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บทคัดยอ 
 
 งานศึกษาวิจัยนี้มุงใหขอมูลเชิงประจักษที่เก่ียวของกับแนวคิดเรื่องแรงจูงใจและคานิยมในการ
ทํางาน กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาประกอบดวยผูเขารวมกิจกรรมฝกอบรมของสภาองคการนายจาง
แหงประเทศไทย (ECOT) จํานวน 236 คน ทั้งนี้ ตัวแปรอิสระที่ใชประกอบดวย เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพการสมรส และตําแหนงงาน และตัวแปรตามไดแก แรงจูงใจ 3 ประการคือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ อํานาจและสัมพันธภาพ และ คานิยมเชิงเครื่องมือหรือวิธีการ  

ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก แรงจูงใฝ
สัมพันธภาพและแรงจูงใจใฝอํานาจ และคานิยมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือความสุภาพออนนอมตอผูอาวุโส
และมีความถอมตน ขณะที่คานิยมที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือการเปนผูมีความคิดสรางสรรคและจินตนาการ 
และเมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 พบวาเพศชายมีระดับ
แรงจูงใจใฝอํานาจสูงกวาเพศหญิง ขณะที่กลุมอายุ 36 ปขึ้นไปมแีรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวากลุมอายุ 35 
ปและต่ํากวา สวนกลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปมีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และแรงจูงใจใฝ
อํานาจสูงกวากลุมการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ขณะที่กลุมผูบริหารมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝ
อํานาจและใฝสัมพันธภาพสูงกวากลุมผูปฏิบัติงาน และเมื่อวิเคราะหการรับรูเรื่องคานิยม พบวา เพศ
ชายใหความสําคัญกับคานิยมการเปนผูมีความคิดสรางสรรคสูงกวาเพศหญิง และผูสําเร็จการศึกษา
ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ใหความสําคัญกับคานิยมความซื่อสัตยสุจริตและการรับฟงความคิดเห็นของ
ผูอื่น สูงกวากลุมการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อทําการวิเคราะห
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คําสําคัญ: การรับรูแรงจูงใจในการทํางาน, คานิยมในการทํางาน 
 
ABSTRACT 
 

This research study aims at providing empirical data base on the key concepts of 
Need-based motivation and instrumental work values. Target samples were 236 employees 
attending the workshop organized by the Employers' Confederation of Thailand. Independent 
factors include gender, age, working years, marital status and management position. Dependent 
factors are the three motivations comprising achievement, power, and affiliation needs; having 
the perception of work values as mediate factor.  
 Key findings were that needs for achievement ranked first, followed by needs for 
affiliation and needs for power. On the scale of work value, the respondents placed high value 
on politeness and humble, while the lowest on the scale was creativity and imaginative. 
Further mean comparisons showed that at a significant level of 0.05, men had higher needs 
for power than women; while needs for achievement received higher mean scores among 
workers with 36 years and older and workers with bachelor degree and above. Marital status 
showed no statistically significant difference in the mean perception. However, managerial 
position workers had higher needs for achievement, power, and affiliation, than operational 
workers. In the perception of work value, it is found that workers with bachelor degree and 
above rated the values of honesty higher than the ones with senior highs and lower diploma. 
Lower correlations were found among dependent factors. Based on this study, future empirical 
survey research can be conducted to further probe into other variables and target settings. 
 
Keywords: Perceptions of Work Motivation, Work Values 
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บทนํา 
 

ดังปรากฏในผลงานการวิจัยอยางตอเนื่องวาการรักษาแรงจูงใจในการทํางาน (Work 
Motivation) มีความสัมพันธและสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) และ
คงอยู กับองคการ (Retention) อีกทั้ งทําใหภาพรวมการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ โดยพลังแรงจูงใจนั้นนอกจากจะทําใหการทํางานหรือผลิตภาพเพิ่มขึ้นแลว ยังทําให
บรรยากาศการทํางานมีลักษณะเปนมิตรและสรางสรรค ทั้งนี้ จากการศึกษาของ Blumberg & Pringle 
(1982) พบวา ปจจัยเพิ่มพูนผลการทํางาน (Work Performance) เกิดจากตัวแปรสําคัญ 3 ตัว ไดแก 
ความสามารถในงาน (Ability) โอกาสที่จะไดทํางานนั้น (Opportunity) และประการสุดทายคือ ระดับ
แรงจูงใจของผูปฏิบัติงาน (Motivation) ที่เปรียบเสมือนพลังเรงใหเกิดผลงานมากยิ่งขึ้น ประกอบกับผล
การศึกษาของ Crewson (1997) และ Steers & Porter (1983) พบวามีความสัมพันธเชิงบวกระหวาง
ระดับแรงจูงใจของพนักงานกับความผูกพันกับองคการ ทําใหประเด็นการศึกษาเรื่องแรงจูงใจเปนเรื่อง
นาสนใจในฐานะปจจัยขับเคลื่อนผลการปฏิบัติงาน  

ทั้งนี้ มีแนวคิดทฤษฏีอยางหลากหลายที่มุงหาแนวทางเสริมสรางแรงจูงใจใหกับพนักงาน อาทิ 
ทฤษฎีที่เปนที่รูจักกันดีวาดวยลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Maslow's Hierarchy of Needs) หรือ
แนวคิดอันเลื่องช่ือของทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg's Motivation-Hygiene Theory) หรือระดับแรงจูงใจ
ที่เปนผลมาจากระดับความคาดหวัง (Vroom's Expectancy Theory) เปนตน ซึ่งในบรรดาทฤษฎี
แรงจูงใจที่มีอยูหลากหลายนั้น มีแนวคิดหนึ่งที่นาสนใจ ไดแก ทฤษฎีความตองการหรือ Theory of 
Needs ที่พัฒนาโดย David C. McClelland ศาสตราจารยแหงมหาวิทยาลัยฮารวารด ที่พบวา
ผูปฏิบัติงานโดยทั่วไปจะมีความตองการอยู 3 ประการ ไดแก ความตองการความสําเร็จ ความตองการ
อํานาจและความตองการสัมพันธภาพ โดยเฉพาะปจจัยเรื่องความสําเร็จนั้น ในเวลาตอมากลายเปนที่
รูจักกันในช่ือวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Orientation) และยังไดถูกกําหนดยกระดับใหเปนขีด
ความสามารถหลักในการทํางาน (Core Competency) ของพนักงานในหลายองคกรช้ันนํา อาทิ กลุม
บริษัทโตโยตา บริษัทในเครือซีเมนตไทย และ บมจ. การบินไทย โดยคุณลักษณะเดนของบุคลากรที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น ดูแลวคลายกับเปนนักพัฒนาตนและงานตลอดเวลา ชอบทํางานที่ทาทาย
ความสามารถและมีความขยันใฝเรียนรูที่จะปรับปรุงงานใหดีขึ้นอยางตอเนื่อง จึงไมแปลกใจที่
คุณลักษณะดังกลาวนาจะเปนสิ่งที่พึงประสงคในองคกรตาง ๆ     

นอกจากเรื่องระดับแรงจูงใจแลว คานิยมการทํางานอยางสรางสรรคยังถูกมองวาเปนปจจัย
สําคัญประการหนึ่งในการขับเคลื่อนการกระทําหรือพฤติกรรม โดย Milton Rokeach (1973) ได
ทําการศึกษากลุมคานิยมที่แบงได 2 ประเภท ไดแก คานิยมเชิงเปาหมาย (Terminal Value) และ 
คานิยมเชิงวิธีการ (Instrumental Value) และในเวลาตอมาไดพัฒนาขึ้นเปนแบบสํารวจที่เรียกวา The 
Rokeach Value Survey (RVS) ทั้ งนี้  ง านวิจัยฉบับนี้ เจาะจง เลือกศึกษาเฉพาะคานิยมแบบ 
Instrumental เนื่องจากมีธรรมชาติหรือลักษณะเปนการกระทําหรือพฤติกรรม ประกอบกับมีขอสังเกต
เบ้ืองตนวาคานิยมเชิงวิธีการจะมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางานหรือไมประการใด โดยที่
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คานิยมเชิงเปาหมายหรือ Terminal Value นั้นประกอบดวย มิตรภาพ ความรักอันมั่นคง การยอมรับ
นับถือตนเอง ความสุข ภราดรภาพ ความเสมอภาค อิสรภาพ ความเพลิดเพลินหรรษา การยอมรับทาง
สังคม สติปญญา การหลุดพน ความมั่นคงของครอบครัว เสถียรภาพของประเทศ การประสบ
ความสําเร็จ สุนทรียภาพ สันติภาพและ ความสะดวกสบายในชีวิต สวนคานิยมอีกประเภทหนึ่งคือ
คานิยมเชิงเครื่องมือ/วิธีการ หรือ Instrumental Value ประกอบดวย พฤติกรรมหรือการกระทําที่พึง
ประสงคและจําเปนตองมีเพื่อใหสามารถบรรลุคานิยมเชิงเปาหมายดังไดกลาวไวขางตน โดยคานิยมเชิง
วิธีการ ไดแก ความพากเพียร ความรัก ความใฝดี ความเปนระเบียบ ความมีวินัย การควบคุมตน 
ความสามารถ ความกลาหาญ สุภาพ สุจริต คิดสรางสรรค เปดใจกวาง มีเหตุผล ความเช่ือฟง มีน้ําใจ
ใหความชวยเหลือ ความรับผิดชอบและการใหอภัย เปนตน ทั้งนี้ หากจะมองความเช่ือมโยง จะเห็นวา
คานิยมเชิงวิธีการถูกมองวาเปนจุดตนทางที่ตองมีกอนที่จะบรรลุคานิยมเชิงเปาหมาย ตัวอยางเชน 
บุคคลผูมีความพากเพียร ใฝดี มีความสามารถและความสุจริตเปนที่ตั้ง ยอมจะพบพานชีวิตที่มีความสุข 
อยูอยางพอเพียง อันเปนความสุขที่บุคคลมีความพึงพอใจอยางแทจริง  
 ในการศึกษาวิจัยนี้มุงศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรตน ไดแก เพศ อายุ อายุงาน 
สถานภาพสมรส และ ตําแหนงงาน กับตัวแปรตาม ไดแก ระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แรงจูงใจใฝอํานาจ 
และแรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ โดยกําหนดใหการรับรูระดับคานิยมเชิงวิธีการเปนตัวแปรตามกลุมที่สอง
และทําหนาที่เสมือนเปนตัวแปรสื่อกลาง ทั้งนี้ สมมุติฐานการวิจัยกําหนดวาในกลุมตัวแปรตนที่แตกตาง
กันมีคาเฉลี่ยการรับรูเรื่องระดับแรงจูงใจและคานิยมเชิงวิธีการไมแตกตางกัน โดยผลการศึกษาที่ได
สามารถนํามาใชเปนปจจัยพิจารณาการวางแผนปรับปรุงการบริหารพฤติกรรมการทํางาน การ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานและการพัฒนาคานิยมสรางสรรคในองคการ 
 วัตถุประสงคของการศึกษาวิจัยจึงประกอบดวย การสํารวจระดับการรับรูความตองการของ
ผูปฏิบัติงานในองคกรตามแนวทางของ McClelland ผนวกกับการสํารวจระดับการรับรูคานิยมเชิง
วิธีการ (Instrumental) ของผูปฏิบัติงานตามความคิดของ Rokeach รวมถึงการศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความตองการของผูปฏิบัติงานกับคานิยมการทํางาน โดยผลที่ไดรับมุงหวังวาจะสามารถนําไป
เปนขอมูลพื้นฐานในการพัฒนาและเสริมสรางแรงจูงใจใหกับผูปฏิบัติงานในองคการตอไป ทั้งนี้ การสุม
ตัวอยางเปนแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยผูตอบแบบสอบถามเปนพนักงานในองคกรที่เขา
รวมกิจกรรมการฝกอบรมแบบจัดดําเนินการใหตามความตองการขององคกร หรือ In-House Training 
โดยฝายฝกอบรมของสภาองคการนายจางแหงประเทศไทย (Employers’ Confederation of Thailand) 
ซึ่งเปนหนวยงานที่จัดตั้งขึ้นเพื่อเปนศูนยกลางประสานงานระหวางนายจางหรือผูประกอบการและเปน
ตัวแทนของภาคสวนนายจางในกลไกไตรภาคีของกระทรวงแรงงาน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา
นี้มจีํานวนทั้งสิ้น 236 คน  
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กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

 

 
 
ทบทวนทําความรูจักแนวคิดที่เก่ียวของ 

 
เดวิด แม็คเคลแลนด (1961) เปนอีกผูหนึ่งซึ่งศึกษาเรื่องของแรงจูงใจ โดยแบงกลุมความ

ตองการเปน 3 กลุมและเห็นวาการเกิดขึ้นของความตองการในแตละกลุมไมจําเปนตองเปนอิสระจาก
กัน กลาวคือสามารถเกิดขึ้นพรอมกันได และหากเกิดขึ้นหรือมีขึ้นพรอมกันไดก็จะทําใหบุคคลนั้นมี
แรงจูงใจในระดับทีสู่งมาก ความตองการของมนุษยในทัศนะของแม็คเคลแลนดประกอบดวย 

 ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) หรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปน
ความตองการอยางแรงกลาที่จะไดรับการยอมรับในความสําเร็จ ที่บางครั้งอาจเกิดควบคู
กันกับความกลัวที่จะลมเหลว  

 ความตองการอํานาจ (Need for Power) หรือแรงจูงใจใฝอํานาจ เปนความปรารถนาจะ
เปนผูนํา พยายามที่จะสรางอิทธิพลและอํานาจการควบคุมเหนือบุคคลอื่น ทําใหผูอื่นทํา
ตามสิ่งที่ตนตองการทั้งๆ ที่ผูอื่นอาจไมตั้งใจจะทําเชนนั้น 

 ความตองการที่จะเขากลุม (Need for Affiliation) หรือแรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ ไดเปน
สวนหนึ่งของกลุมหรือมีการดํารงความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น ซึ่งคลายกับความตองการ
ทางสังคมของมาสโลว  

 
นอกจากนี้  แม็คเคลแลนดยัง เสนอแนวคิดเรื่อ งแรงจูงใจใฝ สัมฤทธิ์ โดย เ ช่ือว าใน

กระบวนการพัฒนานั้น มนุษยมีความตองการที่จะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement)  
แนวคิดของแม็คเคลแลนดสอดคลองกับ แอ็ทคินสัน และลิทวิน (Atkinson and Litwin, 1960) ซึ่งเห็นวา
บุคคลที่ใฝหาความสําเร็จ (Success Oriented) จะตั้งเปาหมายชีวิตไวในระดับกลาง คือมีโอกาส
ประมาณ 50-50 ที่จะสําเร็จหรือลมเหลว ขณะที่พวกที่มีความกังวล (Anxiety-ridden) จะตั้งเปาหมายไว
อยางไมสมจริง คือ ไมสูงเกินไปก็ต่ํามากเกิน เชนเมื่อตั้งเปาไวสูง หากไมสําเร็จก็จะมีขอแกตัววางาน
นั้นยากเกินไป หรือตั้งเปาไวต่ํามากเพื่อจะไดทําไดสําเร็จโดยงาย ทั้งนี้ พวกที่มีความกังวลอาจเปน

ตัวแปรอิสระ 
เพศ 
อายุ 
อายุงาน 
สถานภาพการสมรส 
ตําแหนงงาน 

คาเฉลี่ยการรับรูแรงจูงใจ 
    แรงจูงใจใฝสําเร็จ 
    แรงจูงใจใฝอํานาจ 
    แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 
 

คาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ 
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เพราะเคยประสบความลมเหลวมากอนหนาทําใหขาดความกลาที่จะทํางานที่รูสึกไดวามีความยากใน
เวลาตอมา  

  
ทบทวนแนวคิดเร่ืองคานิยมในการทํางาน (Work Value)  

 
ความเขาใจแนวคิดเรื่องคานิยม (Values) ในเบ้ืองตนนั้นอาจมองไดวามีความเปนนามธรรมสูง 

และโดยทั่วไปผูคนมองคานิยมวาเปนสิ่งที่นาช่ืนชม เก่ียวของกับความดีงาม ทั้งนี้คานิยม ในความเห็น
ของ Ken Blanchard (2007) มองวาเปนกลุมเดียวกับความเช่ือ และทัศนคติ ที่เปรียบเสมือนขุมพลัง
ขับเคลื่อนการกระทํา (Power Zone) และเนื่องจากความเช่ือเปนเรื่องของคานิยม ซึ่งเปนระบบคุณคา 
และมีผูทําการศึกษาในหลายลักษณะ โดยเฉพาะอยางยิ่ง Rokeach Value Survey (RVS) เปนแบบ
สํารวจที่จัดทําขึ้นโดย Milton Rokeach (1973) ประกอบดวยคานิยม 2 กลุมหลัก คือ 

 Terminal Values คานิยมเชิงเปาหมาย เปนสถานะปลายทางที่พึงปรารถนา เปนสิ่งที่มนุษย
ตองการไดรับในช่ัวชีวิตหนึ่ง 

 Instrumental Values คานิยมเชิงเครื่องมือหรือวิธีการ เปนแนวทางการแสดงออกของ
พฤติกรรมเพื่อใหไดมาซึ่ง Terminal Value หรือบรรลุสิ่งที่ตองการ 

 
รายการตัวอยางของคานิยมแบบ Terminal และ Instrumental  

คานิยมเชิงเปาหมาย Terminal Values คานิยมเชิงวิธีการ Instrumental Values 
ชีวิตเปนสุข เจริญรุงเรือง  ความทะเยอทะยาน มุงานหนัก มุงมั่น  
ชีวิตตื่นเตน กระฉับกระเฉง ใจกวาง 
การประสบความสําเร็จ ความสามารถ ประสิทธิภาพ 
โลกสันติ ปราศจากสงคราม ความขัดแยง ราเริง อารมณแจมใส สนุกสนาน 
โลกสวยงาม ธรรมชาติและศิลปะ สะอาด เปนระเบียบ เรียบรอย 
ความเสมอภาค ภราดรภาพ โอกาสที่เทาเทียม ความกลาหาญ ยืนหยัดในสิ่งที่ตนเช่ือ 
ความมั่นคงทางครอบครัว ดูแลผูเปนที่รัก ใหอภัย พรอมที่จะยกโทษ 
เสรีภาพ อิสระ เสรีในการเลือก ชวยเหลือ ทํางานสงเคราะหผูอื่น 
ความสุข พอใจ ความซื่อสัตย จริงใจ รักความจริง 
ความรัก ทั้งกายและจิตใจ อิสระ เช่ือมั่นในตัวเอง 
มิตรภาพแท  ความรับผิดชอบ ไววางใจ เช่ือใจ 
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ทั้งนี้ ในการสํารวจเรื่องคานิยมเชิงวิธีการในงานวิจัยฉบับนี้ ผูวิจัยไดประยุกตแนวคิดของ 
Rokeach’s Instrumental Value Guide มาจัดทําเปนขอคําถามที่มีการปรับขอความใหเหมาะสมกับ
บริบทสังคมไทยและเพื่อใหผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจในขอความไดกระจางขึ้น และสามารถ
ควบคุมบริบทการสื่อความไมใหกวางเกินไป อันอาจนํามาซึ่งความเขาใจที่ไมตรงกันในกลุมผูตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งการประยุกตในลักษณะนี้อาจจัดไดวาเปนการนํารองแนวความคิดการสํารวจคานิยม
เชิงวิธีการในประเทศไทย ที่สามารถนําไปขยายขอบเขตการสํารวจหรือตอยอดในกลุมตัวอยางอื่นๆ ได
ตอไป  
 
ระเบียบวิธีการวิจัย 
 

การวิจัย กําหนดใหมีตัวแปรอิสระ ประกอบดวยขอมูลเ ก่ียวกับผูตอบแบบสอบถาม
ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และ ตําแหนงงาน และตัวแปรตาม
ประกอบดวยระดับการรับรูแรงจูงใจและความสําคัญของคานิยม โดยในสวนของแรงจูงใจเปนการวัด
ดวยคําถามสําหรับแรงจูงใจ 3 ดาน (สําเร็จ อํานาจ และสัมพันธภาพ) อยางละ 5 ขอๆ ละ เรียงลําดับ
ตั้งแต คะแนน 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ถึง คะแนน 7 เห็นดวยอยางยิ่ง ทําใหคะแนนแรงจูงใจแตละดาน
สามารถมีจํานวนตั้งแต 5 – 35 คะแนน สวนคําถามการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ มีทั้งหมด 10 คําถาม ที่
จําแนกระดับการรับรูเปนคะแนน 1 สําคัญนอยที่สุด ถึง คะแนน 5 สําคัญมากที่สุด สําหรับสถิติที่ใชใน
การวิจัย ประกอบดวย การหาคาเฉลี่ยการรับรู (Mean) การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระหวางตัวแปร
อิสระ และตัวแปรตาม ดวยวิธี Anova และการวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางตัวแปร (Correlations) 
ดวยวิธี Pearson  
 
ผลการศึกษา 
 
1.   คาเฉลี่ยระดับแรงจูงใจและคานิยม 
 ทั้งนี้ จากกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย มีจํานวนทั้งสิ้น 236 คน จําแนกตามเปนเพศชาย 103 
คน เพศหญิง 133 คน มีระดับการศึกษาหลากหลายตั้งแตมัธยมศึกษาตอนตน (ม. 3) ถึง ระดับปริญญา 
และทั้งหมดเปนผูมีงานทําในบริษัท/ธุรกิจเอกชน และระดับแรงจูงใจที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ขณะที่คานิยมเชิงวิธีการทั้งสิบตัวไดรับการมองวามีความสําคัญสูง โดยมีคาเฉลี่ยเกิน 4.00 
(จากเสกล 1-5) และคานิยมที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความสุภาพออนนอมตอผูอาวุโส และมีความถอมตน 
ไมโออวด (4.60) และคานิยมที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ การเปนผูมีความคิดสรางสรรคและมีจินตนาการ 
(4.06) ดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางท่ี 2: คาเฉล่ียการรับรูแรงจูงใจและคานิยม  
การรับรู Minimum Maximum Mean 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์ 16.00 35.00 27.70 
แรงจูงใจใฝอํานาจ 12.00 33.00 23.45 
แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 13.00 34.00 25.02 
1. ความซ่ือสัตย สุจริต จริงใจไมเห็นแกอามิสสินจาง 1.00 5.00 4.47 
2. การเปนผูมีความคิดสรางสรรคและมีจินตนาการ 1.00 5.00 4.06 
3. การทํางานอยางผูรูจริง มีผลงานเปนที่ประจักษ และเปนประโยชน 2.00 5.00 4.15 
4. การฝกตนใหเปนผูมีวินัยและความรับผิดชอบตอตนเอง ครอบครัว

และสังคม 
1.00 5.00 4.59 

5. การรับฟงความเห็นของผูอื่น เคารพความคิดที่แตกตาง 1.00 5.00 4.33 
6. ความมีเมตตากรุณา (เอื้ออาทรเห็นอกเห็นใจผูอื่น) 2.00 5.00 4.46 
7. การรูจักขมใจไมกระทําทุจริตในหนาที่การงาน 1.00 5.00 4.48 
8. การพึ่งพาตนเอง ไมยอทอตออุปสรรคและปญหา 2.00 5.00 4.45 
9. ความกลาหาญยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตอง 1.00 5.00 4.40 
10.ความสุภาพออนนอมตอผูอาวุโส และมีความถอมตน ไมโออวด 1.00 5.00 4.60 

 
2.  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจจําแนกตามเพศ 
 เมื่อนําคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจมาวิเคราะหเพิ่มเติมจําแนกตามตัวแปรตน เริ่มตนจาก
กลุมเพศชายและหญิง พบวามีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของเพศชายที่มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝ
อํานาจ (Power Need) สูงกวาเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางท่ี 3: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูเร่ืองแรงจูงใจจําแนกตามเพศ  

การรับรู เพศ N Mean Std. Deviation P-Value 

ชาย 103 28.25 4.23 0.065 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

หญิง 133 27.28 3.74  

ชาย 103 24.03 4.08 0.048 แรงจูงใจใฝอํานาจ 

หญิง 133 23.00 3.89  

ชาย 103 25.40 3.80 0.162 แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 

หญิง 133 24.72 3.59  
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ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มิถุนายน 2555) 
 

วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร 

3. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจจําแนกตามกลุมอาย ุ
 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจ จําแนกตามกลุมอายุ ซึ่งผลการวิเคราะห
พบวามีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของกลุมอายุ 36 ปขึ้นไปที่มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
(Achievement Needs) สูงกวากลุมอายุ 35 ปและต่ํากวาอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตาราง
ที่ 4 
 
ตารางท่ี 4: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูเร่ืองแรงจูงใจจําแนกตามกลุมอายุ 

การรับรู ชวงอายุ N Mean Std. Deviation P-Value 

อายุ 35 ปและตํ่ากวา 130 27.0615 4.04194 0.006 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

อายุ 36 ป ข้ึนไป 106 28.5000 3.78783  

 
4.  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจจําแนกตามระดับการศึกษา 

ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจ จําแนกตามกลุมการศึกษา ซึ่งผลการ
วิเคราะหพบวามีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของกลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป ที่มี
คาเฉลี่ยแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Needs) และแรงจูงใจใฝอํานาจ สูงกวากลุมการศึกษาระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรอียางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 5 
 
ตารางท่ี 5: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูเร่ืองแรงจูงใจจําแนกตามระดับการศึกษา  

การรับรู ระดับการศึกษา N Mean Std. Deviation P-Value 

ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 122 27.18 4.04 0.035 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 114 28.27 3.86  
ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี 122 22.66 3.92 0.002 แรงจูงใจใฝอํานาจ 
ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 114 24.29 3.92  

 
5.  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจจําแนกตามสถานภาพการสมรส 
 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจ จําแนกตามสถานภาพการสมรส ผลการ
วิเคราะหไมพบวา มีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของกลุมตัวแปรตนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
 
6.  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจจําแนกตามตําแหนงงาน 
 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระดับแรงจูงใจ จําแนกตามกลุมตําแหนงงาน ซึ่งผลการ
วิเคราะหพบวามีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของกลุมหัวหนางาน/ผูบริหาร เรื่องของแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ ์(Achievement Needs) แรงจูงใจใฝอํานาจ และแรงจูงใจใฝสัมพันธภาพสูงกวากลุมผูปฏิบัติงาน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ดังแสดงในตารางที่ 6 
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มณีวรรณ ฉัตรอุทัย 

การศึกษาระดับการรับรูเร่ืองแรงจูงใจและระบบคานิยมเพื่อเพิ่มผลิตภาพการทํางาน 

ตารางท่ี 6: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูเร่ืองแรงจูงใจจําแนกตามตําแหนงงาน 
การรับรู ตําแหนงงาน N Mean Std. Deviation P-Value 

ผูปฏิบัติงาน 125 26.96 4.10 0.002 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์

หัวหนางาน/ผูบริหาร 111 28.54 3.68  
ผูปฏิบัติงาน 125 22.83 4.01 0.011 แรงจูงใจใฝอํานาจ 

หัวหนางาน/ผูบริหาร 111 24.15 3.92  

ผูปฏิบัติงาน 125 24.43 3.91 0.009 แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 
หัวหนางาน/ผูบริหาร 111 25.69 3.31  

 
7. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการจําแนกตามกลุมเพศ 
 ในสวนนี้จะไดกลาวถึงผลวิเคราะหการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ 
(Instrumental Value) จําแนกตามกลุมเพศ ซึ่งผลการวิเคราะหพบวามีความแตกตางในคาเฉลี่ยการ
รับรูของกลุมเพศชายที่มีคาเฉลี่ยการรับรูระดับความสําคัญของคานิยมการเปนผูมีความคิดสรางสรรค
และมีจินตนาการ สูงกวากลุมเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 7 
 
ตารางท่ี 7: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูเร่ืองคานิยมเชิงวิธีการจําแนกตามเพศ  

การรับรู เพศ N Mean Std. Deviation P-Value 
ชาย 103 4.19 0.67 0.030 การเปนผูมีความคิดสรางสรรคและมี

จินตนาการ หญิง 133 3.96 0.86  

 
8. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการจําแนกตามกลุมอาย ุ
 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ จําแนกตามกลุมอายุ ซึ่งผลการ
วิเคราะหพบวา ไมมีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการของทุกกลุมอายุ ที่ระดับ
นัยสําคัญ 0.05 
 
9. การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการจําแนกตามระดับการศึกษา 
 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ จําแนกตามกลุมการศึกษา ซึ่งผลการ
วิเคราะหพบวามีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของกลุมการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปที่มีคาเฉลี่ย
การรับรูระดับความสําคัญของคานิยมความซื่อสัตยสุจริต และคานิยมการรับฟงความเห็นของผูอื่นและ
เคารพความคิดที่แตกตาง สูงกวากลุมการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ดัง
แสดงในตารางที่ 8 
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ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มิถุนายน 2555) 
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ตารางท่ี 8: การเปรียบเทียบคาเฉล่ียการรับรูเร่ืองคานิยมจําแนกตามระดับการศึกษา  
การรับรู ระดับการศึกษา N Mean Std. Deviation P-Value 

ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  122 4.31 0.92 0.002 คว า ม ซ่ื อ สั ต ย สุ จ ริ ต 
จริงใจไมเห็นแกอามิส
สินจาง 

ระดับปริญญาตรีและสูงกวา 114 4.64 0.66  

ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  122 4.22 0.88 0.044 การรับฟงความเห็นของ
ผูอื่นและเคารพ
ความคิดที่แตกตาง 

ระดับปริญญาตรีและสูงกวา 114 4.43 0.67  

 

10.  การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการจําแนกตามกลุมสถานภาพการสมรส
และตําแหนงงาน 

 ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ จําแนกตามกลุมสถานภาพการสมรส 
และตําแหนงงาน ซึ่งผลการวิเคราะหพบวาไมมีความแตกตางในคาเฉลี่ยการรับรูของกลุมตัวแปรตางๆ 
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝอํานาจ 

แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 

ความซื่อสัตย สุจริต จริงใจไมเห็น
แกอามิสสินจาง 

การเปนผูมีความคิดสรางสรรค
และมีจินตนาการ 

การทํางานอยางผูรูจริง มีผลงาน
เปนที่ประจักษ และเปนประโยชน 

การฝกตนใหเปนผูมีวินัยและ
ความรับผิดชอบตอตนเอง 
ครอบครัวและสังคม 

การรับฟงความเห็นของผูอื่น 
เคารพความคิดที่แตกตาง 

ความมีเมตตากรุณา (เอื้ออาทร
เห็นอกเห็นใจผูอื่น) 

การรูจักขมใจไมกระทําทุจริตใน
หนาที่การงาน 

การพึ่งพาตนเองไมยอทอตอ
อุปสรรคและปญหา 

ความกลาหาญยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกตอง 

ความสุภาพออนนอมตอผูอาวุโส 
และมีความถอมตน ไมโออวด 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝอํานาจ 

แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 

ความซื่อสัตย สุจริต จริงใจไมเห็น
แกอามิสสินจาง 

การเปนผูมีความคิดสรางสรรค
และมีจินตนาการ 

การทํางานอยางผูรูจริง มีผลงาน
เปนที่ประจักษ และเปนประโยชน 

การฝกตนใหเปนผูมีวินัยและ
ความรับผิดชอบตอตนเอง 
ครอบครัวและสังคม 

การรับฟงความเห็นของผูอื่น 
เคารพความคิดที่แตกตาง 

ความมีเมตตากรุณา (เอื้ออาทร
เห็นอกเห็นใจผูอื่น) 

การรูจักขมใจไมกระทําทุจริตใน
หนาที่การงาน 

การพึ่งพาตนเองไมยอทอตอ
อุปสรรคและปญหา 

ความกลาหาญยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกตอง 

ความสุภาพออนนอมตอผูอาวุโส 
และมีความถอมตน ไมโออวด 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝอํานาจ 

แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 

ความซื่อสัตย สุจริต จริงใจไม
เห็นแกอามิสสินจาง 

การเปนผูมีความคิดสรางสรรค
และมีจินตนาการ 

การทํางานอยางผูรูจริง มีผลงาน
เปนที่ประจักษ และเปนประโยชน 

การฝกตนใหเปนผูมีวินัยและ
ความรับผิดชอบตอตนเอง 
ครอบครัวและสังคม 

การรับฟงความเห็นของผูอื่น 
เคารพความคิดที่แตกตาง 

ความมีเมตตากรุณา (เอื้ออาทร
เห็นอกเห็นใจผูอื่น) 

การรูจักขมใจไมกระทําทุจริตใน
หนาที่การงาน 

การพึ่งพาตนเองไมยอทอตอ
อุปสรรคและปญหา 

ความกลาหาญยืนหยัดในสิ่งที่
ถูกตอง 

ความสุภาพออนนอมตอผูอาวุโส 
และมีความถอมตน ไมโออวด 
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

แรงจูงใจใฝอํานาจ 

แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ 

ความซื่อสัตย สุจริต จริงใจไมเห็น
แกอามิสสินจาง 

การเปนผูมีความคิดสรางสรรค
และมีจินตนาการ 

การทํางานอยางผูรูจริง มีผลงาน
เปนที่ประจักษ และเปนประโยชน 

การฝกตนใหเปนผูมีวินัยและ
ความรับผิดชอบตอตนเอง 
ครอบครัวและสังคม 

การรับฟงความเห็นของผูอื่น 
เคารพความคิดที่แตกตาง 

ความมีเมตตากรุณา (เอื้ออาทร
เห็นอกเห็นใจผูอื่น) 

การรูจักขมใจไมกระทําทุจริตใน
หนาที่การงาน 
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มณีวรรณ ฉัตรอุทัย 

การศึกษาระดับการรับรูเร่ืองแรงจูงใจและระบบคานิยมเพื่อเพิ่มผลิตภาพการทํางาน 

สรุปผลการวิจัย 
  
 ผลการวิเคราะหขางตนทําใหสะทอนระดับการรับรูของกลุมตัวอยางที่เก่ียวของกับระดับ
แรงจูงใจตามแนวคิดของ McClelland และการรับรูคานิยมเชิงวิธีการ โดยสรุปพบความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 อันเนื่องมาจากตัวแปรตนดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา และตําแหนง
งาน ดังนี้ 

1. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบความแตกตางอันเนื่องมาจากตัวแปรดาน อายุ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงหนาที่การงาน โดยกลุมอายุมากกวา 36 ป กลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป 
และกลุมตําแหนงหัวหนางาน/ผูบริหาร มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวากลุมอายุต่ํากวา 36 ป กลุม
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี และกลุมตําแหนงผูปฏิบัติงาน    

2. แรงจูงใจใฝอํานาจ พบความแตกตางอันเนื่องมาจากตัวแปรดาน เพศ ระดับการศึกษา และ
ตําแหนงงาน โดยกลุมเพศชาย กลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป และกลุมตําแหนง
หัวหนางาน/ผูบริหาร มแีรงจูงใจใฝอํานาจ สูงกวากลุม เพศหญิง กลุมระดับการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีและกลุมตําแหนงผูปฏิบัติงาน 

3. แรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ พบความแตกตางอันเนื่องมาจากตัวแปรดานตําแหนงงาน โดยกลุม
ตําแหนงหัวหนางาน/ผูบริหาร มแีรงจูงใจใฝสัมพันธภาพ สูงกวากลุมตําแหนงผูปฏิบัติงาน 

4. คานิยมการเปนผูมีความคิดสรางสรรคและจินตนาการ พบความแตกตางอันเนื่องมาจากตัว
แปรดานเพศ โดยกลุมเพศชายมีระดับการรับรูความสําคัญของคานิยมนี้สูงกวากลุมเพศหญิง 

5. คานิยมความซื่อสัตยสจุริต จริงใจไมเห็นแกอามิสสินจาง พบความแตกตางอันเนื่องมาจากตัว
แปรระดับการศึกษา โดยกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีระดับการรับรูความสําคัญ
ของคานิยมนี้สูงกวากลุมระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  

6. คานิยมการรับฟงความเห็นของผูอื่น เคารพความคิดที่แตกตาง พบความแตกตางอัน
เนื่องมาจากตัวแปรระดับการศึกษา โดยกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีระดับการรับรู
ความสําคัญของคานิยมนี้สูงกวากลุมระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี  

7. คาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแรงจูงใจและตัวแปรคานิยม มีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปาน
กลางถึงคอนขางต่ํา ยกเวนตัวแปรแรงจูงใจใฝอํานาจและตัวแปรคานิยมความมีเมตตากรุณา 
(เอื้ออาทรเห็นอกเห็นใจผูอื่น) ที่มีความสัมพันธเชิงลบแตก็อยูในระดับต่ํา (-.054) 

 
นอกจากนี้ ยังพบวาในการรับรูความสําคัญของคานิยมเชิงวิธีการหรือ Instrumental Value 

ตามแนวคิดของ Milton Rokeach นั้น กลุมตัวอยางตางแสดงทัศนะรับรูวามีความสําคัญในระดับที่
คอนขางสูง โดยมีคาเฉลี่ยมากกวา 4.00 (จากคะแนนเต็ม 5)  
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ปที่ 9 ฉบับที่ 1 (มกราคม – มิถุนายน 2555) 
 

วารสารบริหารธุรกิจเทคโนโลยีมหานคร 

 
อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
  
 งานวิจัยฉบับนี้มุงหวังที่จะประยุกตแนวคิดหลักการของนักคิดในระดับสากลมาทําการศึกษา
ในบริบทของประเทศไทย โดยผลที่ไดรับนี้จะชวยใหฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษยไดมีขอมูลเชิงประจักษ
ที่มีพื้นฐานรองรับอยางเหมาะสมในเชิงวิชาการมาทําการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรไดอยาง
สรางสรรคและมีความหลากหลายมากยิ่งขึ้น โดยที่ผานมาหลักสูตรหรือกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรมัก
ใชขอมูลที่เปนผลการสํารวจความตองการในการฝกอบรมหรือ Training Needs Survey ที่ตอบสนอง
ความตองการของผูเรียน แตอีกดานหนึ่งนั้น นักพัฒนาทรัพยากรมนุษยควรแสวงหาแนวทางการ
พัฒนาเชิงรุกและประยุกตใชหลักวิชาการ โดยแนวคิดที่ไดนําเสนอในงานวิจัยนี้เลือกใชหลักการเรื่อง
แรงจูงใจที่ขับเคลื่อนจากความตองการ (Need-based Motivation) และคานิยมเชิงวิธีการ (Instrumental 
Value) ที่นับไดวาเปนการเพิ่มพูนองคความรูในการออกแบบกิจกรรมการพัฒนา (HRD Activities) โดย
คํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล อันเนื่องมาจากระดับแรงจูงใจและการรับรูคานิยม และหากไดมี
ความเขาใจคุณลักษณะของกลุมตัวอยางแลว ก็สามารถออกแบบแนวทางการพัฒนาที่เหมาะสมในการ
ขับเคลื่อนพฤติกรรมที่พึงประสงคใหเกิดขึ้นได  
 นอกจากการนําผลการศึกษาไปใชในการออกแบบกิจกรรมการพัฒนาแลว มิติการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษย ในลักษณะอื่นๆ เชน การวางแผนทดแทนตําแหนง (Succession Plan) โดยเฉพาะ
ขอคนพบที่วาเพศชายมีระดับแรงจูงใจใฝอํานาจสูงกวาเพศหญิง หรือ กลุมอายุ36 ป ขึ้นไป มีระดับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงกวากลุมอาย 35 ปและต่ํากวา ทําใหฝายทรัพยากรมนุษยสามารถวางแผน
กิจกรรมไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น อาทิ จัดใหมีการเสริมสรางภาวะผูนําในหมูผูปฏิบัติงานสตรี 
หรือการมอบหมายงานที่ทาทายและเพิ่มพูนความสามารถใหกับผูปฏิบัติงานระดับกลาง เพื่อรองรับ
หนาที่การงานในอนาคต 
 ในสวนของการรับรูระดับความสําคัญของคานิยมเชิงวิธีการเปนที่นาพอใจที่กลุมตัวอยาง
สะทอนการรับรูความสําคัญของคานิยมในระดับมากหรือมีคะแนนเฉลี่ยเกิน 4 ขึ้นไป และเมื่อทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยการรับรูระหวางกลุมตัวแปรตน พบความแตกตางในการรับรูอันเนื่องมาจากปจจัย
ในเรื่องเพศ เชน กลุมเพศชายมีการรับรูเรื่องคานิยมการเปนผูมีความคิดสรางสรรคและมีจินตนาการสูง
กวากลุมเพศหญิง หรือในเรื่องการรับรู เรื่องคานิยมความซื่อสัตยสุจริต พบความแตกตางอัน
เนื่องมาจากระดับการศึกษา โดยกลุมระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีการรับรูระดับความสําคัญใน
คานิยมดังกลาวสูงกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี เปนตน ซึ่งเปนประเด็นนาสนใจและควรที่จะไดมีการ
สํารวจเพิ่มเติมในกลุมตัวอยางอื่นๆ ใหมากยิ่งขึ้น อันจะนําไปสูการสืบคนประเด็นสาเหตุวาเช่ือมโยง
หรือมีผลมาจากสิ่งใด เชน อาจเปนผลมาจากระบบสังคมโดยรวม สภาพแวดลอมการเลี้ยงดูใน
ครอบครัว หรือคุณภาพการศึกษา เพื่อจะไดมีการแกไขปญหาไดอยางตรงจุดมากขึ้น  
 ประเด็นที่นาสนใจอีกประการที่ไดจากการศึกษานี้ ทําใหเห็นความสัมพันธในเชิงบวกระหวาง
ตัวแปรคานิยม ซึ่งโดยทั่วไปก็ประสงคใหเปนเชนนั้น เชน ผลการวิเคราะหพบวาคานิยมความซื่อสัตย
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มณีวรรณ ฉัตรอุทัย 

การศึกษาระดับการรับรูเร่ืองแรงจูงใจและระบบคานิยมเพื่อเพิ่มผลิตภาพการทํางาน 

สุจริต มีความสัมพันธเชิงบวกกับคานิยมความเปนผูมีวินัยและความรับผิดชอบ คานิยมการขมใจไม
กระทําทุจริต และคานิยมความกลาหาญยืนหยัดในสิ่งที่ถูกตอง ซึ่งคานิยมทั้งสี่ประการนี้นับเปนปจจัย
จําเปนที่ตองสงเสริมใหมีมากยิ่งขึ้นในการสังคมไทย    
 ในทายสุดนี้ ผลสํารวจที่ไดจากงานวิจัยนี้ยังเปนขอมูลพื้นฐานที่สามารถนําไปสูการวิเคราะห
ดวยวิธีการทางสถิติขั้นสูงอื่นๆ เชน สามารถใชเปนขอมูลเบ้ืองตนในการวิเคราะหอภิมาน (Meta-
Analysis) ที่ตองการศึกษาตัวแปรหลายตัว ดังเชนการวิเคราะหแบบโมเดลสมการโครงสรางการ
วิเคราะหที่มีตัวแปรแบบพหุระดับหรือ Structural Equation Modeling-SEM ที่มองความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรในงานวิจัยที่มุงตอบปญหาวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร ที่มีทั้งอิทธิพล
สงผานและอิทธิพลกํากับ (Mediating and Moderating Effects) ในอนาคตตอไป 
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