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บทคัดยอ 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของ พนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร (2) เปรียบเทียบ

แรงจูงใจ ในการปฏิบั ติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว 

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากร คือ 

พนักงานฝายผลิตของบริษัทผลิต เครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร จํานวน 382 คน 

กลุมตัวอยางจํานวน 200 คน ซ่ึงได จากการคํานวณจากสูตรของทาโร ยามาเน ใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแกคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบวา (1) กลุมตัวอยางสวนใหญ

เปนเพศหญิงรอยละ 51.50 มีอายุไมเกิน 30ป สวนใหญมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มี

สถานภาพโสด รายไดอยูท่ี 15,000 – 20,000 บาท (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขต ลาดพราว กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวน

บุคคล โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 พบวาปจจัยสวนบุคคลมีผลตอ

แรงจูงใจ ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน มากท่ีสุด รองลงมาไดแก ดานการไดรับการเลื่อน

ตําแหนง ดานการไดรับการยอมรับ ดานความ รับผิดชอบในการทํางาน ดานสภาพในการทํางาน และ

ดานความสําเร็จในการทํางาน  

 

คําสําคัญ : ปจจัยสวนบุคคล,ปจจัยตัวกระตุนในการทํางาน,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, 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

การเติบโตขององคการมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตองอาศัยทรัพยากรพ้ืนฐานท่ีมีความสําคัญ 

ตอการบริหารจัดการองคการ อาทิ เงินทุน เครื่องจักร บุคลากร เครื่องมืออุปกรณ วิธีการและการ 

ดําเนินการ เปนตน และหากพูดถึงทรัพยากรท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งในองคการ คือ ทรัพยากรมนุษย 

ท่ีเปนสวนสําคัญท่ีสงผลใหองคการนั้นประสบผลสําเร็จ องคการท่ีประสบความสําเร็จสวนใหญนั่นมี 

ความใสใจในเรื่องของการทุมเททรัพยากรมนุษยทางดานงบประมาณ สนับสนุนแนวทางการคัดเลือก 

ดูแลรักษารวมไปถึงการพัฒนาอยางเต็มท่ี (อุษา ศิระสากร,2562) ยอมสงผลตอการดําเนินงานหรือ 

ดําเนินธุรกิจท่ีเปนรูปธรรม พนักงานท่ีอยูในองคการไมวาจะเปนสายการผลิตหรือสายสนับสนุนลวนมี 

ความสําคัญตอองคการเปนอยางมาก ท่ีทํางานอยางทุมเท ดวยแรงกายแรงใจ ความรัก ความผูกพันธ 
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และความพึงพอใจ ดังนั้นจึงเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งท่ีผูบริหารควรใสใจ และตองใหความสําคัญเปน 

อันดับแรก เพ่ือไมใหเกิดความสูญเสียบุคลากรเหลานั้นท่ีมีความสําคัญตอองคการ ทางองคการจึงมี 

ความเปนท่ีจะสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพ่ือรักษาบุคลากรทุกฝายใหอยูคูกับองคการไดอยาง 

ยั่งยืนเนื่องจากแรงจูงใจเปนสวนหนึ่งในการกระตุนใหผลิตงานออกมาไดอยางมีคุณภาพ ซ่ึงบุคลากรท่ี 

ไดรนับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยอมีขวัญและกําลังใจท่ีจะปฏิบัติงานไดอยางยั่งยืน และคงทน 

ในการดําเนินการเสริมสรางใหบุคคลนั้นทํางานไดเปนอยางดีและมีประสิทธิภาพ นอกจาก 

เพ่ือใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานท่ีดี ยังเนนบรรยากาศในการทํางานซ่ึงทําใหผูปฏิบัติไดทํางาน 

อยางมีความสุข ความสบายใจและความเต็มใจ เพ่ือใหผลบรรลุวัตถุประสงคท่ีองคการตั้งเปาหมายไว 

(ทัศนีย เอ่ียมสะอาด,2561) โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคลากรฝายผลิตท่ีตองใชแรงงานในการดําเนินงาน 

เปนหลัก แรงจูงใจจึงเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหบุคลากรแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงบวก เชน 

มีความสุขในการปฏิบัติงาน การประสานงานรวมมือเปนทีม การ ปฏิบัติงานไดอยางถูกตองตรงตาม 

เปาหมาย ในขณะเดียวกันหากบุคลากรไมมีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะทําใหบุคลากรแสดง 

พฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ ในการบริหารงานผูบริหารตองทําการสํารวจความคิดเห็นของ 

พนักงานในการทํางาน เพ่ือสรางความคิดเห็นท่ีดีในการทํางาน ใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ใน 

ขณะเดียวกันก็ตองตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานดวย จึงจะกอใหเกิดการบรรลุตาม 

วัตถุประสงคท่ีกําหนดไวและกอใหเกิดความคิดเห็นท่ีดีแกองคการ (กัมพล นรพัลลภ,2563) หรือการ 

พัฒนาองคการใหไดรับความสําเร็จสูงสุด ซ่ึงเปนจุดประสงคหลักขององคการทุกองคการ 

การมองในอีกมุมหนึ่ง คือ เปนมุมมองของพนักงานท่ีรักและตองการทํางานกับองคกรตอไป 

เรื่อยๆ หรือท่ีเรียกวาพนักงานมีความมุงม่ันหรือการมีสวนรวมตอองคกรสูง (Engagement) และ 

ปจจัยอะไรบางท่ีทําใหพนักงานยังคงทํางานอยูกับองคกรตอไป ซ่ึงจะประกอบดวย คาตอบแทน 

เงินเดือน เพ่ือนรวมงานหัวหนางาน ลักษณะงานท่ีทํา โอกาสความกาวหนาทางสายอาชีพรวมถึง 

โอกาสการเรียนรูและการฝกอบรม (ประคัลภ ปณฑพลังกูร, 2565) และอาจจะสงสัยวาอะไรท่ีเปน 

แรงกระตุนใหพนักงานทํางานไดอยางเต็มความสามารถความสามารถและมีประสิทธิภาพและทํางาน 

อยูกับองคกรนั้นไปนานนานสิ่งสิ่งนั้นจะใชผลตอบแทน และสวัสดิการหรือการถูกชมเชยหรืองานท่ีมี 

คุณคาและมีความสําคัญ งานบางอยางใชวาจะเปนงานท่ีนาสนใจเสมอไปและไมสามารถคาดหวังให 

ทุกคนมีความกระตือรือรนกับงานอยูตลอดเวลาได สิ่งท่ีนากังวล คือ ยังมีอีกหลายบริษัทท่ียังไมเขาใจ 

ถึงความสําคัญของแรงจูงใจของพนักงาน สามารถยกตัวอยางไดเชน ถาพนักงานท่ีมีแรงจูงใจในการ 

ทํางานเพียงเล็กนอยหรือไมมีแรงจูงใจเลยคนเหลานั้นจะมีความเฉ่ือยชา เชื่องชา หลีกเลี่ยงงาน และ 

หันไปสนใจกับสิ่งอ่ืนท่ีดึงความสนใจไปไดงายกวา (Workplace.com. 2023) 

การขาดความสนใจในการทํางานดังกลาวขางตน อาจสงผลเสียตอท้ังบริษัทท่ีไมสามารถ 

สรางสรรคงานท่ีมีคุณภาพหรือทําใหบรรลุเปาหมายท่ีวางไวได และยังอาจสงผลตอผูอ่ืนในท่ีทํางานใน 
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แงของขวัญและกําลังใจท่ีทดถอยได  แตในทางกลับกันหากพนักงานมีแรงจูงใจและมีความ 

กระตือรือรน มีความมุงม่ันและต้ังใจ มีความภาคภูมิใจในผลงานของตนเอง พนักงานเหลานี้จะมีมี 

แนวโนมจะออกจากงานนอยลงเม่ือเทียบกับพนักงานท่ีไมมีความสุข พนักงานเหลานี้จะทํางานได 

อยางมีประสิทธิภาพมีความคิดและทัศนคติเชิงบวก และอยากใหผลงานท่ีทําออกมาดีรวมถึงเพ่ือความ 

พึงพอใจของตนเองและของบริษัท การท่ีมีพนักงานท่ีมีแรงจูงใจเปนจํานวนมากในบริษัทสงผลทําให 

องคกรมีประสิทธิภาพสูงข้ึนดวย จะมีการขาดงานลดลง พนักงานท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพสวน 

หนึ่งไดรับอิทธิพลมาจากภาพลักษณของผูบริหาร (Schwaiger และ Zehrer, 2022) ไมวาจะเปนใน 

ดานของลักษณะงานท่ี โอกาสในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน ความสะดวกสบายในชีวิตการ 

ทํางานหรือแมกระท่ังรายไดหรือผลตอบแทน ซ่ึงมีสวนสําคัญอีกอยางท่ีมีผลตอความมุงม่ันและความ 

ผูกพันในองคกรทําใหบุคลากรมีความเปนสวนหนึ่งกับองคกรและอยูกับองคกรอยางเต็มใจและมีความ 

มุงม่ันท่ีจะพยายามปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถและเกิดความจงรักภักดีตอองคกร 

จากขอมูลท่ีไดศึกษามาดังกลาว จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอางในกรุงเทพมหานครโดยผลท่ีไดจากการวิจัย 

ครั้งนี้สามารถนําไปใชประโยชนในดานการปรับปรุงระบบการจดัการดานทรัพยากรมนุษยขอบริษัทได 

เพ่ือใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานสามารถปฏิบัติหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพและเพ่ือเปน 

การรักษาพนักงานท่ีดีมีคุณภาพใหอยูกับองคกรตอไป 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษาระดับการพัฒนาการทองเท่ียวเชิงวัฒนธรรมในจังหวัดลําพูน 

2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอาง 

ในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัท 

ผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร แตกตางกัน 

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจัย ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
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ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางในการวิจัย 

1. ประชากร (Population) 

ประชากรเปาหมายท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานฝายผลิตของบริษัทผลิตเครื่องสําอาง

ในเขต ลาดพราว กรุงเทพมหานคร ท้ังหมด 382 คน (ขอมูลจากฝายแผนกบุคคล ภายในบริษัทผลิต 

เครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร 2566) 

2. กลุมตัวอยาง (Sample) 

การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานฝายผลิตของบริษัท

ผลิต เครื่องสําอางในกรุงเทพมหานครจํานวน 200 คน  

 

สรุปผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต กรณีศึกษาบริษัทผลิต 

เครื่องสําอางในกรุงเทพมหานคร โดยเก็บขอมูลจากพนักงานฝายผลิตภายใน บริษัทผลิตเครื่องสําอาง 

ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 200 คน ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหไดดังนี้  

ตัวแปรอิสระ 
(Independent variables) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ฝ่ายผลิตบริษัท

ผลิตเครื่องสำอางในเขต ลาดพร้าว กรุงเทพมหาน 

1. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

2. ด้านการได้รับการยอมรับ 

3. ด้านความก้าวหน้าในการทำงาน 

4. ด้านลักษณะงานท่ีทำ 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ  

2. อายุ  

3. สถานภาพสมรส 

4. ระดับการศึกษา 

5. อาชีพ  

6. รายได้ต่อเดือน  
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1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

1.1 สรุปผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง

จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 51.50 มีอายุไมเกิน 30 ป จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 51.50 

สวนใหญมี ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรีจํานวน 149 คน คิดเปนรอยละ 74.50 มีสถานภาพโสด 

จํานวน 123 คน คิดเปนรอยละ 61.50 มีรายไดอยูท่ี 15,000 – 20,000 บาท จํานวน 88 คน คิดเปน

รอยละ 44.00 ตามลําดับจากมากไปนอย  

1.2. สรุปผลการวิเคราะหปจจัยจูงใจหรือปจจัยท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน พบวา 

ผูเขารวม แบบสอบถามมีปจจัยในเปนตัวกระตุนในการทํางาน ดานความเจริญกาวหนาในการทํางาน

มากท่ีสุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.46 , S.D. = 0.54) รองลงมาไดแก ดานการไดรับการเลื่อนตําแหนง (𝑥𝑥𝑥 = 4.44 , 

S.D. = 0.54) ดานการไดรับการยอมรับ (𝑥𝑥𝑥 = 4.41 , S.D. = 0.55) ดานความรับผิดชอบในการ

ทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.29 , S.D. = 0.55) ดานสภาพในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.24 , S.D. = 1.10) และดาน

ความสําเร็จในการ ทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.17 , S.D. = 1.12) ตามลําดับจากมากไปนอย  

1.3. สรุปผลการวิเคราะหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา ผูเขารวมแบบสอบถามมี

แรงจูงใจใน การปฏิบัติงานดานความปลอดภัยในการทํางานมากท่ีสุด (𝑥𝑥𝑥 = 4.55 , S.D. = 0.45) 

รองลงมาไดแก ดานความม่ันคงในการทํางาน (𝑥𝑥𝑥 = 4.54 , S.D. = 0.44) และดานคาจางเงินเดือน

และสวัสดิการ (𝑥𝑥𝑥 = 4.47 , S.D. = 0.50) ตามลําดับจากมากไปนอย  

2. ตามวัตถุประสงคขอท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต บริษัทผลิตเครื่องสําอางในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร 

2.1. ผลการเปรียบเทียบปจจัยตัวกระตุนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานเม่ือ จําแนก ตามเพศ กอนการวิเคราะหดวยสถิติ Independent sample t-test ผูวิจัยมี

ความจําเปนท่ี จะตองทดสอบความแปรปรวน (Variance) ของ 2 กลุมตัวอยางไดแก เพศหญิง และ

เพศชาย วา เทากันหรือไมดวย สถิติ Levene’s test พบวา มีคา Sig. เทากับ 0.025 แสดงวากลุม

ตัวอยางท่ีมีเพศ ตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน  

2.2. สถานภาพของพนักงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญยิ่ง ท่ี

ระดับ นัยสําคัญ 0.001 จากนั้น เปรียบเทียบรายคูดวยวิธี LSD พบวา ชวงสถานภาพท่ีมีผลตอ

แรงจูงใจใน การปฏิบัติงานแตกตางกันจํานวน 2 คู  

2.3. รายไดเฉลี่ยตอเดือนของพนักงานมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมี

นัยสําคัญยิ่ง ท่ี ระดับนัยสําคัญ 0.05 จากนั้น เปรียบเทียบรายคู (Multiple comparison) ดวยวิธี 

LSD พบวา รายได เฉลี่ยตอเดือนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันจํานวน 2 คู 4. 

พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกัน มีปจจัยตัวกระตุนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม แตกตางกันและ
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พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันปจจัยตัวกระตุนท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการ ปฏิบัติงานท่ีไม

แตกตางกัน 

3. ตามวัตถุประสงคขอท่ี 2 เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝาย

ผลิตบริษัทผลิตเครื่องสําอาง ในเขตลาดพราว กรุงเทพมหานคร จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

การศึกษาสหสัมพันธระหวางตัวกระตุนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จากผลการทดสอบ 

สมมติฐานพบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ เทากับ 0.658 และคา Sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวาคา 

ระดับนัยสําคัญ 0.001 กลาวคือ มีสหสัมพันธทางบวกอยูในระดับสูงมาก ตอแรงจูงใจในการ 

ปฏิบัติงาน 

 

อภิปรายผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิต 

บริษัทผลิตเครื่องสําอางในกรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ได ดังนี้ เม่ือพูดถึง

เรื่องความม่ันคงของงาน กลาวกันวาพนักงานฝายการผลิตมีแรงจูงใจดานความม่ันคง ในการทํางาน

โดยรวมในระดับสูงสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของชอผกา หะราคุณโน( 2563) นักวิจัย เรื่อง

แรงจูงใจของพนักงาน บริษัท ยูซีซี เคทู จํากัด ผลการวิจัยพบวา ปจจัยองคกรท่ีเก่ียวของกับ 

คาตอบแทนและผลประโยชน นโยบายของบริษัท ความสัมพันธภายใน สภาพแวดลอมในการทํางาน 

ตลอดจนความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางาน มีสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 

บริษัท ยูซีซี เคทู จํากัด ดานความม่ันคงและความกาวหนาในการทํางานมีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ 

ทํางานของพนักงานบริษัท ยูซีซี เค2 จํากัด มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสุพิชชาดวย คุศรี 

เทพประทาน( 2560) ผูวิจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท เอบีซี จํากัด ผลการวิจัยแสดง 

ใหเห็นวาปจจัยของโอกาสในการเลื่อนตําแหนงและความม่ันคงในการทํางานโดยท่ัวไปมีแรงจูงใจใน 

ระดับสูงสุด และการพิจารณาแตละปจจัยแสดงใหเห็นถึงแรงจูงใจในระดับสูง กลาวอีกนัยหนึ่ง 

พนักงานมีความกระตือรือรนในการทํางาน สําหรับแรงจูงใจในระดับปานกลาง เชน การไดรับ 

มอบหมายงานท่ีมีความตองการสูง พนักงานจะรูสึกวาบริษัทตระหนักถึงงานของพนักงาน และ 

สอดคลองกับแนวคิดของทฤษฎีสองปจจัยของ Hershberg( ทฤษฎีสองปจจัย)( Frederick Herbere, 

1959) การกลาวถึงปจจัยดานสุขอนามัยจากมุมมองของความปลอดภัยของแรงงานเปนแรงจูงใจให 

พนักงานมีความขยันหม่ันเพียรในการทํางาน ความม่ันคงในการทํางานชวยใหพนักงานมีขวัญและ 

กําลังใจท่ีดีข้ึน ขวัญกําลังใจเปนสิ่งสําคัญทําใหผลลัพธท่ีไดรับจากพนักงานมีประสิทธิผลมากข้ึน และ 

งานท่ีฉันทําคืองานท่ีนํามาซ่ึงความม่ันคงทางอาชีพและการเงิน ซ่ึงรวมถึงนโยบายการจัดการของ 

หนวยงานเพ่ือชวยใหคุณรูสึกปลอดภัยในการทํางาน และในดานคาจาง เงินเดือน และสวัสดิการ 

พบวา โดยท่ัวไปพนักงานฝายผลิตมีแรงจูงใจดานคาจาง เงินเดือน และสวัสดิการอยูในระดับสูงสุด ซ่ึง 
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สอดคลองกับงานวิจัยของ สุวภัทร ศรีสวาง( 2562) ผูวิจัยเรื่องสวัสดิการและคาตอบแทนแรงงาน 

สําหรับพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบวาสวัสดิการและคาตอบแทน 

สงผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี. ซ่ึงสอดคลองกับ 

งานวิจัยของณฐพันธุ จันธัญญาคาม( 2560) ดวยท่ีทําการวิจัยเรื่อง การวิจัยปจจัยท่ีสงผลตอความ 

มุงม่ันขององคกรของพนักงาน บริษัท ไอออน เมานเทน ประเทศไทย จํากัด ผลการวิจัยพบวามี 

ความสัมพันธระหวางปจจัยท่ีสงผลตอความมุงม่ันของพนักงานตอองคกร ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน 

ความเปนผูนํา คาตอบแทน และผลประโยชนเชื่อมโยงกับระดับสูงสุดของความมุงม่ันโดยรวมของ 

องคกร และสอดคลองกับมุมมองของทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg( 1966) เชื่อกันวาปจจัยดาน 

สุขอนามัยเปนปจจัยภายนอกท่ีมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงาน เปนปจจัยท่ีชวยใหผูคนมีแรงจูงใจ 

ในการทํางาน ทํางานตลอดเวลาและองคกรไมสามารถขาดองคประกอบสนับสนุนได เพราะหากขาด 

องคประกอบเหลานี้พนักงานก็อาจจะมีแนวโนมไมพอใจกับความรับผิดชอบในงานหรือองคกรแตการ 

เพ่ิมองคประกอบนี้ไมไดหมายความวาพนักงานจะรูสึกพอใจกับงานของตนเองมากข้ึน ความ 

รับผิดชอบของคุณและไมไดชวยใหพนักงานมีแรงจูงใจในการสงเสริมประสิทธิภาพในการทํางานของ 

ตนเองมากข้ึน ปจจัยสนับสนุน ไดแก การเมืองและการบริหาร ความสัมพันธกับหัวหนางาน วิธีการ 

จัดการและควบคุมความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ความปลอดภัยในสถานท่ีทํางานและการรักษา 

ความปลอดภัย สภาพการทํางานและคาจาง 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

อายุท่ีมีความแตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ทําใหพนักงาน

มี แรงหรือกําลังในการทํางาน และความออนลาในการทํางานท่ีแตกตางกัน ดังนั้น ผูประกอบการควร 

กําหนดเวลาในการทํางานของพนักงานอยางชัดเจนเพ่ือใหพนักงานไดมีเวลาพักผอน คลายเหนื่อยจาก 

การปฏิบัติงาน รวมไปถึง ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตาง 

กัน ผูประกอบการควรมีวิธีการดูแลพนักงานเพ่ือสงเสริมแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานตอไปไดอยางมี 

ประสิทธิภาพ อาทิเชน ดูแลพนักงานทุกแผนก รวมท้ังดูแลพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน 

อยางเทาเทียบ 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1) ผูวิจัยควรศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับปจจัยดานประชากรศาสตรหรือปจจัยสวนบุคคลใน

ดาน เพศอ่ืนๆ เนื่องจากในปจจุบันมีผูท่ีเปน LGBTQ+ คอนขางสูงจึงจะทําใหทราบถึงปจจัยตัวกระตุน

ท่ีมี ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตมากยิ่งข้ึน 
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2) ควรพิจารณาหาวิธีการวิจัยในลักษณะอ่ืนนอกเหนือจากการวิจัยแบบสํารวจ เพ่ือให

ไข อมูลหลากหลาย ซ่ึงอาจมีคําอธิบายแตกตางไปจากวิธีการสํารวจ อาทิเชน การวิจัยเชิงคุณภาพ 

(Qualitative Research) หรือ วิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Method) 
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