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บทคัดย่อ 

  การคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ

ทาํงานในสภาวะโควิด-19  ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

2) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19 ของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ 3) เพื่อศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

ในสภาวะโควิด-19 ของพนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการโดย

จาํแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได้เฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังาน โดยใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบโดยสะดวก จาํนวน 409 ตวัอยา่ง  

 เคร่ืองมือแบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือถือไดเ้ท่ากบั 0.95 และมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของ

เน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าสถิติร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) การทดสอบค่าที (t–test) การวิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียว F–test (One -

Way ANOVA) และการตรวจสอบความแตกต่างรายคู่ LSD ผลการศึกษาพบว่า ระดบัความคิดเห็นท่ีมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19  ของพนักงานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ใน

จงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่พนกังานมีระดบัความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมปัจจยัคํ้าจุน

และรวมปัจจยัจูงใจ รวมทั้งหมด 8 ดา้น อยูใ่นระดบัพึงพอใจมากท่ีสุด 
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ผลการทดสอบสมมุติฐานพบว่า พนกังานท่ีมีเพศ อายุ สถานะภาพสมรส และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานต่างกนั  มีระดบัความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนั

อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั ระดบัพึงพอใจมากท่ีสุด  

ผลการทดสอบเปรียบเทียบสมมุติฐานพบวา่ พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุสถานะภาพสมรส และระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นดา้นความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนั 

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความคิดเห็นดา้น

ความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

 

คําสําคัญ : พนกังานระดบัปฏิบติัการ; แรงจูงใจในการทาํงาน 

 

Abstract 

 The objectives of this independent research were to study 1) personal factors affecting work 

motivation in COVID-19 situation of operational employees in the steel processing business at Samut 

Prakan. 2) motivation factors affecting work motivation in COVID-19 situation of operational employees 

in the steel processing business at Samut Prakan. 3) supporting factors affecting work motivation in 

COVID-19 of operating staff in the steel processing business at Samut Prakan. Classified by sex, age, 

marital status, education level, average monthly income and length of work. The sample was selected 

based on convenience sampling method 409 samples. 

 The questionnaires were used as the research instrument with the reliability of 0.95 and the 

content validity was checked by a qualified person. The statistics used for the analysis including 

Percentage, Mean, Standard deviation (S.D.) and the inferential statistics including T–test, F–test (One -

Way ANOVA) and LSD. The study found that the degree of opinion on the motivation of work in the 

COVID-19 of operational employees in the steel processing business at Samut Prakan had level of 

satisfaction with work motivation for overall support factors and motivation factors at the highest 

satisfaction level.  

  The results of the hypothesis testing showed that employees of different sex, age, marital status 

and length of work had affect to level of satisfaction with work motivation that are statistically significant 

at 0.05 level and the different education level had not affect to level of satisfaction with work motivation 

that are statistically significant at 0.05 level. 
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ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

การดาํเนินธุรกิจของทุก ๆ องค์กร ในยุคปัจจุบนั ซ่ึงถือว่าเป็นยุคกา้วหน้าทางเทคโนโลยีและ

ข้อมูลข่าวสารส่ือถึงกันได้อย่างรวดเร็ว ซ่ึงการบริหารองค์กรหลีกเล่ียงไม่ได้ท่ีจะต้องพบกับการ

เปล่ียนแปลง และตอ้งเผชิญกบัภาวการณ์แข่งขนัเสรีท่ีค่อนขา้งรุนแรงจากคู่แข่งทางธุรกิจภายในประเทศ

และต่างประเทศ ซ่ึงรวมถึงความไม่แน่นอนของสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงรวดเร็วมากขึ้น ไม่วา่จะเป็น

ทางดา้นการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และโรคระบาดต่าง ๆ รวมถึงระบบบริหารจดัการใหม่ ๆ ท่ีพร้อมใจกนั

หลัง่ไหลเขา้มามีบทบาทในสังคมไทย ซ่ึงองคก์รต่าง ๆ ตอ้งคิดหาแนวทางการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยู่

รอดและมีจุดยืนท่ีมัน่คงในการดาํเนินกิจการ และหัวใจสาํคญัของการเปล่ียนแปลงและพฒันาองค์กรให้

กา้วหน้าก็คือ “ คน ” เพราะว่าคนเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีสําคญัขององคก์ร ดงันั้น องค์กรจึงมีความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งมีการพฒันาคนในดา้นความรู้ความสามารถ ดว้ยการอบรมเพิ่มทกัษะและพฒันาฝีมือแรงงานให้เกิด

ประสบการณ์และมีความชาํนาญอยู่เสมอ และส่ิงสําคญัท่ีองค์กรขาดไม่ได ้คือ “การสร้างแรงจูงใจ” ซ่ึง

นบัเป็นหวัใจสาํคญัของการบริหารคนใหป้ระสบความสาํเร็จต่อการดาํเนินงานขององคก์ร (กานดา คาํมาก

, 2555)  

ในช่วงปลายปี 2019 เกิดการระบาดไวรัสโคโรน่า สายพนัธ์ุใหม่ 2019 คือ ไวรัสในกลุ่มโคโรน่าท่ี

เพิ่งมีการคน้พบใหม่ (ไม่เคยมีการพบเช้ือน้ีในคนมาก่อน) โดยพบคร้ังแรกท่ีเมืองอู่ฮั่น มณฑลหูเป่ย์ 

สาธารณรัฐประชาชนจีน ในภายหลงัถูกตั้งช่ืออยา่งเป็นทางการวา่ “โควิด-19 ” (กรมควบคุมโรค กระทรวง

สาธารณสุข, 2563) การระบาดของไวรัสโควิด-19 ไดแ้พร่กระจายเป็นวงกวา้งไปทัว่โลกส่งผลต่อกระบบ

เศรษฐกิจของโลก และรัฐบาลหลายประเทศตดัสินใจปิดประเทศ ปิดเมือง และห้ามให้เกิดการเดินทาง

ระหว่างกัน การหยุดกิจการต่าง ๆ ทาํให้กระทบต่อภาคอุตสาหกรรมการผลิตต้องหยุดชะงัก (สภา

อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2563) 

 

วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19 ของพนกังาน

ระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

 2) เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19 ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ  

 3) เพื่อศึกษาปัจจยัคํ้าจุนท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19 ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการ ในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

 

สมมุติฐาน 

 1. ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ในสภาวะโควิด-19 

 2. ปัจจยัจูงใจท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในสภาวะโควิด-19 



 

 

 3. ปัจจยัคํ้าจุนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในสภาวะโควิด-19 

 

ขอบเขตของการศึกษา 

 การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ในสภาวะโควิด-19 ของ

พนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ ดงัน้ี  

 1. ขอบเขตดา้นเน้ือหาการวิจยั ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ในสภาวะ โควิด-19 

ของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ ตวัแปรท่ีใชใ้นการศึกษา มี

ดงัต่อไปน้ี 

1.1 ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) 

   1.1.1. เพศ 

   1.1.2. อาย ุ

   1.1.3. สถานภาพ 

   1.1.4. ระดบัการศึกษา 

   1.1.5. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

  1.1.6. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 1.2 ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย 

   1.2.1. ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 

   1.2.2. เงินเดือนและสวสัดิการ 

  1.2.3. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

  1.2.4. มาตรการป้องกนัการระบาดเช้ือไวรัสโควิด-19 

  1.3 ปัจจยัคํ้าจุน ประกอบดว้ย 

  1.3.1. นโยบายและการบริหารงาน 

  1.3.2. ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

  1.3.3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งแผน/หน่วยงาน 

  1.3.4. ความมัน่คงในงาน 

 1.4. ตวัแปรตาม ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ในสภาวะโควิด-19 ของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ  

 2. ขอบเขตดา้นประชากรการวิจยั ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการ จาํนวน 451,233 คน (สํานักงานอุตสาหกรรมจังหวดั

สมุทรปราการ) กลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ี กาํหนดขนาดของตวัอย่างดว้ยการใช้สูตรคาํนวณขนาด

ตวัอยา่งของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 125, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557, หนา้ 47) โดย

กาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จากจาํนวนประชากร 451,233 คน ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 409 ชุด  



 

 

 3. ขอบเขตดา้นพื้นท่ีการวิจยัพื้นท่ีการวิจยั คือ ธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

 4. ขอบเขตดา้นระยะเวลาการวิจยั ขอบเขตดา้นระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ตั้งแต่วนัท่ี 1 

สิงหาคม 2563 ถึงวนัท่ี 30 ตุลาคม 2563 โดยมีระยะเวลารวมประมาณ 3 เดือน 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1. เพื่อทราบถึงระดบัความพึงพอใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในสภาวะ

โควิด-19  

 2. เพื่อทราบถึงปัจจยัส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ในสภาวะ 

โควิด-19 

 3. เพื่อใช้เป็นขอ้มูลสนับสนุนเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทาํงานพนักงานระดับ

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ 

 4. เพ่ือนาํผลท่ีไดรั้บจากการวิจยัไปปรับใชพ้ฒันางาน ของแต่ละบริษทัและหน่วยงานในธุรกิจ

แปรรูปเหลก็  

 5. เพื่อธาํรงค์รักษาพนักงานให้คงอยู่ร่วมทาํงานกบัองคก์รและพนักงานทุกคนให้ความร่วมมือ

พฒันาองคก์รใหดี้ขึ้น 

 

แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 ผูวิ้จยัไดท้าํการศึกษาคน้ควา้แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และเอกสารงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง โดยสรุปนาํเสนอสาระสาํคญั ดงัต่อไปน้ี 

 

ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 

 Equity Theory (Stacy, 1992, p. 168 อา้งถึงใน วีรยทุธ วาณิชกมลนนัทน์, 2559 หนา้ 9-10) พฒันา 

ขึ้นโดยมีพื้นฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาคทางสังคมโดยพิจารณาจาก Output 

(ผลตอบแทน) กบั Input (ตวัป้อน) ซ่ึงก็คือ พฤติกรรมและคุณสมบติัในตวัท่ีเขาใส่ให้กบังาน ความเสมอ

ภาคจะมีเพียงใดขึ้นอยู่กบัการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคลอ้งระหวา่งตวัป้อนต่อผลตอบแทน เม่ือเรา

ทราบระดบัการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของเขาไดท้ฤษฎี

ความเสมอภาคน้ี 

 

ทฤษฎีการรับรู้การสนับสนุนจากองค์การ (Perceived Organization Support theory; POS) 

 Eisenberger et al., (1986) ริเร่ิมแนวคิดทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร (Organizational 

Support Theory) ไดส้ร้างแบบวดัการรับรู้การสนบัสนุนจากองค์การ ในองคก์ารท่ีมีความแตกต่างกนั ซ่ึง

เช่ือว่า การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเกิดขึ้นจากการท่ีพนกังานมององคก์ารว่าเป็นเสมือนบุคคล การ



 

 

รับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารคือ การท่ีพนกังานรับรู้ถึงผลกระทบของการกระทาํหรือนโยบายใด ๆ ท่ีมา

จากองคก์ารหรือตวัแทนขององคก์าร (อา้งถึงใน ทศันีย ์อาดาํ, 2561, หนา้ 6) 

 

ทฤษฎีความต้องการ อีอาร์จี (ERG Theory: Existence Relatedness Growth Theory)    

 ของเคลยต์นั พี. อลัดอร์เฟอร์ Clayton ( P. Alderfer) อลัดอร์เฟอร์ แห่งมหาวิทยาลยัเยล เป็นลูก

ศิษยข์องมาสโลว ์ไดศึ้กษาและนาํทฤษฎีลาํดบัขั้นความตอ้งการมาพฒันาในปี ค.ศ.1969 โดยจดัลาํดบัขั้น

ความตอ้งการของมนุษยใ์หม่ โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มท่ีตอ้งการอยู่รอด (E- Existence Needs) 

คือ ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อตอ้งการท่ีจะใชชี้วิตอยู่เป็นความตอ้งการดา้นปัจจยั 4 กลุ่มท่ี

ตอ้งการความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (R-Relatedness Needs) คือ ความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบัเพื่อน

ร่วมงาน รวมถึงกบัคนในสังคม และกลุ่มท่ีต้องการดา้นความเจริญกา้วหน้า (Growth Needs) คือ ความ

ตอ้งการท่ีอยากจะมีความกา้วหนา้ในงาน (นนัทนา จงดี, 2560 หนา้ 29) 

 

ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg   

 ในปี ค.ศ.1950 -1959 Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงเป็นท่ี

ยอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในวงการบริหาร  ในการเร่ิมตน้คน้ควา้เพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ไดด้าํเนินการ

สัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบญัชี ซ่ึงจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาทศันคติท่ีเก่ียวกบังานเพื่อการเพิ่มผลผลิต ลด

การขาดงาน และสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในการทาํงาน ความเขา้ใจเก่ียวกบัอิทธิพลต่าง ๆ ท่ีจะมีส่วนช่วย

ในการปรับปรุงขวญัและกาํลงัใจ ท่ีจะส่งผลให้ทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจมาก

ยิง่ขึ้น (อา้งถึงใน ทศันีย ์อาดาํ, 2561, หนา้ 11 ) 

 

ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs theory)  

 กาํหนดโดยนกัจิตวิทยา ช่ือ มาสโลว ์(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจของ มาสโลว ์มอง

วา่ ความตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการใน

ระดบัหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยก็์จะมีความตอ้งการอ่ืนในระดบัท่ีสูงขึ้นต่อไป ซ่ึงมีดงัน้ี ความ

ต้องการทางร่างกาย (Physiological needs) ความต้องการความปลอดภยัและมั่นคง (Security or safety 

needs) ความตอ้งการความมัน่คงในชีวิตและหนา้ท่ีการงาน (Affiliation or Acceptance Needs) ความตอ้ง 

การไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้น (Esteem Needs) และความตอ้งการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) 

เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคล (เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559 ,หนา้10) 

 

ทฤษฎีความต้องการของเมอร์เรย์ (Murray’s Manifest Needs Theory) 

 ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) ไดอ้ธิบายวา่ ความตอ้งการของบุคคลมีความตอ้งการหลายอย่าง

ในเวลาเดียวกนัได ้ความตอ้งการของบุคคลท่ีเป็นความสาํคญัเก่ียวกบัการทาํงานมีอยู ่4 ประการ คอื ความ



 

 

ตอ้งการความสําเร็จ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงให้สําเร็จลุล่วงไปดว้ยดี ความตอ้งการมี

มิตรสัมพนัธ์ หมายถึง ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์อนัดีและการยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ความตอ้งการ

อิสระ หมายถึง ความตอ้งการท่ีเป็นตวัของตวัเอง และความตอ้งการมีอาํนาจ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมี

อิทธิพลเหนือคนอ่ืน และควบคุมคนอ่ืนให้อยู่ในอาํนาจของตน (อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ , 2559 , 

หนา้ 11 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

ผูวิ้จยัไดด้าํเนินการตามขั้นตอนแยกตามหวัขอ้วิธีดาํเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา 

 1. ประชากร (Population) กลุ่มประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนกังานระดบัปฏิบติัการใน

ธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการจาํนวนทั้งหมด 451,233 คน (สํานกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั

สมุทรปราการ) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการศึกษาและเก็บขอ้มูลประชากรกลุ่มพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการ 

2. กลุ่มตวัอย่าง (Sampling) กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี มีจาํนวน 409 คน ซ่ึงกาํหนด

ขนาดตวัอยา่งโดยใชสู้ตรในการคาํนวณกลุ่มตวัอยา่งตาม สูตรยามาเน่ Taro Yamane (Taro Yamane, 1973: 

125, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549, หน้า 47) ท่ีใช้ช่วงความเช่ือมัน่ 95% และมีความคาดเคล่ือนไม่

เกิน 5%  

3. วิธีการสุ่มตวัอย่าง การศึกษาคร้ังน้ีคือ พนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ใน

จงัหวดัสมุทรปราการจาํนวนทั้งหมด เป็นจาํนวนทั้งหมด 409 ตวัอยา่ง 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและศึกษา 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) เก่ียวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึง

พอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ท่ีผูวิ้จยั ศึกษารวบรวมและดดัแปลง ปรับปรุงจากการศึกษาแนวคิด

ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยมีรายละเอียดแบ่งเป็น 2 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามแบบถามท่ีต้องการทราบสถานภาพข้อมูลทั่วไปของผู ้ตอบ 

ประกอบดว้ยคาํถาม 6 ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาใน

การปฏิบติังาน เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เป็นคาํถามแบบปลายปิด (Close-Ended questions) 

ตอนท่ี 2 เป็นคาํถามในแบบสอบถามเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงานโดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยั

ของเฮอร์ซเบอร์ก เป็นแนวในการจดัทาํแบบสอบถาม เน่ืองจากมีความเท่ียงตรงและเป็นท่ียอมรับ โดยขอ้

คาํถามครอบคลุมปัจจยัจูงใจ 4 ดา้น และปัจจยัคํ้าจุน 4 ดา้น รวม 8 ดา้น มีจาํนวนขอ้คาํถามรวมทั้งส้ิน 36 

ขอ้  

 

 



 

 

การสร้างและทดสอบเคร่ืองมือเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

1. ศึกษาคน้ควา้ ขอ้มูลจาก ตาํรา เอกสารทางวิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งแลว้ทั้งในประเทศ

และต่างประเทศเพื่อรวบรวมขอ้มูล แลว้นาํขอ้มูลมาสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคทุ์กดา้น 

โดยเขียนขอ้ความคาํถามต่าง ๆ ให้สอดคลอ้งกบัหัวขอ้และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวเ้สนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษา

สารนิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบความถูกตอ้งพร้อมทั้งแนะนาํและแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถาม 

 2. นําแบบสอบถามท่ีผูวิ้จัยสร้างขึ้น ให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ ท่ีมีความเช่ียวชาญ 

จาํนวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช้ 

(Wording) และนําค่าของคะแนนท่ีผูเ้ช่ียวดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence) โดยจะคดัเลือก

คาํถามท่ีมีค่าดชันีความสอดคลอ้งเท่ากบัหรือมากกว่า 0.5 ขึ้นไป และหาความเท่ียงตรงเชิงประจกัษ ์(Face 

Validity) นาํแบบสอบถามเสนอใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา  

การเก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษาคร้ังน้ีผูวิ้จยัใช้เคร่ืองมือในการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาคือ พนักงานระดับ

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการ กาํหนดขนาดของตวัอย่างด้วยการใช้สูตร

คาํนวณขนาดตวัอยา่งของ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973, p. 125, อา้งถึงใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2557, 

หน้า 47) โดยกาํหนดค่าความคลาดเคล่ือนท่ี 0.05 จากจาํนวนประชากร 451,233 คน ได้กลุ่มตวัอย่าง

จาํนวน 409 คน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคือแบบสอบถามตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ตวัเลือกท่ีมี

การตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลเบ้ืองตน้ คือ สถิติ

เชิงพรรณนาไดแ้ก่ ค่าความถ่ี (frequencies) ค่าร้อยละ (percentage) ค่าเฉล่ีย (mean) ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(standard division) เพ่ือศึกษาลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง และสถิติเชิงอา้งอิงเพื่อทดสอบสมมติฐาน

โดยใช ้การทดสอบค่าที (t-test)  การวิเคราะห์ความแปรปรวนจาํแนกทางเดียว (One-way ANOVA หรือ 

F-test) รวมถึงใช้การเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) โดยใช้ระดับ

นยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 (ระดบัความเช่ือมัน่ท่ี 95%) 

 

ผลการศึกษาวิจัย 

การศึกษาขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบั

การศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และระยะเวลาในการปฏิบติังาน โดยการหาค่าร้อยละ ซ่ึงผลการศึกษา

พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จาํนวน  285 คน คิดเป็นร้อยละ 69.7 ส่วนใหญ่มีอายุ

ระหว่าง 35 – 45 ปี จาํนวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 39.4 ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรส จาํนวน 229 คน คิด

เป็นร้อยละ 56.0 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี จาํนวน 291 คน คิดเป็นร้อยละ 71.1 ใหญ่มี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท จาํนวน 156 คน คิดเป็นร้อยละ 38.1 และผูต้อบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 10 ปี จาํนวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 35.5  

 



 

 

ผลการศึกษาข้อมูลระดับความพงึพอใจที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ปัจจยัจูงใจ พบว่าค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น เก่ียวกบัระดบัความพึง

พอใจในการทาํงาน แสดงในภาพรวมปัจจยัจูงใจ ผลการศึกษาพบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในธุรกิจ

แปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจดา้นรวมปัจจยัจูงใจในการทาํงาน ภาพรวมมีระดบั

ความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.63) ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้

ในการทาํงาน ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.62) ความพึงพอใจใน

การทาํงาน ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม 

(X� = 4.42) ความพึงพอใจในการทาํงานดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึง

พอใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.79) ความพึงพอใจในการทาํงาน และด้านมาตรการป้องกันการ

ระบาดเช้ือไวรัสโควิด-19 ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.70) 

 ปัจจยัคํ้าจุน พบว่าค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัความคิดเห็น เก่ียวกบัระดบัความพึง

พอใจในการทาํงาน แสดงในภาพรวมปัจจยัคํ้าจุน ผลการศึกษาพบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในธุรกิจ

แปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจดา้นปัจจัยคํ้าจุนในการทาํงานภาพรวมมีระดบั

ความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.66) ความพึงพอใจด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.72) ความพึงพอใจ 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด 

โดยมีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.67) ความพึงพอใจ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างแผนก / หน่วยงานความสัมพนัธ์ 

ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.65) และความพึงพอใจ ดา้น

ความมัน่คงในงาน ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด โดยมีค่าเฉล่ียรวม (X� = 4.58) 

 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวัด

สมุทรปราการ ท่ีมีเพศต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19 โดยรวมปัจจยัจูงใจใน

การทาํงานและรายดา้นจาํแนกตามเพศ ดว้ยวิธีการทดสอบแบบ T-Test พบว่า พนกังานเพศชายและเพศ

หญิง มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงานโดยรวม

ไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 2 พนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีอายุ

ต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานในสภาวะโควิด-19 โดยรวมปัจจยัจูงใจในการทาํงานและรายดา้น

แตกต่างกัน ผลการทดสอบความแตกต่างระดับแรงจูงใจในการทํางาน ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบวา่ พนกังานท่ีมีอายตุ่างกนั มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ

ในการทาํงานของพนกังาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 



 

 

 สมมติฐานท่ี 3 พนักงานระดับปฏิบัติการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการท่ีมี

สถานภาพสมรสต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยรวมปัจจยัจูงใจและคํ้าจุนในการ

ทาํงานและรายดา้นแตกต่างกนั ผลการทดสอบความแตกต่างระดบัแรงจูงใจในการทาํงาน โดยรวมปัจจยั

จูงใจในการทาํงานและรายดา้น จาํแนกตามสถานภาพสมรส ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

(One-Way ANOVA) พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสต่างกัน   มีระดับแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 4 พนักงานปฏิบัติการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการท่ีมีระดับ

การศึกษาต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน โดยรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนในการ

ทาํงานและรายดา้นแตกต่างกนั ผลการทดสอบความแตกต่างระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

โดยรวมปัจจยัคํ้าจูงใจในการทาํงานและรายดา้น จาํแนกตามระดบัการศึกษา ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า กลุ่มพนักงานท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีระดบัความ

คิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 5 พนกังานปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน โดยรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุนในการ

ทาํงาน และรายดา้นแตกต่างกนั ผลการทดสอบความแตกต่างระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

โดยรวมปัจจยัจูงใจในการทาํงานและรายดา้น จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ดว้ยวิธีการวิเคราะห์ความ

แปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า กลุ่มพนักงานท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกัน มีระดับ

ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการทาํงาน โดยรวมไม่แตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 สมมติฐานท่ี 6 พนกังานปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการท่ีมีระยะเวลา

ในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั มีระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน โดยรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้า

จุนในการทาํงาน และรายดา้นแตกต่างกนัผลการทดสอบความแตกต่างระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงาน โดยรวมปัจจัยจูงใจในการทาํงานและรายด้าน จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน ด้วย

วิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) พบว่า กลุ่มพนกังานท่ีมีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานต่างกัน มีระดบัความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ดา้นปัจจยัจูงใจในการ

ทาํงาน โดยรวมแตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

 ผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ในสภาวะโควิด-19 ของพนกังาน ระดบั

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการท่ีสุด  ผูวิ้จยัขอจึงนาํเสนอการอภิปรายผลเป็นใน

รายดา้น ดงัน้ี 



 

 

 1. ดา้นความกา้วหนา้ในการทาํงาน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูป

เหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการ มีระดับความพึงพอใจต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในด้าน

กา้วหน้าในการทาํงาน มีระดบัพึงพอใจมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์าร 

(Perceived Organization Support theory; POS) Eisenberger et al., (1986) ซ่ึงแนวคิดของทฤษฎีการรับรู้

การสนบัสนุนจากองคก์ารเช่ือวา่ การรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ารเกิดขึ้นจากการท่ีพนกังานมององคก์าร

ว่าเป็นเสมือนบุคคล ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จุฑารัตน์ ดีวิ, (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา เพื่อศึกษาระดบั และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากร

สังกดัเมืองพทัยา จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง 

รายได ้และประสบการณ์ทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชค้ือ บุคลากรของสังกดั เขตเทศบาลเมืองพทัยา  แรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเมืองพทัยา โดยรวมอยูร่ะดบัมาก 

 2. ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูป

เหล็กในจังหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ในภาพรวมมีระดับความ

คิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg ไดก้ล่าวว่าปัจจยัคํ้าจุน ไม่ไดเ้ป็น

ส่ิงท่ีจูงใจพนกังานโดยตรง แต่ถา้ขาดปัจจยัน้ีหรือไม่มีปัจจยัน้ีก็จะทาํใหพ้นกังานเกิดความไม่พอใจได ้ซ่ึง

ไดส้อดคลอ้งกบังานวิจัยของ Fang Yang ; 2011 (อา้งถึงในทศันีย ์อาดาํ, 2561 หน้า 21) ไดท้าํการศึกษา

เร่ือง ลกัษณะการทาํงานและแรงจูงใจส่วนบุคคล : กรณีศึกษาเชิงลึกภายใน 6 องค์กรในเมืองหนิงโบ 

ผลการวิจยัพบว่าทั้ง 15 ปัจจยัจูงใจท่ีระบุไวใ้นแบบสอบถาม ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนเงินเดือนท่ีดี การส่งเสริม

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีพึงปรารถนา การมีสวสัดิการท่ีดี ระบบโบนัสท่ีดี นโยบายของบริษทัท่ีดี 

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หัวหนา้งานท่ีดี ความปลอดภยัในการทาํงาน ความรู้สึกทา้ทาย ความสําเร็จ

ของงาน และความมีอิสระ มีผลต่อการปฏิบติังานในเชิงบวก 

 3. ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ผลการศึกษาพบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปร

รูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ในภาพรวมมีระดบั

ความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด สอดคล้องกับทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 

hierarchy of Needs theory) กล่าววา่ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง (Security or safety needs) เม่ือ

มนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการทางร่างกายไดแ้ลว้ มนุษยก็์จะเพิ่มความตอ้งการในระดบัท่ีสูงขึ้น

ต่อไป ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ นายประเสริฐ อุไร,(2558) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน กรณีศึกษา บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนกังานบริษทั 

เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จาํกดั พบว่าพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน 3 ดา้น

ประกอบดว้ย 1) ดา้นความสุขในการทาํงาน 2) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์3) ดา้นความมีประสิทธิภาพ 

ในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

 4. ด้านมาตรการป้องกันการระบาดเช้ือไวรัสโควิด-19 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานระดับ

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจังหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจด้านมาตรการป้องกันการ



 

 

ระบาดเช้ือไวรัสโควิด-19 ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัทฤษฎีการจูง

ใจ ของเฮอร์ซเบอร์ก กล่าววา่ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีมิใช่ส่ิงจูงใจโดยตรงท่ีจะเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงาน แต่เป็นขอ้กาํหนดเบ้ืองตน้ท่ีจะป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงานท่ีทาํอยู่ 

ปัจจยัสุขอนามยั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ บุษกร พนัธ์เมธาฤทธ์ิ และคณะ (2562) ไดท้าํการศึกษาเร่ือง

ปัจจัยทาํนายพฤติกรรมการดูแลเด็กของผูป้กครองในการป้องกันควบคุมโรคติดต่อท่ีบ้าน ด้านของ

แบบสอบถามการรับรู้ความเช่ือดา้นสุขภาพ ไดแ้ก่ ดา้นการรับรู้ความรุนแรงของโรคติดต่อ ดา้นการรับรู้

ประโยชน์ต่อการปฏิบติัพฤติกรรมป้องกนัโรคติดต่อและใหข้อ้มูลข่าวสารเก่ียวกบัโรคติดต่อท่ีพบบ่อยใน

ศูนยเ์ด็กเลก็ใหม้ากขึ้น เพื่อป้องกนัและลดอุบติัการณ์การเกิดโรคติดต่อ 

 5. ดา้นนโยบายและการบริหารงาน ผลการศึกษา พบว่า พนกังานระดบัปฏิบติัการ ในธุรกิจแปร

รูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจดา้นนโยบายและการบริหารงานสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงาน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด สอดคลอ้งกบัทฤษฎีความตอ้งการ ของเมอร์เรย ์

(Murray’s Manifest Needs Theory) ไดพ้ฒันาแนวคิดเร่ืองความตอ้งการของบุคคลขึ้นมาโดยมีความเห็น

วา่ความตอ้งการของบุคคลส่วนมากแลว้เป็นผลมาจากการเรียนรู้มากกวา่สัญชาตญาณและยงัถูกกระตุน้ให้

ปรากฎออกมาดว้ยการจดัสภาพแวดลอ้มภายนอกให้เหมาะสม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ปิยธิดา กวิน

ภทัรเวช (2557) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ของพนกังานฝ่าย

ผลิต โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต ์ในเขตนิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร จงัหวดัชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า 

พนกังานฝ่ายผลิตมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

 6. ด้านความสัมพนัธ์กับเพ่ือนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ผลการศึกษาพบว่า พนักงานระดับ

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อน

ร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด สอดคลอ้งทฤษฎีการจูงใจ 

ของมาสโลว ์(Maslow’s Hierachy of Need ไดก้ล่าวว่า ความตอ้งการทางสังคม / Social Need เม่ือมีความ

มัน่คงในชีวิตแลว้ คนเราก็ตอ้งการความรัก ความเป็นเจา้ของและการยอมรับจากคนรอบขา้ง ซ่ึงสอดคลอ้ง

กับงานวิจัยนายประเสริฐ อุไร (2559) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน กรณีศึกษา 

บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย)  ผลการศึกษาพบว่า ในส่วนของปัจจัยคํ้ าจุน และปัจจัยจูงใจ 

โดยรวมทั้ง 13 ดา้นอยู่ในระดบัปานกลางผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน 3 ดา้นประกอบดว้ย 1) ดา้นความสุขในการทาํงาน 2) ดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์3) ดา้นความ

มีประสิทธิภาพ ในภาพรวมแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 

 7. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนก / หน่วยงาน ผลการศึกษา พบวา่ พนกังานระดบัปฏิบติัการใน

ธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งแผนก / หน่วยงาน

ความสัมพนัธ์ ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึงพอใจมากท่ีสุด สอคลอ้งกบัทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย 

(Goal Setting Theory) Edwin & Gray วิรัช สงวนวงศวาน, 2551 (อา้งถึงใน เกศณรินทร์ งามเลิศ, 2559, 

หน้า 13) ไดก้ล่าวว่า การกาํหนดเป้าหมายในการทาํงาน โดยเฉพาะเจาะจง และมีความทา้ทายท่ีจะทาํได ้



 

 

จะกระตุน้ให้บุคคลเกิดความพยายาม และมุ่งมัน่เพิ่มขึ้น และจะส่งผลให้ประสิทธิภาพสูงกว่าการกาํหนด

เป้าหมายทั่ว ๆ ไป ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณิชา คงสืบ, (2558)  ศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน 

วฒันธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรท่ีมีผลต่อการทาํงานเป็นทีม กรณีศึกษา: 

บริษัท ลิสซ่ิง แห่งหน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ระดับความคิดเห็นของผู ้ตอบ

แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน วฒันธรรมองคก์ร พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

และการทาํงานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 

 8. ดา้นความมัน่คงในงาน ผลการศึกษา พบว่า พนักงานระดบัปฏิบติัการ ในธุรกิจแปรรูปเหล็ก 

ในจงัหวดัสมุทรปราการ มีความพึงพอใจ ดา้นความมัน่คงในงาน ในภาพรวมมีระดบัความคิดเห็น พึง

พอใจมาก สอดคล้องกับทฤษฎีความต้องการ อีอาร์จี (ERG Theory: Existence Relatedness Growth 

Theory) ของเคลย์ตัน พี .อัลดอร์ เฟอร์  Clayton ( P. Alderfer) กล่าวว่า  ก ลุ่มท่ีต้องการด้านความ

เจริญกา้วหน้า (Growth Needs) คือ ความตอ้งการท่ีอยากจะมีความกา้วหน้าในงาน โดยบุคคลจะใชท้กัษะ

ความรู้ ความชาํนาญ ความสามารถของตนเอง เพื่อทาํงานใหเ้ตม็ความสามารถท่ีตนเองมี รวมทั้งตอ้งการมี

โอกาสแสวงหาความรู้เพื่อพฒันาสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ (นันทนา จงดี, 2560 หน้า 29) ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ เกศณรินทร์ งามเลิศ, (2559) ศึกษาวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนกังาน และลูกจา้งองคก์ารคลงัสินคา้ ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรในภาพรวม

อยู่ในระดับมากท่ีสุด และแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงาน และลูกจ้าง 

องคก์ารคลงัสินคา้ ไดแ้ก่ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร และดา้นความ

มัน่คงในการทาํงาน 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการศึกษา 

 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน ในสภาวะโควิด-19 ของ

พนกังาน ระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหล็ก ในจงัหวดัสมุทรปราการ พบวา่พนกังานระดบัปฏิบติัการ 

มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความพึงพอใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานในช่วงสภาวะการระบาดของ

เช้ือไวรัสโควิด-19 ในดา้นปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํ้าจุน พบวา่มี 2 ดา้น ท่ีมีระดบัความคิดเห็นต่อระดบัความ

พึงพอใจน้อยกว่าดา้นอ่ืน คือ ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ และดา้นความกา้วหน้าในการทาํงาน ดงันั้น 

ผูบ้ริหารจึงควรให้ความสําคญัเก่ียวกบัจดัสวสัดิการ หรือกิจกรรมสันทนาการ เช่น กีฬา ดนตรี เพื่อให้

พนักงานไดผ้่อนคลายจากการทาํงาน และผูบ้ริหารหรือผูบ้งัคบับญัชา ควรมีการพิจารณาปรับปรุง เร่ือง

ระบบการประเมินผลงานของพนกังานท่ีเป็นธรรม เท่าเทียมกนัในการปฏิบติัต่อบุคลากร เพื่อให้พนกังาน

เกิดแรงจูงในการปฏิบติังานและส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานให้กับองค์กรได้ดีมาก

ยิง่ขึ้น 

 

 



 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

 1. ควรศึกษาปัจจยัการคงอยู่ร่วมทาํงานกบัองค์กรของพนักงาน และพนักงานทุกคนให้ความ

ร่วมมือพฒันาองคก์รใหดี้ขึ้น 

2. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบั

ปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

3. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อคุณภาพกา้นกระบวนการผลิตช้ินงาน ของธุรกิจแปรรูปเหลก็ 

4. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการในธุรกิจแปรรูป

เหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ 

5. ควรศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการส่ือสารในการทาํงานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ

ในธุรกิจแปรรูปเหลก็ ในจงัหวดัสมุทรปราการ 
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