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บทคดัย่อ 
 

 วจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์  (1) เพื่อศกึษาแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานในบรษิัท 
ไทยฟูจิ เพลทติ้ง แอนด์ เคมคีอล จ ากดั และ (2) เพื่อศึกษาปัจจยัที่สมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ
ปฎิบตังิานของพนักงานในบรษิทั ไทยฟูจ ิเพลทติ้ง แอนด์ เคมคีอล จ ากดั ท าการส ารวจจากกลุ่ม
ตวัอย่าง จ านวน 150 คน โดยใช้ตารางส าเรจ็รูป ของ Krejcie and Morgan ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 
95% และก าหนดความคลาดเคลื่อน เท่ากบั 5% และใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการรวบรวม
ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่ วนเบี่ยงแบนมาตรฐาน        
และทดสอบความแตกต่างรายคู่ โดยวิธีการ LSD โดยก าหนดนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05      
จากผลการวจิยัพบว่า พนกังานสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 87 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58 อายุ 21-30 
ปี จ านวน 49 คน คิดเป็นร้อยละ 32.67 สถานภาพโสด จ านวน 68 คน คิดเป็นร้อยละ 45.33 
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.67 รายไดต้่อเดอืน 20,001 – 30,000 
บาท จ านวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 47.33 และ ประสบการณ์ท างาน ระหว่าง 2-4 ปี จ านวน 54 คน 
คิดเ ป็นร้อยละ 36  ซึ่ ง  เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ประสบการณ์ท างานที่แตกต่ างกัน                      
ไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ 0.05 ส่วนระดบัการศกึษา และ รายได้ต่อเดอืน
แตกต่างกนั มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
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ABSTRACT 

 
 The objectives of this research were (1) to study employee motivation in Thai Fuji 
Plating and Chemical Co., Ltd. and (2) to study factors related to employee motivation. In 
Thai Fuji Plating and Chemical Co., Ltd., a survey was conducted from a sample of 150 
people by using Krejcie and Morgan's ready-made table at a confidence level of 95% and 
the error was 5% and the questionnaire was used as a tool for data collection. Statistics 
used in data analysis were percentage, mean, standard deviation. and test f or pairwise 
differences by LSD method, with statistical significance set at 0.05 level. Most employees 
are female, 87 people, representing 58 percent, age 21 -30 years old, 49 people, 
representing 32.67 percent, single status, 68 people, representing 45.33 percent, bachelor's 
degree, 64 people, representing 42.67 percent. Monthly income of 20,001 – 30,000 baht, 71 
people, representing 47.33% and working experience between 2 -4 years, 54 people, 
representing 36%, which gender, age, marital status, work experience are different. There 
was no statistically significant difference at 0.05. The level of education and monthly income 
were different. There was a statistically significant difference at 0.05. 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ในยุคโลกาภวิตัน์ (Globalization) ใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงต่อเศรษฐกจิ สงัคมและวฒันธรรม
อย่างรวดเร็วและรุนแรง อนัเนื่องมาจากความเจรญิก้าวหน้าทางด้านเทคโนโลยกีารสื่อสาร และ   
การคมนาคมท าให้เกิดเสรทีางการค้า เสรทีางการเงนิ และเสรทีางแรงงาน ปัจจุบนัประเทศไทย
ขบัเคลื่อนธุรกจิตามกระแสโลกาภวิฒัน์ เกดิการขยายตวัทางอุตสาหกรรม  โดยมุ่งเน้นการเติบโต
ทางธุรกจิ (Economic Growth) เพือ่สรา้งความเจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิของประเทศ 
 การบรหิารจดัการภายในองค์กร เป็นกระบวนการที่ด าเนินการอย่างต่อเนื่องโดยประสาน
ความร่วมมอืระหว่างบุคลากรภายในองคก์ร ตัง้แต่ 2 คน ขึน้ไป เพื่อใหอ้งคก์รบรรลุวตัถุประสงค์ที่
ก าหนด ซึง่การบรหิารองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมาย นัน้ ประกอบดว้ยปัจจยัส าคญัต่างๆ ไดแ้ก่ คน เงนิ 
วสัดุอุปกรณ์ เครื่องจกัรเครื่องมอื เป็นตน้  
  “คน” เป็น “ทรัพยากรมนุษย์” เนื่องจากเป็นทรัพยากรมีประโยชน์และมีคุณค่า ดังนัน้       
การสรรหา คดัเลอืกบุคคลเขา้ท างาน ร่วมไปถงึการจดัวางต าแหน่งของงาน ใหเ้หมาะสมกบับุคคล
แลว้ การธ ารงรกัษาบุคลากรใหอ้ยู่กบัองคก์รถอืเป็นเรื่องทีส่ าคญัอกีประการหนึ่ง 

 แรงจูงใจในการปฏบิตังิานเป็นปัจจยัส าคญัประการหนึ่ง ในการธ ารงรกัษาบุคลากรและท าให้
ผูป้ฏบิตังิานแสดงพฤตกิรรมต่างๆ ในการปฏบิตังิานออกมา ซึ่งถอืไดว้่าแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน
สง่ผลกระทบต่อผลงานและประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  
 บรษิทั ไทยฟูจ ิเพลทติ้ง แอนด์ เคมคีอล จ ากดั ประกอบธุรกจิบรกิารชุบโลหะครบวงจร และ 
จ าหน่ายน ้ายาเคม ีมชีื่อเสยีงและเป็นทีรู่จ้กั ในฐานะผูเ้ชีย่วชาญทางดา้นเคมภีณัฑท์างอุตสาหกรรม 
บรษิทัฯ แบ่งการท างานเป็นแผนกต่างๆ ด้วยลกัษณะงานที่แตกต่างกนั ซึ่งสิง่ที่ปรากฏ คอื ความ
กระตอืรอืรน้ และความรบัผดิชอบต่องานทีป่ฏบิตัขิองพนกังานแตกต่างกนั  
 

วตัถปุระสงค ์

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ไทยฟูจิ เพลทติ้ง แอนด์        
เคมคีอล จ ากดั 

2. เพื่อศึกษาปัจจยัที่สมัพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพนักงานในบรษิัท ไทยฟูจิ 
เพลทติง้ แอนด ์เคมคีอล จ ากดั 

 



สมมุติฐานของงานวิจยั 

 สมมุติฐานท่ี 1 พนกังานทีปั่จจยัสว่นบุคคลต่างกนั สง่ผลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานต่างกนั 
 

ขอบเขตของการวิจยั 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพนักงาน ในบริษัท ไทยฟูจิ เพลทติ้ง แอนด์       
เคมคีอล จ ากดั จ านวน 210 คน  ระหว่างเดอืนพฤศจกิายน 2565 – เดอืนกุมภาพนัธ ์2566 

 

แนวคิด ทฤษฎี วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 

 
แนวคิด ทฤษฎีประชากรศาสตร ์

 (ยุบล เบญ็จรงคก์จิ, 2542 หน้า 44 - 52) ไดอ้ธบิายว่า แนวคดิประชากรศาสตรเ์ป็นหลกัการ
คดิอย่างเป็นเหตุเป็นผล ซึ่งมแีนวคดิว่าพฤตกิรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กดิจากแรงกระตุ้นภายนอกซึ่ง
สง่ผลต่อพฤตกิรรมของมนุษย ์ทีแ่ตกต่างกนั 
 สุวสา ชัยสุรัตน์ (อ้างถึงใน กอบกาญจน์ เหรียญทอง, 2556 หน้า12) ได้อธิบายว่า 
ประชากรศาสตร ์(Demographic) หมายถงึ ปัจจยัต่างๆ ทีบ่่งบอกถงึลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
ในแต่ละบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ขนาดครอบครวั รายได ้การศกึษา ศาสนา เชือ้ชาต ิเป็นตน้  
 ปราโมทย ์ประสาทกุล (อา้งถงึใน ณฐัธดิา แสงงาม, 2556 หน้า 12-13) ไดอ้ธบิายว่า ลกัษณะ
ทางประชากรศาสตร์ ประกอบไปด้วย เพศ อายุ สถานภาพครอบครวั ระดบัการศกึษา อาชพีและ
รายได ้ซึง่เกณฑท์ีน่ิยมน ามาใชใ้นการก าหนดลกัษณะดา้นประชากรศาสตรป์ระกอบดว้ย  
  1. เพศ  2. อาย ุ 3. สถานภาพครอบครวั  4. ระดบัการศกึษา 5. อาชพี 6. รายได ้ 
 สรุปได้ว่า ประชากรศาสตร์ คอื ปัจจยัความแตกต่างของบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
การสมรส ระดบัการศกึษา อาชพี รายได ้ซึ่งความแตกต่างเหล่านี้ ส่งผลต่อแนวคดิ ทศันคตติ่อสิง่
ต่างๆ รอบตวัของบุคคล ท าใหพ้ฤตกิรรม การแสดงออก หรอืการตดัสนิใจของแต่ละบุคคลแตกต่าง 
เช่น บุคคลทีช่่วงอายุใกลเ้คยีงกนัมกัจะมคีวามชอบในลกัษณะคลา้ยกนั 

 
แนวคิด ทฤษฎีแรงจงูใจ 

 (ชาครติ สนิเยน็, 2558, หน้า 12) ได้สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถงึ ความต้องการ ซึ่งเกดิจาก 
แรงขบัภายใน และภายนอก เพื่อให้ได้สิง่ที่ต้องการนัน้มา และเมื่อได้สิง่ที่ต้องการนัน้แล้ว จะเกดิ



ความสุขใจในสิ่งที่ได้รบั มีความพึงพอใจ และพร้อมที่จะปฏิบัติงานที่ได้รบัมอบหมายให้บรรลุ
วตัถุประสงคท์ีว่างไว ้
 (ภัตราพร ชนะการณ์, 2561, หน้า 2561) ได้สรุปว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นหรอื
แรงผลกัดนัทีจ่ะชกัจงูใหบุ้คลากรปฏบิตังิานอย่างเตม็ความสามารถ 
 (กมลพร กัลยาณมิตร, 2559, หน้า 177) ได้สรุปว่า แรงจูงใจ แรงเสริม แรงขับ หรือ
แรงผลกัดนัที่ท าให้เกิดความกระตอืรอืร้น ส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจที่ท าให้พฤติกรรมของบุคคล    
มพีลงั ทศิทาง และมคีวามรูส้กึมุ่งมัน่ทีจ่ะปฏบิตังิานใหส้ าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 สรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึงแรงกระตุ้นจากภายนอกที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคล 
เพือ่ใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมของตนเองออกมา ทัง้พฤตกิรรมดา้นบวกหรอืพฤตกิรรมดา้นลบทีม่ตี่อ
แรงกระตุ้น ซึ่งหากบุคคลพอใจต่อแรงกระตุ้นที่ได้รบั บุคลลจะแสดงพฤตกิรรมในด้านบวก ในทาง
กลบักนั ถ้าแรงกระตุ้นไม่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของบุคคลได ้บุคคลจะมพีฤตกิรรมใน
ดา้นลบ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎแีรงจงูใจดงัต่อไปนี้ 
 

แนวคิดเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 

 (นวพชัญ์ ฉีดจนัทร,์ 2564, หน้า 35) ไดส้รุปว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ 
แรงผลกัดนัทัง้ภายในและภายนอกตวับุคคลทีก่ระตุน้ใหเ้กดิพฤตกิรรมในการกระท าหรอืด าเนินการ
เพือ่ใหไ้ดม้าซึง่เป้าหมายทีไ่ดก้ าหนดไวด้ว้ยความเตม็ใจในการใชค้วามพยายามอย่างเตม็ทีจ่นงาน
ขององคก์รบรรลุผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 
 (วชริะ กนัภยั, 2559, หน้า 23-24) ไดส้รุปว่า แนวคดิเกีย่วกบัการจูงใจในการปฏบิตังิาน เป็น
แนวคิดหลักในการท าให้บุคคลใช้ความสามารถเพื่อไปสู่ความส าเร็จของงาน มีการวางแผน        
การจดัเตรยีมการ งบประมาณ จนเกดิผลผลติของการปฏบิตังิาน ร่วมกนัท างานเป็นปัจจยั ที่มา
กระตุ้นหรือชกัน าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมเพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ หรือเกิด
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลสงูสุด 
 (วชัระ แย้มชู, 2563, หน้า 9) ได้สรุปว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถงึ แรงกระตุ้นที่คอย
สนองแก่บุคคล ใหแ้สดงออกพฤตกิรรมตามความต้องการนัน้ๆ กระท าเพื่อใหไ้ดผ้ลงานหรอืผลการ
กระท าบรรลุเป้าหมายทีต่อ้งการ และสรา้งความพงึพอใจสงูสุดในการปฏบิตังิาน 
 สรุปไดว้่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน หมายถงึ แรงกระตุ้น จากความต้องการของพนักงานที่
ได้รบัการตอบสนอง เกิดจากปัจจยัต่างๆ เช่น ค่าจ้าง ความมัน่คง ความก้าวหน้าในการท างาน
เพือ่ใหพ้นกังานงานปฏบิตังิานไดส้ าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 



ข้อมูลทัว่ไป บริษทั ไทยฟจิู เพลทต้ิง แอนด ์เคมีคอล จ ากดั 
 บรษิทั ไทยฟูจ ิเพลทติง้ แอนด ์เคมคีอล จ ากดั ก่อตัง้เมื่อ เดอืน พฤษภาคม 2538 ภายใต้ชื่อ 
รา้นไทยฟูจกิารชุบ ภายหลงัไดเ้ริ่มจ าหน่ายเคมภีณัฑแ์ละขยายธุรกจิ จงึเปลีย่นชื่อเป็น บรษิทั ไทย
ฟูจ ิเพลทติ้ง แอนด์ เคมคีอล จ ากดั ด าเนินธุรกจิเกี่ยวกบัการดูแลจดัการผวิเหล็กเพื่อป้องกนัการ
เกดิสนิม และดูแลสภาพผวิสแตนเลสใหเ้กดิความเงางาม รวมถงึการจดัจ าหน่ายน ้ายาเคมี เพื่อการ
ดแูล รกัษาสภาพผวิเหลก็ 
 

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 พชัรพรรณ ทาศร ี(2564) ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานเทศบาล เมอืง
แสนสุข จากพนักงาน จ านวน 244 คน เพื่อศกึษาและเปรยีบเทยีบเกี่ยวกบัแรงจูงใจของพนักงาน
พบว่า พนักงานเทศบาลเมอืงแสนสุขมแีรงจูงใจในการท างาน ในระดบัสูง ดงันี้ 1.ดา้นความส าเร็จ
ของงาน 2. ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตัิ 3. ด้านนโยบายและการบรหิาร ตามล าดบั ทัง้นี้ ปัจจยัด้าน
ระดบัการศกึษาและระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั มแีรงจงูใจในการท างานทีแ่ตกต่างกนั 
 ปฏมิากร ทพิเลศิ (2564) ศกึษาเรื่อง แรงจงูใจในการท างานทีส่่งผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร
ของสมาชกิศูนยส์่งเสรมิศลิปาชพีบ้านกุดนาขาม อ าเภอเจรญิศลิป์ จงัหวดัสกลนคร พบว่า สมาชกิ
ศูนยส์่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาม ีแรงจูงใจในการท างานและความผูกพนัต่อองคก์ร ในระดบัมาก :
ซึ่งระยะเวลาในการเป็นสมาชกิ มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญั ทางสถติทิีร่ะดบั .05 ซึ่งปัจจยั
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา และสถานภาพสมรส พบว่าไม่แตกต่างกนั ในด้าน
ความสมัพนัธก์บัผูร้่วมงาน ดา้นการยอมรบันบัถอื ดา้นสภาพแวดลอ้มของสถานทีท่ างาน ดา้นความ
รบัผดิชอบต่องานที่ปฏิบตัิ ด้านค่าตอบแทนและรายได้ มอีิทธิพลต่อความผูกพนัต่อองค์กรของ
สมาชกิศูนยส์ง่เสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม  
  วชัระ แยม้ชู (2563) ศกึษาเรื่อง ปัจจยัทีส่่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ของพนักงาน
ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ พบว่า ปัจจยัดา้นความมัน่คง ดา้น
สมัพนัธภาพต่อเพื่อนร่วมงาน ดา้นความก้าวหน้า และดา้นการยอมรบันับถอื ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในเกณฑ์มากที่สุด ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบตัิงาน ด้าน
ค่าตอบแทนและสวสัดกิารอยู่ในเกณฑ์มาก จากผลการ ทดสอบสมมตฐิาน พบว่า พนักงานที ่เพศ 
อายุ รายได้ต่อเดอืน และอายุงานต่างกนั ท าให้เกดิความแตกต่างต่อแรงจูงใจของพนักงาน ทัง้นี้
สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาต่างกนั ไม่ท าใหแ้รงจงูใจของพนกังานแตกต่างกนั 

 



กรอบแนวคิดการวิจยั 

         ตวัแปรต้น                  ตวัแปรตาม 
 (Independent Variable)                               (dependent Variable)  

 
 
 
 
 

 

 

 
 

 
 
 

 

 

วิธีการด าเนินการวิจยั 

 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศกึษาครัง้นี้  คอื พนักงานของบรษิทั ไทยฟูจ ิเพลทติ้ง แอนด์ เคมคีอล 
จ ากดั จ านวน 210 คน โดยใชว้ธิกีารก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยเปิดตารางของ Krejcie and 
Morgan ที่ระดบัความเชื่อมัน่ 95% และก าหนดความคลาดเคลื่อน เท่ากบั 5% ได้กลุ่มตวัอย่าง
จ านวนทัง้สิน้ 136 คน  
 ทัง้นี้ผูว้จิยัได้ท าการศกึษากลุ่มตวัอย่างเพิม่จ านวน 14 คน เพื่อความสะดวกในการรวบรวม
ขอ้มลูและป้องกนัความผดิพลาดจากการเกบ็ตวัอย่างและป้องกนัการตอบแบบสอบถามทีไ่ม่สมบูรณ์ 
ดงันัน้ ขนาดกลุ่มตวัอย่างทีจ่ะเกบ็ขอ้มลูครัง้นี้เท่ากบั 150 คน  

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ทฤษฎี 2 ปัจจยั 
1. ปัจจยัจงูใจ 

1.1 ความส าเรจ็ในการท างาน 
1.2 การไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลรอบขา้ง 
1.3 ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
1.4 ความกา้วหน้า 

2. ปัจจยัค า้จุน 
2.1 ค่าตอบแทน 
2.2 ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร 
2.3 สภาพแวดลอ้มในทีท่ างาน 
2.4 ความมัน่คงในการท างาน 

 
ทฤษฎ ี2 ปัจจยั ของ Frederick Herzberg 

 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดบัการศกึษา 
5. รายไดต้่อเดอืน 

6. ประสบการณ์การท างาน 



เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) แบ่งแบบสอบถาม
ออกเป็น 2 สว่น ดงันี้ 
 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศกึษา รายไดต้่อเดอืน และ ประสบการณ์การท างาน 
 สว่นที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัปัจจยัจงูและปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทัง้หมด 40 ขอ้ 
แบ่งเป็น 8 ดา้น ไดแ้ก่ 1. ดา้นความส าเรจ็ในการท างาน 2. ดา้นการไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลรอบ
ข้าง 3. ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4. ความก้าวหน้า 5. ด้านค่าตอบแทน 6. ด้านความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลในองคก์ร 7. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 8. ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูดว้ยการใชแ้บบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google form  
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายไดต้่อเดอืน และ 
ประสบการณ์ท างาน โดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา เพื่อใชใ้นการบรรยายขอ้มูลผลการวจิยั และน าเสนอ
ในรปูตารางประกอบความเรยีง ไดแ้ก่ ค่าความถี่ และค่ารอ้ยละ 
 2.วเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ได้แก่ การวเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหา
ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ในแต่ละดา้น  
 3. วิเคราะข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ในการณี 2 กลุ่ม ใช้สถิติ T-test และ ใช้ สถิติ One-way 
ANOVA หากพบความแตกต่างอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิน าไป ทดสอบเปรยีบเทยีบรายคู่ โดยวธิกีาร LSD 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 87 คน คดิเป็นร้อยละ 58 อายุ 
พบว่า อายุ 21-30 ปี จ านวน 49 คน คดิเป็นรอ้ยละ 32.67 สถานภาพสมรส พบว่า สถานภาพโสด 
จ านวน 68 คน คดิเป็นร้อยละ 45.33 ระดบัการศกึษา พบว่า การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน    
64 คน คดิเป็นรอ้ยละ 42.67 รายไดต้่อเดอืน พบว่า รายได ้20,001 – 30,000 บาท จ านวน 71 คน    
คดิเป็นรอ้ยละ 47.33 ประสบการณ์ท างาน ระหว่าง 2-4 ปี จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 36  



 พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู่ในระดบัมาก โดยภาพรวม ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.06 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.25 เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.14 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.33 ด้านค่าตอบแทน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั ม4ี.14 
และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในองคก์ร มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.13 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.35 ด้านความมัน่คงในการท างาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.13 และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.38 ด้านความก้าวหน้า มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.04 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากบั 0.38 ดา้นการไดร้บัการยอมรบัจากบุคคลรอบขา้ง มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4 และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.45  ด้านความส าเร็จในการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.97 และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.38     
ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.94 และค่าเบีย่งเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.40 
 

อภิปรายผล 

  เพศ อายุ สถานภาพสมรสแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานไม่แตกต่างกนั 
สอดคลอ้งกบั ปฏมิากร ทพิเลศิ (2564) “แรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
สมาชกิศูนยส์ง่เสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจรญิศลิป์ จงัหวดัสกลนคร” พบว่า ลกัษณะสว่น
บุคคล ดา้นเพศ อายุ และสถานภาพสมรส ไม่มคีวามแตกต่างกนัอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 ระดบัการศกึษาแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่แตกต่างกนั สอดคล้องกบั 
พชัรพรรณ ทาศร ี(2564) “แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพนักงานเทศบาลเมอืงแสนสุข” พบว่า 
ปัจจยัด้านระดบัการศึกษาที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกันอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 รายได้ต่อเดอืนแตกต่างกนัส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตังิานที่แตกต่างกนั สอดคล้องกบั 
วัชระ แย้มชู (2563) “ปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ของพนักงานธนาคารเพื่อ
การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่” พบว่า พนักงานที่ รายได้แตกต่างกนั ท าให้
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 
สอดคลอ้งกบั พชัรพรรณ ทาศร ี(2564) “แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานเทศบาลเมอืงแสนสุข” 
พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพนักงานเทศบาลเมอืงแสนสุข อยู่ในระดบัมากในทุกดา้น และ
สอดคลอ้งกบั ปฏมิากร ทพิเลศิ (2564) “แรงจงูใจในการท างานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์รของ
สมาชกิศนูยส์่งเสรมิศลิปาชพีบา้นกุดนาขาม อ าเภอเจรญิศลิป์ จงัหวดัสกลนคร” พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏบิตังิานของสมาชกิฯ อยู่ในระดบัมากทุกดา้น  
 



ข้อเสนอแนะในการน าการผลวิจยัไปใช้ 

 1. ควรส่งเสริมให้พนักงานใช้ความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างาน โดย
มอบหมายงานใหเ้หมาะสมกบัความรูค้วามสามารถและประสบการณ์  
 2. เปิดโอกาสในการตดิสนัใจในหน้าทีท่ีร่บัผดิชอบอย่างเหมาะสมต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย  
 3. ก าหนดระยะเวลาแล้วเสร็จที่ชดัเจน เพื่อให้พนักงานทราบถึงระยะเวลาในการท างานที่
ชดัเจน รวมทัง้ก าหนดขัน้ตอนในการท างานอย่างชดัเจนและเป็นระบบ 
 4. สนบัสนุนใหพ้นกังานมโีอกาสเพิม่พนูความรู ้เพือ่โอกาสในความกา้วหน้าในสายงานที่ 
 5. จ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของพนักงาน ให้อยู่ในระดับที่
เหมาะสม เพยีงพอต่อการด าเนินชวีติประจ าวนั 
 6. ควรจดักจิกรรมเพือ่สรา้งความรกั ความ เช่น การจดักจิกรรมปีใหม่ การจดักจิกรรมกฬีาส ี 
 7. ปรบัสภาพแวดล้อมและบรรยากาศในการท างาน ให้มแีสงสว่างอย่างเพยีงพอ ควบคุม
ระดบัเสยีงไม่เกนิ 85 เดซเิบล สภาพอากาศถ่ายเทไดส้ะดวกและเอือ้ต่อการปฏบิตังิาน 
 8. สรา้งความมัน่คงและรกัษาเสถยีรภาพขององคก์ารเพือ่ใหพ้นกังานเกดิความเชื่อมัน่ 
 

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

 1. ควรศกึษาเปรยีบเทยีบระดบัแรงจูงใจระหว่างบรษิทั ที่มลีกัษณะธุรกจิเดยีว และจ านวน
ประชากรจ านวนใกลเ้คยีงกนั เพือ่น าผลมาใชใ้นการพฒันาระดบัแรงจงูใจต่อพนกังาน 
 2. ควรศึกษาถึงปัจจยัด้านอื่นๆ ที่คาดว่าจะส่งผลต่อประสทิธิภาพในการท างาน เพื่อเพิม่
ประสทิธภิาพในการท างานทีด่ยีิง่ขึน้ 
 3. ควรศกึษาเกี่ยวกบัการพฒันาด้านแรงจูงใจในปฏบิตังิาน รวมถึงการศกึษาเรื่องการสร้าง
ความผกูพนัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการท างานในองคก์ร 
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