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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของ พนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร (2) เปรียบเทียบ

แรงจูงใจ ในการปฏิบั ติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว 

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ 

พนักงานฝายผลิตของบริษัทผลิต เครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร จํานวน 382 คน 

กลุมตัวอยางจํานวน 200 คน ซ่ึงได จากการคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน ใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแกคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา (1) กลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศหญิงรอยละ 51.50 มีอายุไมเกิน 30ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มี

สถานภาพโสด รายไดอยูท่ี 15,000 – 20,000 บาท (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขต ลาดพราว กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวน

บุคคล โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาปจจัยสวนบุคคลมีผลตอ

แรงจูงใจ ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน มากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานการไดรับการเลื่อน

ตําแหนง ดานการไดรับการยอมรับ ดานความ รับผิดชอบในการทํางาน ดานสภาพในการทํางาน และ

ดานความสําเร็จในการทํางาน  

 

คําสําคัญ : ปจจัยสวนบุคคล,ปจจัยตัวกระตุนในการทํางาน,แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

The objectives of this research were: (1) to study the conducted on the 

motivation of the employees of cosmetic manufacturing companies in Lat Phrao, 

Bangkok. (2) Compare the motivation of the manufacturing staff of cosmetics 

companies in in Lat Phrao, Bangkok, classified by personal factors.in the 

manufacturing department of cosmetics companies in Lat Phrao, Bangkok. The 

research methodology was quantitative research. The population were 382 people in 

cosmetics manufacturing staff in Lat Phrao, Bangkok. The sample group of 200, 

calculated from Taro Yamane's formula, used questionnaires as tools to collect data. 

Statistics used in the analysis include frequency, percentage, average, standard 

deviation and multiple regression analysis. The research findings were found that: (1) 

the majority of the respondents were 51.50 percent of the respondents, under 30 

years of age. Most of them had lower education than bachelor's degree and income 

was 15,000-20,000 baht. (2) Compare the motivation of cosmetic manufacturing staff 

in Lat Phrao, Bangkok. classified by personal factors, with a statistically significant 

difference of 0.05 Individual factors were found to have the greatest impact on 

motivation for work progress, followed by promotion, recognition, responsibility for 

work, working conditions and job success.  

 

Keyword :  Personal Factors, Motivators At Work, 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การเติบโตขององคการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตองอาศัยทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญ 

ตอการบริหารจัดการองคการ อาทิ เงินทุน เครื่องจักร บุคลากร เครื่องมืออุปกรณ วิธีการและการ 

ดําเนินการ เปนตน และหากพูดถึงทรัพยากรท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในองคการ คือ ทรัพยากรมนุษย 

ท่ีเปนสวนสําคัญท่ีสงผลใหองคการนั้นประสบผลสําเร็จ องคการท่ีประสบความสําเร็จสวนใหญนั่นมี 

ความใสใจในเรื่องของการทุมเททรัพยากรมนุษยทางดานงบประมาณ สนับสนุนแนวทางการคัดเลือก 

ดูแลรักษารวมไปถึงการพัฒนาอยางเต็มท่ี (อุษา ศิระสากร,2562) ยอมสงผลตอการดําเนินงานหรือ 

ดําเนินธุรกิจท่ีเปนรูปธรรม พนักงานท่ีอยูในองคการไมวาจะเปนสายการผลิตหรือสายสนับสนุนลวนมี 

ความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก ท่ีทํางานอยางทุมเท ดวยแรงกายแรงใจ ความรัก ความผูกพันธ 
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และความพึงพอใจ ดังนั้นจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งท่ีผูบริหารควรใสใจ และตองใหความสําคัญเปน 

อันดับแรก เพ่ือไมใหเกิดความสูญเสียบุคลากรเหลานั้นท่ีมีความสําคัญตอองคการ ทางองคการจึงมี 

ความเปนท่ีจะสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาบุคลากรทุกฝายใหอยูคูกับองคการไดอยาง 

ยั่งยืนเนื่องจากแรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการกระตุนใหผลิตงานออกมาไดอยางมีคุณภาพ ซ่ึงบุคลากรท่ี 

ไดรนับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยอมีขวัญและกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางยั่งยืน และคงทน 

ในการดําเนินการเสริมสรางใหบุคคลนั้นทํางานไดเปนอยางดีและมีประสิทธิภาพ นอกจาก 

เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานท่ีดี ยังเนนบรรยากาศในการทํางานซ่ึงทําใหผูปฏิบัติไดทํางาน 

อยางมีความสุข ความสบายใจและความเต็มใจ เพ่ือใหผลบรรลุวัตถุประสงคท่ีองคการตั้งเปาหมายไว 

(ทัศนีย เอ่ียมสะอาด,2561) โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรฝายผลิตท่ีตองใชแรงงานในการดําเนินงาน 

เปนหลัก แรงจูงใจจึงเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงบวก เชน 

มีความสุขในการปฏิบัติงาน การประสานงานรวมมือเปนทีม การ ปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตรงตาม 

เปาหมาย ในขณะเดียวกันหากบุคลากรไมมีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะทําใหบุคลากรแสดง 

พฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ ในการบริหารงานผูบริหารตองทําการสํารวจความคิดเห็นของ 

พนักงานในการทํางาน เพ่ือสรางความคิดเห็นท่ีดีในการทํางาน ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ใน 

ขณะเดียวกันก็ตองตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานดวย จึงจะกอใหเกิดการบรรลุตาม 

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวและกอใหเกิดความคิดเห็นท่ีดีแกองคการ (กัมพล นรพัลลภ,2563) หรือการ 

พัฒนาองคการใหไดรับความสําเร็จสูงสุด ซ่ึงเปนจุดประสงคหลักขององคการทุกองคการ 

การมองในอีกมุมหนึ่ง คือ เปนมุมมองของพนักงานท่ีรักและตองการทํางานกับองคกรตอไป 

เรื่อยๆ หรือท่ีเรียกวาพนักงานมีความมุงม่ันหรือการมีสวนรวมตอองคกรสูง (Engagement) และ 

ปจจัยอะไรบางท่ีทําใหพนักงานยังคงทํางานอยูกับองคกรตอไป ซ่ึงจะประกอบดวย คาตอบแทน 

เงินเดือน เพ่ือนรวมงานหัวหนางาน ลักษณะงานท่ีทํา โอกาสความกาวหนาทางสายอาชีพรวมถึง 

โอกาสการเรียนรูและการฝกอบรม (ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2565) และอาจจะสงสัยวาอะไรท่ีเปน 

แรงกระตุนใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มความสามารถความสามารถและมีประสิทธิภาพและทํางาน 

อยูกับองคกรนั้นไปนานนานสิ่งสิ่งนั้นจะใชผลตอบแทน และสวัสดิการหรือการถูกชมเชยหรืองานท่ีมี 

คุณคาและมีความสําคัญ งานบางอยางใชวาจะเปนงานท่ีนาสนใจเสมอไปและไมสามารถคาดหวังให 

ทุกคนมีความกระตือรือรนกับงานอยูตลอดเวลาได สิ่งท่ีนากังวล คือ ยังมีอีกหลายบริษัทท่ียังไมเขาใจ 

ถึงความสําคัญของแรงจูงใจของพนักงาน สามารถยกตัวอยางไดเชน ถาพนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการ 

ทํางานเพียงเล็กนอยหรือไมมีแรงจูงใจเลยคนเหลานั้นจะมีความเฉ่ือยชา เชื่องชา หลีกเลี่ยงงาน และ 

หันไปสนใจกับสิ่งอ่ืนท่ีดึงความสนใจไปไดงายกวา (Workplace.com. 2023) 

การขาดความสนใจในการทํางานดังกลาวขางตน อาจสงผลเสียตอท้ังบริษัทท่ีไมสามารถ 

สรางสรรคงานท่ีมีคุณภาพหรือทําใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได และยังอาจสงผลตอผูอ่ืนในท่ีทํางานใน 
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แงของขวัญและกําลังใจท่ีทดถอยได  แตในทางกลับกันหากพนักงานมีแรงจูงใจและมีความ 

กระตือรือรน มีความมุงม่ันและต้ังใจ มีความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง พนักงานเหลานี้จะมีมี 

แนวโนมจะออกจากงานนอยลงเม่ือเทียบกับพนักงานท่ีไมมีความสุข พนักงานเหลานี้จะทํางานได 

อยางมีประสิทธิภาพมีความคิดและทัศนคติเชิงบวก และอยากใหผลงานท่ีทําออกมาดีรวมถึงเพ่ือความ 

พึงพอใจของตนเองและของบริษัท การท่ีมีพนักงานท่ีมีแรงจูงใจเปนจํานวนมากในบริษัทสงผลทําให 

องคกรมีประสิทธิภาพสูงข้ึนดวย จะมีการขาดงานลดลง พนักงานท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสวน 

หนึ่งไดรับอิทธิพลมาจากภาพลักษณของผูบริหาร (Schwaiger และ Zehrer, 2022) ไมวาจะเปนใน 

ดานของลักษณะงานท่ี โอกาสในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน ความสะดวกสบายในชีวิตการ 

ทํางานหรือแมกระท่ังรายไดหรือผลตอบแทน ซ่ึงมีสวนสําคัญอีกอยางท่ีมีผลตอความมุงม่ันและความ 

ผูกพันในองคกรทําใหบุคลากรมีความเปนสวนหนึ่งกับองคกรและอยูกับองคกรอยางเต็มใจและมีความ 

มุงม่ันท่ีจะพยายามปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

จากขอมูลท่ีไดศึกษามาดังกลาว จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในกรุงเทพมหานครโดยผลท่ีไดจากการวิจัย 

ครั้งนี้สามารถนําไปใชประโยชนในดานการปรับปรุงระบบการจดัการดานทรัพยากรมนุษยขอบริษัทได 

เพ่ือใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและเพ่ือเปน 

การรักษาพนักงานท่ีดีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาการทองเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในจังหวัดลําพูน 

2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอาง 

ในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท 

ผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

1. ประชากร (Population) 

ประชากรเปาหมายท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานฝายผลิตของบริษัทผลิตเครื่องสําอาง

ในเขต ลาดพราว กรุงเทพมหานคร ท้ังหมด 382 คน (ขอมูลจากฝายแผนกบุคคล ภายในบริษัทผลิต 

เครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร 2566) 

2. กลุมตัวอยาง (Sample) 

การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานฝายผลิตของบริษัท

ผลิต เครื่องสําอางในกรุงเทพมหานครจํานวน 200 คน  

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษาบริษัทผลิต 

เครื่องสําอางในกรุงเทพมหานคร โดยเก็บขอมูลจากพนักงานฝายผลิตภายใน บริษัทผลิตเครื่องสําอาง 

ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหไดดังนี้  

ตัวแปรอิสระ 
(Independent variables) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ฝ่ายผลิตบริษัท

ผลิตเครื่องสำอางในเขต ลาดพร้าว กรุงเทพมหาน 

1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 

3. ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 

4. ด้านลักษณะงานท่ีทำ 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. อาชีพ  

6. รายได้ต่อเดือน  
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1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

1.1 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง

จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 51.50 มีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 51.50 

สวนใหญมี ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีจํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 74.50 มีสถานภาพโสด 

จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 61.50 มีรายไดอยูท่ี 15,000 – 20,000 บาท จํานวน 88 คน คิดเปน

รอยละ 44.00 ตามลําดับจากมากไปนอย  

1.2. สรุปผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน พบวา 

ผูเขารวม แบบสอบถามมีปจจัยในเปนตัวกระตุนในการทํางาน ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน

มากท่ีสุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.46 , S.D. = 0.54) รองลงมาไดแก ดานการไดรับการเลื่อนตําแหนง (𝑥𝑥𝑥 = 4.44 , 

S.D. = 0.54) ดานการไดรับการยอมรับ (𝑥𝑥𝑥 = 4.41 , S.D. = 0.55) ดานความรับผิดชอบในการ

ทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.29 , S.D. = 0.55) ดานสภาพในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.24 , S.D. = 1.10) และดาน

ความสําเร็จในการ ทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.17 , S.D. = 1.12) ตามลําดับจากมากไปนอย  

1.3. สรุปผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ผูเขารวมแบบสอบถามมี

แรงจูงใจใน การปฏิบัติงานดานความปลอดภัยในการทํางานมากท่ีสุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.55 , S.D. = 0.45) 

รองลงมาไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.54 , S.D. = 0.44) และดานคาจางเงินเดือน

และสวัสดิการ (𝑥𝑥𝑥 = 4.47 , S.D. = 0.50) ตามลําดับจากมากไปนอย  

2. ตามวัตถุประสงคขอท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร 

2.1. ผลการเปรียบเทียบปจจัยตัวกระตุนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเม่ือ จําแนก ตามเพศ กอนการวิเคราะหดวยสถิติ Independent sample t-test ผูวิจัยมี

ความจําเปนท่ี จะตองทดสอบความแปรปรวน (Variance) ของ 2 กลุมตัวอยางไดแก เพศหญิง และ

เพศชาย วา เทากันหรือไมดวย สถิติ Levene’s test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.025 แสดงวากลุม

ตัวอยางท่ีมีเพศ ตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน  

2.2. สถานภาพของพนักงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญยิ่ง ท่ี

ระดับ นัยสําคัญ 0.001 จากนั้น เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD พบวา ชวงสถานภาพท่ีมีผลตอ

แรงจูงใจใน การปฏิบัติงานแตกตางกันจํานวน 2 คู  

2.3. รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญยิ่ง ท่ี ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากนั้น เปรียบเทียบรายคู (Multiple comparison) ดวยวิธี 

LSD พบวา รายได เฉลี่ยตอเดือนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันจํานวน 2 คู 4. 

พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีปจจัยตัวกระตุนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม แตกตางกันและ
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พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันปจจัยตัวกระตุนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานท่ีไม

แตกตางกัน 

3. ตามวัตถุประสงคขอท่ี 2 เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย

ผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอาง ในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

การศึกษาสหสัมพันธระหวางตัวกระตุนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากผลการทดสอบ 

สมมติฐานพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.658 และคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคา 

ระดับนัยสําคัญ 0.001 กลาวคือ มีสหสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงมาก ตอแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 

บริษัทผลิตเครื่องสําอางในกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ได ดังนี้ เม่ือพูดถึง

เรื่องความม่ันคงของงาน กลาวกันวาพนักงานฝายการผลิตมีแรงจูงใจดานความม่ันคง ในการทํางาน

โดยรวมในระดับสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของชอผกา หะราคุณโน( 2563) นักวิจัย เรื่อง

แรงจูงใจของพนักงาน บริษัท ยูซีซี เคทู จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยองคกรท่ีเก่ียวของกับ 

คาตอบแทนและผลประโยชน นโยบายของบริษัท ความสัมพันธภายใน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตลอดจนความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน มีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ยูซีซี เคทู จํากัด ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ 

ทํางานของพนักงานบริษัท ยูซีซี เค2 จํากัด มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุพิชชาดวย คุศรี 

เทพประทาน( 2560) ผูวิจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอบีซี จํากัด ผลการวิจัยแสดง 

ใหเห็นวาปจจัยของโอกาสในการเลื่อนตําแหนงและความม่ันคงในการทํางานโดยท่ัวไปมีแรงจูงใจใน 

ระดับสูงสุด และการพิจารณาแตละปจจัยแสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจในระดับสูง กลาวอีกนัยหนึ่ง 

พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน สําหรับแรงจูงใจในระดับปานกลาง เชน การไดรับ 

มอบหมายงานท่ีมีความตองการสูง พนักงานจะรูสึกวาบริษัทตระหนักถึงงานของพนักงาน และ 

สอดคลองกับแนวคิดของทฤษฎีสองปจจัยของ Hershberg( ทฤษฎีสองปจจัย)( Frederick Herbere, 

1959) การกลาวถึงปจจัยดานสุขอนามัยจากมุมมองของความปลอดภัยของแรงงานเปนแรงจูงใจให 

พนักงานมีความขยันหม่ันเพียรในการทํางาน ความม่ันคงในการทํางานชวยใหพนักงานมีขวัญและ 

กําลังใจท่ีดีข้ึน ขวัญกําลังใจเปนสิ่งสําคัญทําใหผลลัพธท่ีไดรับจากพนักงานมีประสิทธิผลมากข้ึน และ 

งานท่ีฉันทําคืองานท่ีนํามาซ่ึงความม่ันคงทางอาชีพและการเงิน ซ่ึงรวมถึงนโยบายการจัดการของ 

หนวยงานเพ่ือชวยใหคุณรูสึกปลอดภัยในการทํางาน และในดานคาจาง เงินเดือน และสวัสดิการ 

พบวา โดยท่ัวไปพนักงานฝายผลิตมีแรงจูงใจดานคาจาง เงินเดือน และสวัสดิการอยูในระดับสูงสุด ซ่ึง 
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สอดคลองกับงานวิจัยของ สุวภัทร ศรีสวาง( 2562) ผูวิจัยเรื่องสวัสดิการและคาตอบแทนแรงงาน 

สําหรับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบวาสวัสดิการและคาตอบแทน 

สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี. ซ่ึงสอดคลองกับ 

งานวิจัยของณฐพันธุ จันธัญญาคาม( 2560) ดวยท่ีทําการวิจัยเรื่อง การวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอความ 

มุงม่ันขององคกรของพนักงาน บริษัท ไอออน เมานเทน ประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวามี 

ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอความมุงม่ันของพนักงานตอองคกร ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน 

ความเปนผูนํา คาตอบแทน และผลประโยชนเชื่อมโยงกับระดับสูงสุดของความมุงม่ันโดยรวมของ 

องคกร และสอดคลองกับมุมมองของทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg( 1966) เชื่อกันวาปจจัยดาน 

สุขอนามัยเปนปจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยท่ีชวยใหผูคนมีแรงจูงใจ 

ในการทํางาน ทํางานตลอดเวลาและองคกรไมสามารถขาดองคประกอบสนับสนุนได เพราะหากขาด 

องคประกอบเหลานี้พนักงานก็อาจจะมีแนวโนมไมพอใจกับความรับผิดชอบในงานหรือองคกรแตการ 

เพ่ิมองคประกอบนี้ไมไดหมายความวาพนักงานจะรูสึกพอใจกับงานของตนเองมากข้ึน ความ 

รับผิดชอบของคุณและไมไดชวยใหพนักงานมีแรงจูงใจในการสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางานของ 

ตนเองมากข้ึน ปจจัยสนับสนุน ไดแก การเมืองและการบริหาร ความสัมพันธกับหัวหนางาน วิธีการ 

จัดการและควบคุมความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความปลอดภัยในสถานท่ีทํางานและการรักษา 

ความปลอดภัย สภาพการทํางานและคาจาง 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

อายุท่ีมีความแตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ทําใหพนักงาน

มี แรงหรือกําลังในการทํางาน และความออนลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้น ผูประกอบการควร 

กําหนดเวลาในการทํางานของพนักงานอยางชัดเจนเพ่ือใหพนักงานไดมีเวลาพักผอน คลายเหนื่อยจาก 

การปฏิบัติงาน รวมไปถึง ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง 

กัน ผูประกอบการควรมีวิธีการดูแลพนักงานเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานตอไปไดอยางมี 

ประสิทธิภาพ อาทิเชน ดูแลพนักงานทุกแผนก รวมท้ังดูแลพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน 

อยางเทาเทียบ 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1) ผูวิจัยควรศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับปจจัยดานประชากรศาสตรหรือปจจัยสวนบุคคลใน

ดาน เพศอ่ืนๆ เนื่องจากในปจจุบันมีผูท่ีเปน LGBTQ+ คอนขางสูงจึงจะทําใหทราบถึงปจจัยตัวกระตุน

ท่ีมี ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตมากยิ่งข้ึน 
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2) ควรพิจารณาหาวิธีการวิจัยในลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวิจัยแบบสํารวจ เพ่ือให

ไข อมูลหลากหลาย ซ่ึงอาจมีคําอธิบายแตกตางไปจากวิธีการสํารวจ อาทิเชน การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) หรือ วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) 
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