากรเป็นส่วนสําคัญในองค์การสามารถดําเนินกิจการต่อไป
ได้ ดังนั้นการท่ีจะรักษาพนักงานท่ีมีความรู้ความสามารถและทุ่มเทการทํางานเพื่อองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การเอาไว้ 
และมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีนั้น สิ่งสําคัญท่ีองค์การต้องคํานึงถึงคือพนักงานทุกคนต้องมีความสุขในการทํางาน ซ่ึงองค์กรจะ
สร้างความสุขให้แก่พนักงานได้นั้นต้องศึกษาก่อนว่าพนักงานคาดหวังอะไรในชีวิตการทํางาน อะไรท่ีเป็นปัจจัยกําหนดคุณภาพ
ชีวิตท่ีดีของพนักงานบ้าง ซ่ึงสิ่งท่ีพนักงานคาดหวังและต้องการจากองค์กร ก็คือ การได้ทํางานในองค์กรท่ีม่ันคง การได้รับ
ค่าตอบแทนท่ียุติธรรม การได้รับการยอมรับจากคนในองค์กร การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี การได้รับโอกาสในการพัฒนาและมี
ความก้าวหน้า การได้รับสวัสดิการท่ีดี การสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดีการมีผู้บังคับบัญชาท่ีดีการมีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 
การได้รับมอบหมายงานที่มีคุณค่า เป็นต้น การศึกษาความคาดหวังนี้จําทําให้ทราบถึงปัจจัยท่ีจะเป็นตัวกระตุ้นและสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีและมีประโยชน์ต่อองค์การอันเป็นผลทําให้องค์การมีผลผลิตท่ีดี มีคุณภาพ มีผล
กําไรและเป็นท่ีพอใจของลูกค้า ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีองค์กรเองก็มีความคาดหวังและมีเป้าหมายในการดําเนินธุรกิจเช่นกัน 

จากแนวคิดข้างต้นทําให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะศึกษาเพ่ือท่ีจะได้นําข้อมูลวิเคราะห์และนํามาประยุกต์ใช้ในองค์การเพ่ือให้
สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานและองค์การ ท้ังในส่วนของนโยบายการบริหารงานการบริหารงานบุคคล รวมไปถึง
สวัสดิการของพนักงาน เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานมีพฤติกรรมการทํางานท่ีดีและมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีข้ึน 
 
วัตถุประสงค์ 

1.เพ่ือศึกษาความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด 

2.เพ่ือศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียม
ไทยจํากัด  
 
ประโยชน์ท่ีจะได้รับ 

1.เป็นแนวทางในการวางแผน ปรับปรุงและแก้ไขพัฒนาแรงจูงใจให้พนักงานปฏิบัติงานกับองค์การอย่างต่อเนื่อง
และจัดระเบียบการบริหารจัดการเกี่ยวกับพนักงานให้สอดคล้องกับความต้องการหรือความพึงพอใจของพนักงานเพื่อการ
ดําเนินการท่ีต่อเนื่องขององค์การ 

2.สามารถนําไปใช้เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงการดําเนินงานขององค์กรให้ตรงกับความต้องการและความ
คาดหวังของพนักงาน อันนําไปสู่การเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานต่อไป 
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3.เป็นข้อมูลสําหรับผู้ท่ีสนใจท่ัวไป นําไปพัฒนาบุคลากรในองค์การของตนได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม (Case Study) 
 
วิธีดําเนนิการวิจัย (Research Methodology) 
ขอบเขตของการวิจัย 

การศึกษาคร้ังนี้เป็นศึกษา “ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่ง
ปิโตรเลียม จํากัด (แทปไลน์)” โดยมีขอบเขตการศึกษา มีดังนี้ 

1.ขอบเขตด้านเนื้อหาตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ได้แก่ ปัจจัยตัวส่วนบุคคล คือ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้ต่อเดือน และปัจจัยแรงจูงใจ คือ1.ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความสําเร็จใน
การทํางาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 2. ปัจจัยค้ําจุน ได้แก่ นโยบายต่าง ๆ ของบริษัท สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน เงินเดือนและสวัสดิการ ความม่ันคงในการทํางาน ส่วนตัวแปรตาม (Dependent 
Variables) ได้แก่ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงานความคาดหวัง
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์และความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับ 

2.ขอบเขตด้านประชากรที่ใช้ในการทําวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานของบริษัทสง่ปิโตรเลียมไทยจํากัด จํานวน 220 คน 
3.ขอบเขตด้านระยะเวลาท่ีใช้ศึกษา โดยการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ และสรุปผลตั้งแต่ ตุลาคม 2555 - 

มีนาคม 2556 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบไปด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและรายได้ต่อ
เดือนท่ีแตกต่างกัน  มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด ท่ีแตกต่างกัน 

2. ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 
ปัจจัยส่วนบุคคล 
1.เพศ 
2.อายุ 
3.ระดับการศึกษา 
4.สถานภาพ 
5.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
6.รายได้ต่อเดือน 

         
       ปัจจัยแรงจูงใจ 

1.ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) 
- ความสําเร็จในการทํางาน 
- ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
- ความรับผิดชอบ 
2.ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) 
- นโยบายต่าง ๆ ของบริษัท   ทฤษฏีความคาดหวังของวรูม (Robbins, 1993a: 227) 
- สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา 
- สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน 
- เงินเดือนและสวัสดิการ 
- ความม่ันคงในการทํางาน 

    ทฤษฏีสองปัจจัยของ Herzberg (1959)   

ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
-ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับ
การปฏิบัติงาน 
-ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
กับผลลัพธ์ 
-ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของ
ผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับ 
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วิธีการวิเคราะห์ 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังนี้คือแบบสอบถามที่ผู้ศึกษาสร้างข้ึนมาจากการศึกษา แนวความคิดและผลการวิจัยท่ี

เกี่ยวข้องโดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 เป็นคําถามเก่ียวกับปจัจัยส่วนบุคคลได้แก่เพศอายุระดับการศึกษาสถานภาพระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ

รายได้ต่อเดือนเปน็คําถามเลือกตอบเพียงคาํตอบเดยีว 
ส่วนท่ี 2 เป็นคําถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นคําถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 

เพ่ือสํารวจระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน   
ส่วนท่ี 3 เป็นคําถามเกี่ยวกับความคาดหวังในการปฏิบัติงานเป็นคําถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale)  

เพ่ือสํารวจระดับความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน  
ส่วนท่ี 4เป็นคําถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรค ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
ผู้ศึกษานําแบบสอบถามท่ีได้ไปทดสอบ (Pretest) จํานวน 30 ชุดกับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีคุณสมบัติใกล้เคียงกับ

ประชากรที่ต้องการศึกษาจากนั้นจึงนําแบบสอบถามท่ีรวบรวมได้มาทดสอบความเชื่อม่ันโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูทางสถิติ ซ่ึง
ได้ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.98แสดงว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ สามารถนําไปใช้ได้ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 แหล่ง ได้แก่ ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) จํานวน 220 คนและข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ใช้วิธีการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากการค้นคว้าศึกษางานวิจัย ทฤษฏีท่ีเกี่ยวข้อง เอกสารบทความทางวิชาการต่าง ๆ 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)โดยการหาร้อยละ ค่าเฉลี่ยและส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพ่ือใช้วิเคราะห์ทดสอบสมมติฐาน โดยใช้สถิติ Independent 
Sample t-test กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีสองกลุ่ม, One-way ANOVA กับกลุ่มตัวอย่างท่ีมีมากกว่าสองกลุ่มและ Pearson 
Correlation ทดสอบความสัมพันธ์ 

 
ผลการวิจัยและการอภิปรายผล (Results and Discussion)  
ผลการวิจัย  

ส่วนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) พบว่า 
ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 30-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 - 10 ปี และ
รายได้ต่อเดือน 25,001- 35,000 บาท 

ส่วนท่ี 2 พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน มากท่ีสุดคือ ด้านปัจจัยจูงใจ รองลงมา คือ ด้านปัจจัยค้ําจุน 
ตามลาํดับ  

1. ด้านปัจจัยจูงใจ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับด้าน
ปัจจัยจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียม
ไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ ความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.69 รองลงมาคือ ความสําเร็จในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 และลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 
ตามลําดับ 

1.1 ความสําเร็จในการทํางาน พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ สามารถ
ทํางานได้อย่างลุล่วงตามวัตถุประสงค์ภายในระยะเวลาท่ีกําหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.77 รองลงมาคือ รู้สึกภูมิใจในผลสําเร็จของ
งาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.49 ตามลําดับ 

1.2 ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ เป็นงานท่ีต้อง
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อาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 รองลงมาคือ เป็นงานท่ีตรงกับความรู้ความสามารถท่ีมี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.58 และเป็นงานท่ีน่าสนใจและท้าทายในความสามารถมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.36 ตามลําดับ 

1.3 ความรับผิดชอบ พบว่า  พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความ
รับผิดชอบ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.69  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียม
ไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมากท่ีสุดคือ ทํางานเสร็จภายใน
ระยะเวลาท่ีกําหนด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 รองลงมาคือ รู้สึกเต็มใจในการทํางานท่ีได้รับมอบหมาย มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.70 
และมีการกําหนดขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 ตามลําดับ 

2. ด้านปัจจัยค้ําจุน พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับด้าน
ปัจจัยค้ําจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58  เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียม
ไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยค้ําจุนอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 รองลงมาคือ ความม่ันคงในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.61 เงินเดือนและสวัสดิการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52 และนโยบายต่าง ๆ ของบริษัท มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ตามลําดับ 

2.1 นโยบายต่าง ๆ ของบริษัท พบว่า  พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับนโยบายต่าง ๆ ของบริษัท โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงาน
บริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคดิเห็นเกี่ยวกับนโยบายต่าง ๆ ของบริษัทอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ  
นโยบายการบริหารงานต่าง ๆ มีความชัดเจนและสามารถ ปฏิบัติได้จริง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 รองลงมาคือ ผู้บริหารสามารถ
นําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จได้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.48 และมีการถ่ายทอดนโยบายไปสู่หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องอย่างรวดเร็วและ
ถูกต้อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.34 ตามลําดับ 

2.2 สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.61 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่าพนักงาน
บริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชาอยู่ในระดับมาก โดยมาก
ท่ีสุดคือ ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นกันเองและให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชาโดยเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 รองลงมา
คือ สามารถเข้ากับผู้บังคับบัญชาได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.51 และผู้บังคับบัญชาของท่านปกครองลูกน้องด้วยความมี
เหตุผล มีความยุติธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 ตามลําดับ 

2.3 สัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน  พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็น
เกี่ยวกับสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.71 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงานอยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยมากท่ีสุดคือ สามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 รองลงมาคือ ท่านกับเพ่ือนสามารถช่วยกัน
ทํางานท่ีได้รับมอบหมายให้สําเร็จลุล่วงได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 และท่านและเพ่ือนยอมรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
ของกันและกันได้  มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ตามลําดับ 

2.4 เงินเดือนและสวัสดิการ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
เงินเดือนและสวัสดิการ โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.52  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับเงินเดือนและสวัสดิการอยู่ในระดับมาก โดยมากท่ีสุดคือ บริษัทมีการ
จัดกิจกรรมร่วมกันเพ่ือส่งเสริมพนักงานให้ได้พบปะ สังสรรค์ เพ่ือสร้างมนุษยสัมพันธ์ท่ีดีต่อกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 
รองลงมาคือ เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ท่ีได้รับมีความเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.53 และมีการเปลี่ยนแปลงเงินเดือน 
ค่าตอบแทน ซ่ึงมีผลกระทบกับรายได้ของพนักงาน บ่อยคร้ัง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 ตามลําดับ 

2.5 ความม่ันคงในการทํางาน พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ความม่ันคงในการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63  เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทท่อ
ส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมากท่ีสุดคือ 
ความสําเร็จขององค์กร ข้ึนอยู่กับผลงานและความสามารถในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 รองลงมาคือ รู้สึกมีความ
ม่ันคงในการทํางานกับองค์กร ไม่ต้องกลัวถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 และองค์กรมีโอกาสเจริญเติบโต
ย่ิงข้ึน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 ตามลําดับ 

ส่วนท่ี  3 พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) มีระดับความคาดหวังในการปฏิบัติงานในภาพรวม
อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.63 เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า พนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) 
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มีระดับความคาดหวังในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยมากท่ีสุด คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับ
ผลลัพธ์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 รองลงมาคือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.59 
และความคาดหวังเกี่ยวกบัคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 

ส่วนท่ี  4  การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานตาม 
ผลการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี 1พบว่าพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกันดัง
ตารางท่ี 1 ดังต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 1 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี1 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
ความพยายามกับ        
การปฏิบัติงาน 

(Sig.) 

การปฏิบัติงานกบัผลลัพธ์ 
 

(Sig.) 

คุณค่าของผลลัพธ์หรือ
รางวัลท่ีจะได้รับ 

(Sig.) 
เพศ 0.92 0.59 0.01* 
อายุ 0.01* 0.29 0.01* 

ระดับการศึกษา 0.83 0.10 0.55 
สถานภาพ 0.52 0.00* 0.16 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 0.39 0.071 0.00* 
รายได้ต่อเดือน 0.26 0.05* 0.00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
สมมติฐานท่ี  1  ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) ท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพล

ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ผลการศึกษา พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกันอย่างมี

นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยท่ีพนักงานเพศชายมีความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับมากกว่า
พนักงานเพศหญิง 

ผลการศึกษา พบว่า อายุท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่พนักงานท่ีมีอายุ 41-50 ปี และอายุ 50 ปีข้ึนไปมีความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือ
รางวัลท่ีจะได้รับและความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานท่ีมีอายุตํ่ากว่า 30 ปี และ 31-40 
ปี ตามลําดับ  ท้ังนี้อาจเป็นเพราะพนักงานที่มีอายุมากมีความคิดเห็นว่า ถ้าพยายามปฏิบัติงานในระดับหนึ่ง เขาก็จะได้รับ
ความสําเร็จในการทํางานนั้น และค่าตอบแทนท่ีจะได้รับจากการประสบผลสําเร็จนั้น เป็นท่ีน่าพึงพอใจ เอาไว้ใช้เลี้ยงตัวเอง
และครอบครัวหลังเกษียณอายุทํางานได้ 

ผลการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานไม่
แตกต่างกัน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานทุกระดับการศึกษามีความคาดหวังในการปฏิบัติงานเหมือนกัน 

ผลการศึกษา พบว่า สถานภาพท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยท่ีพนักงานท่ีมีสถานภาพโสดมีความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์มากกว่า
พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรส   

ผลการศึกษา พบว่า ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยที่พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1-5 ปี และ 10 ปีข้ึนไปมี
ความคาดหวังเกี่ยวกับคุณคา่ของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับมากกว่าพนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่ํากว่า 1 ปี   

ผลการศึกษา พบว่า รายได้ต่อเดือนในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยท่ีพนักงานท่ีมีรายได้ 35,001 บาทขึ้นไป มีความคาดหวังเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานกับผลลัพธ์และความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้ไม่เกิน 
15,000 บาท รายได้ 15,001-25,000 บาท และรายได้ 25,001-35,000 บาท   
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 ผลการวิเคราะห์สมมติฐานท่ี2  พบว่าปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กันเชิงบวกในระดับมากกับความคาดหวังในการ
ปฏิบัติงานดังตารางท่ี 2 ดังต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 2 แสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 

ปัจจัยแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 
รวมความคาดหวังความพยายามกับการ

ปฏิบัติงาน 
การปฏิบัติงานกบั

ผลลัพธ์ 
คุณค่าของผลลัพธ์หรือ

รางวัลท่ีจะได้รับ 
ปัจจัยจูงใจ 0.28* 

ระดับน้อย 
0.54* 

ระดับปานกลาง 
0.37* 

ระดับน้อย 
 

ปัจจัยค้ําจุน 0.46* 
ระดับปานกลาง 

0.61* 
ระดับมาก 

0.60* 
ระดับปานกลาง 

 

รวมปัจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติงาน 

0.45* 
ระดับปานกลาง 

0.62* 
ระดับมาก 

0.56* 
ระดับปานกลาง 

0.68* 
ระดับมาก 

*มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
สมมติฐานท่ี 2 ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการศึกษา

พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน โดยเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าปัจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากกับความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ 
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลางกับความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงานและความ
คาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับ ส่วนด้านปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับปานกลาง 
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับน้อยกับความคาดหวังเกี่ยวกับความพยายามกับการปฏิบัติงานและความ
คาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับ  
 
อภิปรายผล 

จากการศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) สามารถนํามาอภิปรายผลได้ดังนี้ 

จากผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมาก
ท่ีสุดคือ ด้านปัจจัยจูงใจ รองลงมาคือด้านปัจจัยค้ําจุน โดยด้านปัจจัยจูงใจท่ีพนักงานมีความคิดเห็นมากท่ีสุด คือ ด้านความ
รับผิดชอบ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าบริษัทมีการกําหนดขอบเขตของงานให้พนักงานรับผิดชอบอย่างชัดเจนทําให้พนักงานเต็มใจ
ในการทํางานท่ีได้รับมอบหมาย และส่งผลให้พนักงานสามารถทํางานเสร็จในระยะเวลาท่ีบริษัทกําหนด รองลงมาคือด้าน
ความสําเร็จในการทํางาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าเม่ือพนักงานมีปัญหาในการทํางานแล้วสามารถแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึนได้ ทําให้
งานสําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ภายในเวลาท่ีกําหนด ทําให้พนักงานมีความรู้สึกภูมิใจในผลสําเร็จของงานท่ีทํา และด้าน
สุดท้ายคือ ด้านลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่า งานท่ีพนักงานได้รับมอบหมายตรงกับความรู้ความสามารถของ
พนักงานท่ีมีและเป็นงานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ จึงทําให้งานท่ีน่าสนใจและท้าทายสําหรับตัวพนักงานส่วนด้าน
ปัจจัยค้ําจุนท่ีพนักงานมีความคิดเห็นมากท่ีสุดคือ ด้านสัมพันธภาพกับเพ่ือนร่วมงาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานสามารถ
ทํางานร่วมกันได้ดี ช่วยเหลือกันให้งานสําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี และยอมรับฟังความคิดเห็น ข้อเสนอแนะของกันและกัน ทําให้
ไม่เกิดปัญหาในการทํางาน  ต่อมาคือด้านความม่ันคงในการทํางาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงานมีความรู้สึกม่ันคง ปลอดภัย
ในการทํางานโดยไม่ต้องกลัวถูกไล่ออกจากงานโดยง่าย และองค์กรสามารถเติบโตย่ิงข้ึนด้วยความสําเร็จของผลงานจาก
ความสามารถของพนักงาน ต่อมาคือด้านสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าผู้บังคับบัญชามีความเป็นกันเอง
ให้ความสนใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และปกครองผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยความมีเหตุผล มีความยุติธรรม ทําให้พนักงานสามารถ
เข้าถึงได้งาน ต่อมาคือด้านเงินเดือนและสวัสดิการ จากการท่ีมีการเปล่ียนแปลงเงินเดือน ค่าตอบแทนบ่อยคร้ังทําให้มี
ผลกระทบกับรายได้ของพนักงาน แต่เงินเดือนและสวัสดิการต่าง ๆ ก็มีความเหมาะสมต่อตําแหน่งพนักงานดี อีกท้ังบริษัทยัง
จัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้พนักงานได้พบปะ สังสรรค์ สร้างมนุษยสัมพันธ์กันอีกด้วย ด้านสุดท้ายคือด้านนโยบายต่าง ๆ ของ
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บริษัทท่ีมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติได้จริง มีการถ่ายทอดนโยบายไปสู่หน่วยงานที่เกี่ยวข้องได้เร็วและถูกต้อง อีกท้ัง
นโยบายท่ีจัดต้ังข้ึนมาสามารถนําพาบริษัทไปสู่ความสําเร็จได้   

จากการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มากท่ีสุด คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับผลลัพธ์ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าพนักงาน
เชื่อว่าจะได้รับผลตอบแทนจากการที่เขาประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน รองลงมาคือ ความคาดหวังเกี่ยวกับความ
พยายามกับการปฏิบัติงาน ท้ังนี้อาจเป็นเพราะพนักงานต้องใช้ความพยายามในระดับหนึ่งในการท่ีเขาจะได้รับความสําเร็จจาก
การทํางานนั้น และความคาดหวังเกี่ยวกับคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัลท่ีจะได้รับ ท้ังนี้อาจเป็นเพราะว่าค่าตอบแทนหรือ
รางวัลจากการประสบความสําเร็จ มีความน่าพึงพอใจและดึงดูดแก่พนักงาน  

จากการวิเคราะห์ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานบริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด 
(แทปไลน์) ท่ีแตกต่างกันมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  ท้ังนี้ อาจเป็น
เพราะความแตกต่างระหว่างบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ประสบการณ์ รายได้ เป็นต้น มีผลต่อการเรียนรู้ย่อมจะมีความแตกต่างกัน
ออกไป (อุบลรัตน์ เพ็งสถิตย์ 2533 : 53-58) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ นลัทพร  ใหม่ตัน (2554: บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
เร่ืองปัจจัยจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความรู้สึกผูกพันองค์กรของพนักงานฝ่ายผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมปิ่นทอง จังหวัดชลบุรี  
พบว่า  เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีแตกต่างกันมีผลทําให้ความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กรแตกต่างกัน และผลการศึกษาของ กนกพร สุโพภาค (2553 : บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเร่ืองการธํารงรักษาพนักงาน พบว่า 
ระดับการศึกษาท่ีต่างกัน ระยะเวลาปฏิบัติงานท่ีต่างกัน และ รายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีปัจจัยจูงใจและธํารงรักษาพนักงาน
ให้อยู่กับองค์กรแตกต่างกัน ในด้านความสําเร็จในการทํางานด้านการได้รับความสําคัญ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านความ
น่าสนใจในงาน และด้านความก้าวหน้าในการทํางาน 

สมมติฐานท่ี 2  ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน จากการศึกษา
พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันในระดับมากกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน ท้ังนี้ อาจเป็นเพราะ
บุคคลท่ีมีความคาดหวังในการทํางาน และคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองตามความคาดหวัง จะเป็นแรงจูงใจให้บุคคล
กําหนดการกระทําท่ีเหมาะสมกับบทบาทของตนเองและสอดคล้องกับบุคคลอ่ืน เพ่ือพิจารณาว่าเป้าหมายที่จะไปสู่นั้นมีคุณค่า
มากน้อยเพียงใด (Valence) และประการท่ีสองพิจารณาว่าสิ่งท่ีกระทํานั้นสามารถคาดหวังให้ไปถึงจุดมุ่งหมายได้เพียงใด 
(Expectancy) เป็นกระบวนการในการตัดสินใจของแต่ละบุคคลในการท่ีจะกระทําหรือเลือกไม่กระทํา (มนัส บุญวงศ์, 2537 : 
29-30) สอดคล้องกับผลการศึกษาของ พัชรีวรรณ ภาสบุตร (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจ
และความคาดหวังในการทํางานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานในธุรกิจอุตสาหกรรม: กรณีศึกษา บริษัท ฮอนด้า 
จํากัด ในเขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง พบว่า พนักงานในบริษัท ฮอนด้า จํากัด ในเขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบังมีระดับ
ความคาดหวังในการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือทดสอบสมมติฐานเพ่ือหาความสัมพันธ์ พบว่า ความคาดหวังในการ
ทํางานเชิงท่ัวไปมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 
ข้อเสนอแนะ 

จากการศึกษาเร่ือง ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อส่ง
ปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) สามารถนํามาเสนอข้อเสนอแนะ ดังนี้   

1. ต้องสร้างความคาดหวังท่ีชัดเจนแก่พนักงานว่า ถ้าทุ่มเทความพยายามแล้วจะทําให้ได้ผลงานออกมาดี (Clarify 
people’s expectancies that their effort will lead to performance) องค์การสามารถเสริมแรงจูงใจของพนักงานให้
สูงข้ึนด้วยการฝึกอบรมทักษะและวิธีทํางานให้มี  ประสิทธิภาพมากข้ึน เพ่ือว่าเม่ือพนักงานเพ่ิมความพยายามแล้ว จะได้ผล
งานออกมาดีย่ิงข้ึน  การส่งเสริมความคาดหวังระหว่างการใช้ความพยายามกับผลงาน (Effort-performance) น้ัน อาจทําได้
ด้วยวิธีต่าง ๆเช่น การทําตามข้อเสนอในการเปลี่ยนแปลงวิธีทํางานของพนักงาน การรับฟังและช่วยแก้ปัญหา ท่ีเป็นอุปสรรค
ต่อการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน เป็นต้น สาระสําคัญในท่ีนี้ก็คือ การทําให้ผลงานท่ีพึงปรารถนาสามารถบรรลุผล
ได้ (Make the desired performance attainable) ดังนั้น หัวหน้างานท่ีดีจึงไม่เพียงแค่กําหนดความคาดหวังท่ีตนต้องการ
แก่พนักงานแต่มีหน้าท่ีต้องให้ การช่วยเหลือให้คนเหล่านั้นสามารถบรรลุเป้าหมายที่คาดหวังนั้นด้วย 

2. ผู้บริหารจะต้องจัดสรรรางวัลผลประโยชน์ตอบแทนท่ีสอดคล้องกับความต้องการและสร้างความรู้สึกมีคุณค่า
ให้แก่พนักงาน (Administrator reward that are positively valent to employees)  เนื่องจากพนักงานในองค์การมี
ความหลากหลายข้ึน จึงมีความต้องการท่ีแตกต่างกัน บางคนอาจต้องการผลตอบแทนในลักษณะการเพ่ิมค่าจ้าง ขณะท่ีบางคน
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อาจต้องการได้ช่วงเวลา พักร้อนนานข้ึน หรือผลประโยชน์จากการประกันชีวิตเพ่ิมข้ึน บางคนต้องการได้สวัสดิการอ่ืน ๆ ตอบ
แทน เป็นต้น ดังนั้นการมีแผนการจัดสรรรางวัลผลตอบแทนท่ียืดหยุ่นและสอดคล้องกับความรู้สึกว่ามีค่าแก่พนักงานแม้จะทํา
ได้ค่อนข้างยากแต่ก็มีความจําเป็น โดยบริษัทต่างๆ ในปัจจุบันนิยมใช้สิ่งท่ีเรียกว่า “แผนการจัดผลตอบแทนแบบภัตตาคาร 
(Cafeteria - style benefit plans)” ซ่ึงเปิดโอกาสให้พนักงานได้เลือกรายการผลประโยชน์ตอบแทนท่ีระบุเหมือนเมนู
รายการอาหารของภัตตาคารตามจํานวนท่ีบริษัทกําหนด เป็นต้น 

3. ในการให้รางวัลผลตอบแทนจะต้องเชื่อมโยงโดยตรงกับผลงาน (Clearly link valued rewards and 
performance) โดยผู้บริหารควรส่งเสริมความเชื่อของพนักงานท่ีว่าการทํางานดีอย่างไร บ้างท่ีจะเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality) นําไปสู่การได้รางวัล เช่น วิธีจ่ายค่าจ้างท่ีสอดคล้องตามงาน การจ่ายค่าจ้างตามจํานวนชิ้นงานท่ีผลิตได้ 
(Piece-rate incentive system) การจ่ายค่าคอมมิสชั่นตามผลงาน หรือการจ่ายโบนัสตามผลงาน เป็นต้น ทฤษฎีนี้วิจัยพบว่า 
ผลของการปฏิบัติงานจะดีข้ึน ถ้านําระบบคุณธรรม (Merit system) มาใช้อย่างเหมาะสมด้วยวิธีท่ีเรียกว่า “แผนการจ่าย
ค่าตอบแทนตามงาน” (Pay-for-performance plan) ซ่ึงหมายถึง ระบบการจ่ายค่าตอบแทนให้พนักงานท่ีแตกต่างกัน ข้ึนอยู่
กับคุณภาพและปริมาณงานของแต่ละคน แผนการจ่ายค่าตอบแทนตามงานจึงช่วยยํ้าความเชื่อเกี่ยวกับความเป็นเคร่ืองมือ 
(Instrumentality beliefs) ของทฤษฎีความคาดหวังนั่นเอง นอกจากการจ่ายค่าจ้างรางวัลท่ีเชื่อมกับงานท่ีอยู่ในรูปเงินเดือน
หรือเงินค่าจ้างแล้ว ยังสามารถใช้วิธีให้พนักงานท่ีมีผลงานดีได้รับการถือหุ้นของบริษัท การได้รับสิ่งตอบแทนอ่ืนท่ีเป็น
สัญลักษณ์ของความมีเกียรติศักด์ิศรี เป็นต้น 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวเนื่องในอนาคต   

1. การศึกษาครั้งนี้เพ่ือศึกษา ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงาน  ควรทําการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติมสําหรับพนักงานในเครือของบริษัท เพ่ือทําให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ และ
ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

2. การศึกษาคร้ังนี้เพ่ือศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีความสัมพันธ์ต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทท่อส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด ควรทําการศึกษากลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเติมสําหรับพนักงานในเครือของบริษัท เพ่ือทําให้ทราบถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจงูใจกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน 

3. การศึกษาคร้ังนี้เพ่ือศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทท่อ
ส่งปิโตรเลียมไทยจํากัด (แทปไลน์) ควรทําการศึกษาเพ่ิมเติมถึงประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงาน เพ่ือนํามาพัฒนา
วางแผนของการทํางานให้ได้ประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน พร้อมท้ังสร้างขวัญและกําลังใจให้กับพนกังาน 
 
บทสรุป (Conclusion) 

ผลการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ท่อส่งปิโตรเลียม 
จํากัด (แทปไลน์) พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 30-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพสมรส 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6-10 ปี และรายได้ต่อเดือน 25,001-35,000 บาท มีความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับปัจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก นอกจากน้ี ยังพบว่า พนักงานท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้
ต่อเดือนแตกต่างกัน จะมีอิทธิพลต่อความคาดหวังในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน ส่วนปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กันเชิงบวก
ในระดับมากกับความคาดหวังในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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