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บทคัดย่อ 

กำรวจิยัน้ีมีวตัถปุระสงคเ์พ่ือศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดั

ระยอง และเพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนโดยจ ำแนกตำมเพศ อำยุ สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ 

และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยองโดยกลุ่มตวัอยำ่งเป็นพนกังำนจ ำนวน 

400 คน ใชแ้บบสอบถำมเป็นเคร่ืองมือในกำรวิจยั สถิติท่ีใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนำ 

(Descriptive Statistic) สถิติ t–test (t–test for Independent Sample) วิเครำะห์ควำมแปรปรวนทำงเดียว (One-

way ANOVA) และวิเครำะหเ์ปรียบเทียบตำมรำยคู่โดยวิธีของ Scheffe’ท่ีระดบันยัส ำคญัทำงสถิติ 0.05 

ผลกำรศึกษำ พบวำ่ กลุ่มตวัอยำ่งส่วนใหญ่เป็นเพศชำย มีช่วงอำย ุ21-30 ปี มีสถำนภำพโสด กำรศึกษำ
ระดบัปริญญำตรี และมีรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมำกกว่ำ 60,000 บำท ส ำหรับผลกำรศึกษำดำ้นแรงจูงใจในกำร
ปฏิบติังำนโดยรวม พบว่ำ อยู่ในระดบัสูงโดยเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคล พบว่ำ เพศ อำยุ สถำนภำพ และ
รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจของพนกังำนโดยรวมไม่แตกต่ำงกนัอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี
ระดบั 0.05 ส่วนระดบักำรศึกษำมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจของพนกังำนโดยรวมแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง 
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Abstract 

 An objective of this research was to study Work Motivation of Employees in RIL Industrial Estate, 

Rayong Province and to compare Work Motivation by consideration Personal Factor which are included Sex, 

Age, Status, Education Level, and Average monthly income.  Data was gathered from 400 samples.  The data 

were analyzed by descriptive statistic, t–test statistic (t–test for Independent Sample), One-way ANOVA (F-

test) and Comparative analysis by pair (Scheffe’) at the statistical significance level 0.05 

The result found most of samples are male, age between 21-30 years as single status, bachelor degree 

education.  The average income more over than 60,000 baht per month.  And for the overall performance 

motivation study was totally good level. Comparing with personal factors, it was found that gender, age, status, 

and average monthly income had no significant difference on overall employee motivation factor at 0.05 level, 

the education level had a statistically significant difference in overall employee motivation factor at 0.05. 

Keywords: Work Motivation of Employees in RIL Industrial Estate, Rayong Province 

 

บทน า 

กำรน ำองค์กำรไปสู่กำรบรรลุวิสัยทัศน์ และเป้ำหมำยขององค์กำรอย่ำงมีประสิทธิภำพและ
ประสิทธิผลนั้นตอ้งอำศยักำรบริหำรทรัพยำกรท่ีส ำคญั 4 ประกำร หรือท่ีเรียกวำ่ 4Ms ไดแ้ก่ บุคลำกร (Man) 
เงินทุน (Money) วสัดุและอุปกรณ์ (Material) และกำรจดักำร (Management) ในบรรดำทรัพยำกรกำรบริหำร
เหล่ำน้ีทรัพยำกรดำ้น “บุคลำกร” เป็นทรัพยำกรท่ีส ำคญัท่ีสุดในกำรบริหำรงำน เพรำะบุคลำกรเป็นผูจ้ดัหำและ
ใชท้รัพยำกรบริหำรอ่ืนๆ คือ เงินทุน วสัดุและอุปกรณ์ ตลอดจนด ำเนินกำรจดักำรใหเ้กิดประสิทธิภำพได ้(รุ่ง
ทิวำ อินต๊ะใจ, 2553) 

เพ่ือส่งเสริมให้กำรบริหำรงำนขององค์กำรด ำเนินไปอย่ำงมีประสิทธิภำพและบรรลุวตัถุประสงค์
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีควำมตอ้งกำรของ Maslow และทฤษฎีกำรจูงใจของ Herzberg (1959) พบว่ำแรงจูงใจใน
กำรท ำงำนเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อกำรปฏิบติังำนของบุคลำกร และสมควรไดรั้บนอกเหนือจำกเงินเดือน ค่ำจำ้งท่ี
ได้รับตำมปกติ โดยธรรมชำติของมนุษย์เม่ือได้รับกำรตอบสนองก็ท ำให้เกิดควำมพึงพอใจ และแสดง
พฤติกรรมในทำงบวก ถำ้ไดร้ับแรงจูงใจในกำรท ำงำนท่ีดีและเหมำะสมก็จะเป็นส่ิงกระตุน้ใหก้ำรปฏิบติังำน
เป็นไปไดอ้ย่ำงมีประสิทธิภำพ มีควำมผูกพนัต่อองค์กำรและเต็มใจท ำงำนอยู่กบัองค์กำรต่อไป องค์กำรจะ
ไดร้ับประโยชน์จำกบุคลำกรในดำ้นคุณภำพของผลกำรปฏิบติังำนและสำมำรถพฒันำองคก์ำรไปไดดี้อีกดว้ย 
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ตรงกนัขำ้มหำกบุคลำกรไดรั้บแรงจูงใจในกำรท ำงำนท่ีไม่เหมำะสมและเพียงพอกท็ ำใหเ้กิดควำมไม่พึงพอใจ
ในกำรท ำงำนเกิดควำมท้อแท้ขำดขวัญและก ำลังใจ รู้สึกเบ่ือหน่ำย หรือส้ินหวังกำรปฏิบัติงำนขำด
ประสิทธิภำพ เกิดกำรแสวงหำรำยไดใ้นทำงท่ีมิชอบ ทุจริตคอรัปชัน่หรือท ำงำนเพื่อหวงัประโยชน์ส่วนตวั 
ส่งผลต่อควำมเสียหำยแก่ประชำชนและองคก์ำร ดงันั้นหำกบุคลำกรไดร้ับแรงจูงใจในกำรท ำงำนท่ีเหมำะสม 
บุคลำกรก็จะทุ่มเทก ำลงัและสติปัญญำ เสียสละก ำลงักำยอุทิศเวลำให้กบักำรท ำงำน ท ำใหก้ำรปฏิบติังำนของ
องค์กำรมีประสิทธิภำพมำกยิ่งข้ึน จึงถือว่ำแรงจูงใจในกำรท ำงำนส่งผลต่อควำมผูกพนัองค์กำร (นำงสำว
วรรณำ อำวรณ์, 2557) 

ดงันั้นผูวิ้จยัเห็นว่ำบริษทัในนิคมอำร์ไอแอลเป็นบริษทัท่ีมีควำมเฉพำะทำงและมีขนำดใหญ่จึงท ำใหมี้

ต ำแหน่งงำนหลำกหลำย มีจ ำนวนพนกังำนมำก ท ำใหอ้งคก์ำรมีโครงสร้ำงองคก์ำรมีหลำยขั้น จำกบนัทึกของปี

ท่ีผำ่นมำอตัรำกำรเขำ้-ออก ของพนกังำนระดบัปฏิบติังำนมีกำรเปล่ียนแปลงตลอดเวลำ ส่วนหน่ึงอำจจะมำจำก

สำเหตุควำมกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งค่อนขำ้งจ ำกดัท ำใหพ้นกับำงคนแสวงหำหนทำงเพ่ือควำมกำ้วหนำ้ของตนเอง 

เช่น กำรลำออกไปท ำงำนกบับริษทัเอกชนหรือรัฐวิสำหกิจแห่งอ่ืนเป็นต้น ขณะท่ีพนกังำนส่วนหน่ึงเม่ือ

ปฏิบติังำนมำนำนและไม่สำมำรถเล่ือนระดบัต ำแหน่งไดก้็เกิดควำมเบ่ือหน่ำย ขำดควำมกระตือรือร้น ไม่มี

แรงจูงใจในกำรท ำงำน จะปฏิบติังำนเพียงเฉพำะหนำ้ท่ีและควำมรับผิดชอบไปวนัๆ แมว้่ำบริษทัจะพยำยำม

สร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน อำทิ กำรปรับเพิ่มอตัรำเงินเดือน ค่ำตอบแทน สวสัดิกำรต่ำงๆของพนกังำน ให้มี

ควำมเหมำะสมมำโดยตลอดเพื่อให้สอดคล้องกับนโยบำยของบริษทัท่ีมุ่งปรับปรุงอัตรำเงินเดือน และ

สวสัดิกำรต่ำง ๆ ให้กับพนักงำนให้มีควำมเป็นอยู่ท่ีดีข้ึนแต่สถิติอัตรำกำรเข้ำ-ออกของพนักงำนระดับ

ปฏิบติังำนกค็งยงัมีในระดบัค่อนขำ้งสูง 

 

วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพ่ือศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง 

2. เพ่ือเปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนโดยจ ำแนกตำมเพศ อำยุ สถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ 

และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง 

 

สมมตฐิานของการศึกษา 

พนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำยุ สถำนภำพ ระดบั

กำรศึกษำ และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ท่ีแตกต่ำงกนัมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนต่ำงกนั 
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ขอบเขตของการวจิยั 

กำรศึกษำในคร้ังน้ี มุ่งศึกษำระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน ดงัน้ี  

1. ขอบเขตดำ้นเน้ือหำกำรวิจยั ศึกษำแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนบริษทัในนิคมอำร์ไอ

แอล จงัหวดัระยอง 

ตวัแปรท่ีใชใ้นกำรศึกษำ มีดงัต่อไปน้ี 

1.1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ปัจจัยลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic) ทั้ งหมด 5 ปัจจัย 

ประกอบดว้ย เพศ อำย ุสถำนภำพ ระดบักำรศึกษำ และรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

1.2. ตวัแปรตำมแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ ทั้งหมด 5 ด้ำน ประกอบดว้ย ดำ้น

นโยบำยและกำรบริหำรงำน ดำ้นควำมสัมพนัธก์บับงัคบับญัชำ ดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำร ดำ้นควำมมัน่คง

ในงำน ดำ้นสภำพกำรท ำงำน 

2. ขอบเขตดำ้นประชำกรกำรวิจยั ประชำกรท่ีใชใ้นกำรศึกษำคร้ังน้ี คือ พนักงำนบริษทัธุรกิจเคมิ

คอลส์แห่งหน่ึงในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง จ ำนวนทั้งหมด 418 คน (อำ้งอิงจำกฝ่ำยบุคคล) กลุ่มตวัอย่ำง

ในกำรศึกษำคร้ังน้ี ก  ำหนดขนำดของตวัอยำ่งดว้ยกำรใชสู้ตรค ำนวณขนำดตวัอยำ่งของ ทำโร่ ยำมำเน่ (Taro 

Yamane, 1973, p. 125, อำ้งถึงใน ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ, 2557, หนำ้ 47) โดยก ำหนดค่ำควำมคลำดเคล่ือนท่ี 0.05 

จำกจ ำนวนประชำกร 4,816 คน ไดก้ลุ่มตวัอยำ่งจ ำนวน 400 คน  

3. ขอบเขตดำ้นพื้นท่ีกำรวิจยั พื้นท่ีกำรวิจยั คือ นิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง 

4. ขอบเขตดำ้นระยะเวลำกำรวิจยั ขอบเขตดำ้นระยะเวลำท่ีใชใ้นกำรศึกษำวิจยัคร้ังน้ี ตั้งแต่วนัท่ี 01 

สิงหำคม 2563 ถึงวนัท่ี 30 กนัยำยน 2563 โดยมีระยะเวลำรวม ประมำณ 2 เดือน 

  

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เพ่ือน ำผลจำกกำรวิจยัมำเป็นแนวทำงในกำรวำงแผน กำรปฏิบติังำนของพนกังำน 

2. เพ่ือน ำมำใชเ้ป็นกำรประเมินผลกำรปฏิบติังำนของพนกังำน 

3. เพ่ือเป็นประโยชนใ์นกำรพฒันำของบริษทัในนิคมอำร์ไอแอลต่อไปในอนำคต 
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การทบทวนวรรณกรรม 

กำรศึกษำเร่ือง แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบริษทัธุรกิจเคมิคอลส์แห่งหน่ึงในนิคมอำร์ไอแอล 

จงัหวดัระยองในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัได้ท ำกำรศึกษำคน้ควำ้แนวคิด ทฤษฎี ข้อมูลเพ่ิมเติมต่ำงๆและวรรณกรรมท่ี

เก่ียวขอ้ง จำกต ำรำ เอกสำรและเอกสำรงำนวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยสรุปน ำเสนอสำระส ำคญั ในประเดน็เป็นล ำดบั 

ดงัต่อไปน้ี 

 

แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน 

แนวคิดแรงจูงใจในการท างาน 

จำกกำรศึกษำแนวคิดของแรงจูงใจ พบว่ำมีผูใ้ห้แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจแตกต่ำงกนัออกไปซ่ึง

สำมำรถสรุปได ้ดงัน้ี  

Mowen and Minor (1998 หน้ำ 160) และ Greenberg and Baron (2003 หน้ำ 190) แรงจูงใจเป็นเร่ือง

เก่ียวกบักำรกระตุน้อนัเกิดจำกแรงขบั หมำยถึง กำรกระท ำหรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีไดรั้บกำรกระตุน้โดยส่ิง

เร้ำหรือส่ิงจูงใจอนัเกิดจำกแรงขบัผลกัดนัใหบุ้คคลกระท ำกำรเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยท่ีไดต้ั้งไวซ่ึ้งจะส่งผลต่อ

ประสิทธิภำพและประสิทธิผลใหอ้งคก์ำรประสบควำมส ำเร็จต่อไป (อำ้งถึงในนำงสำววรรณำ อำวรณ์,2557: 5) 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2541, หนำ้ 106) กำรจูงใจ หมำยถึง กำรท่ีบุคคลไดรั้บกำรกระตุน้ให้

แสดงพฤติกรรมในกำรกระท ำกิจกรรมต่ำงๆ อยำ่งมีพลงั มีคุณค่ำ มีทิศทำงท่ีชดัเจน ซ่ึงแสดงออกถึงควำมตั้งใจ 

เต็มใจ ควำมพยำยำม หรือพลงัภำยในตนเอง รวมทั้งกำรเพ่ิมพูน ควำมสำมำรถท่ีจะทุ่มเทในกำรท ำงำนเพื่อให้

บรรลุเป้ำหมำยตำมควำมตอ้งกำร และสร้ำงควำมพึงพอใจสูงสุด 

รัชนก มูลเกต (2552, หนำ้ 9) แรงจูงใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัปัจจยัต่ำงๆ หมำยถึง กำรท่ีปัจจยัต่ำงๆในกำร

ปฏิบติังำน รำยได ้กำรบงัคบับญัชำ กำรไดรั้บกำรยกยอ่งยอมรับนบัถือ ควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคคลและปัจจยั

อ่ืนๆ ไดต้อบสนองควำมตอ้งกำรของผูป้ฏิบติังำนและเกิดควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำน และเม่ือเกิดควำม

พึงพอใจของผูป้ฏิบติังำนแลว้ก็จะปฏิบติังำนอย่ำงเต็มท่ี แต่ในทำงตรงกนัขำ้ม หำกปัจจยัต่ำงๆไม่ไดรั้บกำร

ตอบสนองควำมตอ้งกำรดงักล่ำว จนท ำให้ผูป้ฏิบติังำนเกิดทศันคติในทำงลบก็จะเกิดควำมไม่พึงพอใจของ

ผูป้ฏิบติังำนข้ึน (อำ้งถึงใน นำงสำววรรณำ อำวรณ์, 2557: 6) 

โชติกำ ระโส (2555, หน้ำ 11) แรงจูงใจเป็นเร่ืองเก่ียวกบัพฤติกรรมกำรแสดงออก หมำยถึง กำรท่ี

บุคคลแสดงออกซ่ึงควำมตอ้งกำรท่ีจะไดรั้บกำรตอบสนองต่อส่ิงกระตุน้ต่ำงๆ ท่ีองคก์ำรจดัให้ ซ่ึงก่อให้เกิด
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เป็นพฤติกรรมออกมำอย่ำงมีทิศทำงเพ่ือบรรลุจุดมุ่งหมำยหรือเง่ือนไขท่ีตอ้งกำร (อำ้งถึงใน นำงสำววรรณำ 

อำวรณ์, 2557: 6) 

ดงันั้นผูวิ้จยัสรุปไดว้่ำแรงจูงใจในกำรท ำงำน หมำยถึง แรงขบัท่ีเป็นสำเหตุใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม

เฉพำะท่ีเกิดข้ึนในกำรท ำงำนเพ่ือให้งำนส ำเร็จโดยไดรั้บอิทธิพลจำกกำรกระท ำของคนอ่ืนซ่ึงกำรก ำหนด

แนวทำงในกำรบริหำรโดยผูบ้ริหำรจะตอ้งจูงใจพนกังำนท ำงำนใหอ้งค์กำรอยำ่งมีประสิทธิภำพ ซ่ึงก่อใหเ้กิด

พฤติกรรมในกำรท ำงำนกระกอบดว้ย ปัจจยั แห่งควำมตอ้งกำรพื้นฐำน ควำมส ำเร็จ ควำมเจริญเติบโต ปัจจยั

สุขอนำมยั นโยบำยกำรบริหำรขององค์กร ค่ำจำ้งเงินเดือนท่ีไดรั้บควำมสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงำน สภำพกำร

ท ำงำนควำมสัมพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชำ ควำมมัน่คง เม่ือวิเครำะห์พบว่ำแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิในกำรท ำงำนเหล่ำน้ี

เกิดข้ึนภำยในจิตใตส้ ำนึกของทุกคน 

 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) 

ทฤษฎีสองปัจจยั (Two Factor Theory) (อำ้งถึงในสงวน  สุทธิเลิศอรุณ. 2545: 329-333) เป็นทฤษฎีท่ี 

Frederick K. Herzberg  ไดศึ้กษำท ำกำรวิจยัเก่ียวกบัแรงจูงใจในกำรท ำงำนของบุคคล และสรุปไดว้ำ่ควำมสุข

จำกกำรท ำงำนนั้น เกิดมำจำกควำมพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงำนท่ีท ำโดยควำมพึงพอใจหรือควำมไม่พึง

พอใจในงำนท่ีท ำนั้น ไม่ไดม้ำจำกกลุ่มเดียวกนั แต่มีสำเหตุมำจำกปัจจยัสองกลุ่ม คือ ปัจจยัจูงใจ (Motivational 

Factors) และปัจจยัค ้ำจุนหรือปัจจยัสุขศำสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) 

1. ปัจจยัจูงใจ (Motivational Factors) เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังำนโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและ

รักงำนท่ีปฏิบติั เป็นตวักระตุ้น ท ำให้เกิดควำมพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์กำรให้ปฏิบติังำนได้อย่ำง มี

ประสิทธิภำพมำกยิง่ข้ึน เพรำะเป็นปัจจยัท่ีสำมำรถตอบสนองควำมตอ้งกำรภำยในของบุคคลไดด้ว้ย อนัไดแ้ก่  

1.1 ควำมส ำเร็จในงำนท่ีท ำของบุคคล (Achivement) หมำยถึง กำรท่ีบุคคลสำมำรถท ำงำนไดเ้สร็จส้ิน

และประสบควำมส ำเร็จอยำ่งดีเป็นควำมสำมำรถในกำรแกปั้ญหำต่ำงๆ กำรรู้จกัป้องกนั ปัญหำท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือ

ผลงำนส ำเร็จจึงเกิดควำมรู้สึกพอใจและปลำบปล้ืมในผลส ำเร็จของงำนนั้น ๆ   

1.2 กำรได้รับกำรยอมรับนับถือ (Recognition) หมำยถึง กำรได้รับกำรยอมรับนับถือได้ว่ำจำก

ผูบ้งัคบับญัชำจำกเพื่อนจำกผูม้ำขอรับค ำปรึกษำหรือจำกบุคคลในหน่วยงำน กำรยอมรับน้ีอำจจะอยูใ่นรูปของ

กำรยกย่องชมเชย แสดงควำมยินดี กำรให้ก ำลงัใจ หรือกำรแสดงออกอ่ืนใดท่ีก่อให้เห็นถึงกำรยอมรับใน

ควำมสำมำรถ เม่ือไดท้  ำงำนอยำ่งหน่ึงอย่ำงใดบรรลุผลส ำเร็จ กำรยอมรับนบัถือจะแฝง อยูก่บัควำมส ำเร็จใน

งำนดว้ย  
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1.3 ลกัษณะของงำนท่ีปฏิบติั (The Work Itself)  หมำยถึง งำนท่ีน่ำสนใจ งำนท่ีตอ้งอำศยัควำมคิด

ริเร่ิมสร้ำงสรรค ์ทำ้ทำยใหล้งมือท ำหรือเป็นงำนท่ีมีลกัษณะสำมำรถกระท ำไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล ำพงั 

1.4 ควำมรับผิดชอบ (Responsibility)  หมำยถึง ควำมพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจำกกำรไดรั้บมอบหมำยให้

รับผิดชอบงำนใหม่ๆ  และมีอ ำนำจในกำรรับผดิชอบไดอ้ยำ่งเต็มท่ีไม่มีกำรตรวจหรือควบคุมอยำ่งใกลชิ้ด  

1.5 ควำมก้ำวหน้ำ (Advancement) หมำยถึง ไดรั้บเล่ือนขั้นเล่ือนต ำแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลใน

องคก์ำร กำรมีโอกำสไดศึ้กษำเพ่ือหำควำมรู้เพิ่มหรือไดรั้บกำรฝึกอบรม  

2. ปัจจยัค ้ ำจุนหรือปัจจยัสุขศำสตร์ (Maintenance or Hygiene Factors) หมำยถึง ปัจจยัท่ีจะค ้ำจุนให้

แรงจูงใจในกำรท ำงำนของบุคคลมีอยูต่ลอดเวลำ ถำ้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไมส่อดคลอ้งกบับุคคลในองค์กำร

บุคคลในองคก์ำรจะเกิดควำมไม่ชอบงำนข้ึน และเป็นปัจจยัท่ีมำจำกภำยนอกตวั บุคคลปัจจยัเหล่ำน้ี ไดแ้ก่  

2.1 เงินเดือน (Salary) หมำยถึง เงินเดือนและกำรเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงำนนั้นๆเป็นท่ีพอใจของ

บุคลำกรท่ีท ำงำน  

2.2 โอกำสไดรั้บควำมกำ้วหน้ำในอนำคต (Possibility of Growth) หมำยถึง กำรท่ีบุคคลไดรั้บกำร

แต่งตั้งเล่ือนต ำแหน่งภำยในหน่วยงำนแลว้ยงัหมำยถึงสถำนกำรณ์ท่ีบุคคลสำมำรถได้รับควำมก้ำวหน้ำใน

ทกัษะวชิำชีพดว้ย 

2.3 ควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคับบัญชำ ผูใ้ต้บงัคับบัญชำ และเพื่อนร่วมงำน (Interpersonal Relation 

Superior, Subordinate and Peers) หมำยถึง กำรติดต่อ ไม่วำ่จะเป็นกิริยำหรือวำจำท่ีแสดงถึงควำมสัมพนัธอ์นัดี

ต่อกนั สำมำรถท ำงำนร่วมกนั มีควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนัอยำ่งดี 

2.4 สถำนะทำงอำชีพ (Status) หมำยถึง อำชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบัถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี 

2.5 นโยบำยและกำรบริหำร (Company Policy and Administration) หมำยถึง กำรจัดกำรและกำร

บริหำรขององคก์ำร กำรติดต่อส่ือสำรภำยในองคก์ำร  

2.6 สภำพกำรท ำงำน (Working Conditions)  หมำยถึง สภำพทำงกำยภำพของงำน เช่น  แสง เสียง 

อำกำศ ชัว่โมงกำรท ำงำน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้ 

2.7 ควำมเป็นอยู่ส่วนตวั (Personal life) ควำมรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีอนัเป็นผลท่ีไดรั้บจำกงำนในหน้ำท่ี 

เช่น กำรท่ีบุคคลถูกยำ้ยไปท ำงำนในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่ำงไกลจำกครอบครัว ท ำให้ไม่มีควำมสุข และไม่พอใจกบั

กำรท ำงำนในท่ีแห่งใหม่ 
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2.8 ควำมมัน่คงในกำรท ำงำน (Security)  หมำยถึง  ควำมรู้สึกของบุคคล ท่ีมีต่อควำมมัน่คง ในกำร

ท ำงำน ควำมย ัง่ยนืของอำชีพหรือควำมมัน่คงขององคก์ำร  

2.9 วิธีกำรปกครองบงัคบับญัชำ (Supervision-Technical)  หมำยถึง ควำมสำมำรถของ ผูบ้งัคบับญัชำ

ในกำรท ำงำนหรือควำมยติุธรรมในกำรบริหำร 

ดังนั้นผูวิ้จัยสรุปได้ว่ำทฤษฎีสองปัจจัย เป็นส่ิงท่ีคนต้องกำรเพรำะเป็นแรงจูงใจในกำรท ำงำน

องค์ประกอบท่ีเป็นปัจจัย จูงใจเป็นองค์ประกอบท่ีส ำคัญท ำให้คนเกิดควำมสุขในกำรท ำงำนโดยมี

ควำมสัมพนัธ์กบักรอบแนวคิดท่ีว่ำ เม่ือคนไดรั้บกำรตอบสนองดว้ยปัจจยัชนิดน้ี จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจในกำร

ท ำงำนผลท่ีตำมมำกคื็อคนจะเกิดควำมพึงพอใจในงำนสำมำรถท ำงำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ ส่วนปัจจยัค ้ำจุน

หรือสุขศำสตร์ท ำหน้ำท่ีเป็นตวัป้องกนัมิใหค้นเกิดควำมไม่เป็นสุข หรือไม่พึงพอใจในงำนข้ึน ช่วยท ำให้คน

เปล่ียนเจตคติจำกกำรไม่อยำกท ำงำนมำสู่ควำมพร้อมท่ีจะท ำงำน 

 
วธีิด าเนินการวจิยั 

วธีิการเกบ็ข้อมูล 

ผูว้ิจยัด ำเนินกำรเก็บรวบรวมขอ้มูลดงัน้ี 

1. ผูว้ิจยัไดน้ ำแบบสอบถำมไปให้ผูป้ฏิบติังำนในนิคมอำร์ไอแอล เพื่อขอควำมร่วมมือในกำรตอบ

แบบสอบถำม 

2. ส่งแบบสอบถำมออนไลน์ ตั้งแต่วนัท่ี 1 ถึง 30 เดือนกนัยำยน พ.ศ.2563 จนไดข้้อมูลครบถ้วน 

จ ำนวน 400 ชุด  

3. น ำแบบสอบถำมท่ีเก็บรวบรวมไดม้ตรวจสอบสอบควำมสมบูรณ์ของกำรตอบแบบสอบถำมก่อน

น ำไปวิเครำะหข์อ้มูลทำงสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ SPSS ในกำรประมวลผล 

 วธีิวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจยัน ำแบบสอบถำมท่ีรวบรวมไดด้ ำเนินกำรตรวจสอบควำมสมบูรณ์ครบถว้นของแบบสอบถำม 

และน ำมำวิเครำะห์ขอ้มูล โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส ำเร็จรูป ดงัต่อไปน้ี 

1. วิเครำะหข์อ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำย ุสถำนภำพ กำรศึกษำ และรำยไดต่้อเดือน 
โดยกำรแจกแจงค่ำควำมถ่ี (Frequency) และหำค่ำร้อยละ (Percentage) แล้วน ำมำเสนอในรูปแบบตำรำง
ประกอบกำรบรรยำย  
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2. วิเครำะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง 
ตำมองคป์ระกอบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน 5 ดำ้น คือ ดำ้นควำมรู้ ดำ้นทกัษะ ดำ้นควำมคิดเห็นเก่ียวกบัตวัเอง 
ดำ้นบุคลิกลกัษณะประจ ำตวัของบุคคล และดำ้นแรงจูงใจในกำรท ำงำน โดยกำรค ำนวณหำค่ำเฉล่ีย (mean) 
และค่ำเบ่ียงเบนมำตรฐำน (Standard deviation)  

3. เปรียบเทียบแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนักงำนในนิคมอำร์ไอแอล จังหวดัระยอง  ตำม

สถำนภำพส่วนบุคคล ซ่ึงมีตวัแปร 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ ทดสอบค่ำที (t-test) ส่วนตวัแปร (Independent Samples) 

มำกกว่ำ 2 กลุ่มข้ึนไป ไดแ้ก่ อำย ุสถำนภำพสมรส กำรศึกษำและรำยไดต่้อเดือนของพนกังำนบริษทัในนิคม

อำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง โดยใชส้ถิติกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนแบบทำงเดียว One-way ANOVA เม่ือพบ

ควำมแตกต่ำงอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั .05 จึงจะท ำกำรทดสอบรำยคู่ โดยวิธีกำรของ Scheffe’ 

 

ผลการวจิยั 

ดำ้นปัจจยัส่วนบุคคล พบว่ำ ผูต้อบแบบสอบถำมส่วนใหญ่เป็นเพศชำย (คิดเป็น ร้อยละ 75.0) มีอำยุ

ช่วง 21-30 ปี (คิดเป็น ร้อยละ 43.7) สถำนภำพโสด (คิดเป็น ร้อยละ 62.5) กำรศึกษำระดบัปริญญำตรี (คิดเป็น 

ร้อยละ 66.3) และมีรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมำกกว่ำ 60,000 บำท (คิดเป็น ร้อยละ 37.5) 

แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง พบว่ำ พนกังำนมีระดบั

แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในภำพรวมอยูใ่นระดบัสูง มีค่ำเฉล่ียเท่ำกบั 3.96 และเม่ือพิจำรณำรำย

ด้ำนพบว่ำ ดำ้นนโยบำยและกำรบริหำรงำนอยู่ในระดบัสูงสุด รองลงมำได้แก่ ดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำร

ท ำงำน ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำร ตำมล ำดบั ส่วนดำ้นท่ีมีค่ำเฉล่ียต ่ำ

ท่ีสุดคือควำมมัน่คงในงำน 

เพศท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อแรงจูงใจของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยองในภำพรวมและรำย

ดำ้น ไดแ้ก่ ดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำร ดำ้นควำมมัน่คงในงำน และดำ้นสภำพแวดลอ้มในงำนไม่แตกต่ำงกนั

อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนด้ำนนโยบำยกำรบริหำรงำน และด้ำนควำมสัมพันธ์กับ

ผูบ้งัคบับญัชำมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนท่ีแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 

0.05  

อำยท่ีุแตกต่ำงกนัมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง 

ในภำพรวมและรำยดำ้น ไดแ้ก่ ดำ้นนโยบำยและกำรบริหำรงำน และดำ้นควำมมัน่คงในงำนไม่แตกต่ำงกนั

อยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ ดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำร 
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และดำ้นสภำพแวดลอ้มในงำนมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำง

สถิติท่ีระดบั 0.05   

สถำนภำพท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดั

ระยอง ในภำพรวมและรำยดำ้น ได้แก่ ดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำน ควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับัญชำ ด้ำน

เงินเดือนและสวสัดิกำร และดำ้นสภำพแวดลอ้มไม่แตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนดำ้น

ควำมมัน่คงในงำนมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนท่ีแตกต่ำงกนัอย่ำงมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ี

ระดบั 0.05 

รำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่ำงกนัมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล 

จงัหวดัระยอง ในภำพรวมและรำยดำ้น ไดแ้ก่ ดำ้นควำมมัน่คงในงำนส่งผลต่อควำมคิดเห็นของพนกังำนท่ีไม่

แตกต่ำงกนัอย่ำงมีนัยส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนด้ำนนโยบำยกำรบริหำรงำน ด้ำนควำมสัมพนัธ์กบั

ผูบ้งัคบับญัชำ ดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำร และดำ้นสภำพแวดลอ้มมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของ

พนกังำนท่ีแตกต่ำงกนัอยำ่งมีนยัส ำคญัทำงสถิติท่ีระดบั 0.05 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

กำรศึกษำแรงจูงใจของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง ผูว้ิจยัขอน ำเสนอกำรอภิปรำยผล

ดงัน้ี 

1. ผลกำรวิจยัพบว่ำ ปัจจยัส่วนบุคคลมีผลต่อระดบัปัจจยัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนักงำน

บริษทัในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยอง ดงัน้ี 

1.1 พนกังำนท่ีมีเพศแตกต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในภำพรวม และรำยไดไ้ม่แตกต่ำงกนั 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของนำยประเสริฐ อไุร (2559) “แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนกรณีศึกษำ บริษทั เอจีซี ออ

โตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ำกดั” เพศเป็นปัจจยัส่วนบุคคลท่ีไม่มีควำมสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน

ของพนกังำน รวมถึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐำนท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจำรณำรำยดำ้นท่ีมีควำมสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ

ในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน คือ ดำ้นนโยบำยกำรบริหำรงำน และด้ำนควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ 

เหตุผลท่ีกำรวิจยัเป็นเช่นน้ี อำจจะเป็นเพรำะว่ำบริษทัในนิคมอำร์ไอแอลเป็นโรงงำนรำยกำรผลิตซ่ึงพนกังำน

ส่วนใหญ่รวมถึงหัวหน้ำงำนเป็นเพศชำย ส่วนเพศหญิงจะท ำงำนในส ำนักงำน ดังนั้นด้ำนนโยบำยกำร

บริหำรงำนส่วนใหญ่กม็ำจำกในรำยกำรผลิตซ่ึงอำจจะส่ือสำรไปถึงพนกังำนในส ำนกังำนไดไ้ม่ทัว่ถึง และดำ้น
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ควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำหวัหนำ้งำนส่วนใหญ่ในโรงงำนเป็นเพศชำย ดงันั้นพนกังำนเพศหญิงอำจจะ

รู้สึกวำ่หวัหนำ้งำนเพศชำยสำมำรถปรึกษำหรือพูดคุยไดส้นิทสนมไดน้อ้ยกวำ่เพศเดียวกนั 

1.2 พนกังำนท่ีมีอำยุแตกต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในภำพรวม และรำยดำ้นท่ีไม่แตกต่ำง

กนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของนำยประเสริฐ อุไร (2559) “แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนกรณีศึกษำ บริษทั เอจี

ซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ำกดั” อำยุเป็นปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่มีควำมสัมพนัธ์กับแรงจูงใจในกำร

ปฏิบติังำนของพนกังำน รวมถึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐำนท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจำรณำรำยดำ้นท่ีมีควำมสัมพนัธ์

กับแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนักงำน คือ ด้ำนควำมสัมพนัธ์กับผูบ้ ังคบับญัชำ ด้ำนเงินเดือนและ

สวสัดิกำร และดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน เหตุผลท่ีกำรวิจยัเป็นเช่นน้ี น่ำจะเป็นเพรำะวำ่พนกังำนท่ีเป็น

หวัหนำ้งำนมีอำยุมำกกว่ำพนกังำนระดบัปฏิบติักำรค่อนขำ้งมำก ดงันั้นดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ

เวลำส่ือสำรหรือมอบหมำยงำนอำจจะท ำให้ควำมเข้ำใจกนันั้นกว่ำรุ่นรำวครำวเดียวกนั ด้ำนเงินเดือนและ

สวสัดิกำรเม่ืออำยขุองผูบ้งัคบับญัชำมำกกว่ำพนกังำนปฏิบติักำรมำกท ำใหค้วำมต่ำงระดบัของเงินเดือนและ

สวสัดิกำรยอ่มมำกตำมไปดว้ยซ่ึงอำจจะส่งผลให้พนกังำนปฏิบติักำรรู้สึกถึงควำมไม่ยุติธรรมเม่ือพิจำรณำว่ำ

ตนท ำงำนหนำ้งำนมำกกว่ำหวัหนำ้งำน และดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน ส ำหรับพนกังำนท่ีมีอำยมุำกเม่ือ

เจอสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนท่ีไม่ปกติหรือมีปัญหำจะสำมำรถแกไ้ขปัญหำไดดี้กว่ำพนกังำนอำยนุอ้ย 

1.3 พนกังำนท่ีมีสถำนภำพแตกต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในภำพรวม และรำยดำ้นท่ีไม่

แตกต่ำงกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของนำยประเสริฐ อุไร (2559) “แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนกรณีศึกษำ 

บริษทั เอจีซี ออโตโมทีฟ (ประเทศไทย) จ ำกดั” สถำนภำพเป็นปัจจัยส่วนบุคคลท่ีไม่มีควำมสัมพนัธ์กับ

แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน รวมถึงไมส่อดคลอ้งกบัสมมติฐำนท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจำรณำรำยดำ้นท่ีมี

ควำมสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน คือ ดำ้นควำมมัน่คงในงำน เหตุผลท่ีกำรวิจยัเป็น

เช่นน้ีอำจเพรำะพนกังำนท่ีโสดนั้นยงัไม่มีภำระในกำรดูแลครอบครัวจึงสำมำรถคิดเร่ืองกำรลำออกเพ่ือยำ้ยงำน

หรือเพ่ือกำ้วหนำ้ในต ำแหน่งงำน ยิ่งถำ้พนกังำนรู้สึกกำรปรับต ำแหน่งไม่ยติุธรรมกจ็ะมีแนวโนม้ท่ีจะเปล่ียน

งำนสูงข้ึน 

1.4 พนักงำนท่ีมีระดบักำรศึกษำแตกต่ำงกนัมีแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนในภำพรวมและรำยด้ำน

แตกต่ำงกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของอุมำภรณ์ บุตรนำ้เพช็รและเจษฎำ ควำมคุน้เคย (2556) “แรงจูงใจใน

กำรท ำงำนของพนกังำนบริษทั ไปรษณียไ์ทย จ ำกดั” ระดบักำรศึกษำแตกต่ำงกนัมีควำมสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ

ในกำรปฏิบติังำน รวมถึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐำนท่ีตั้งไว ้แต่เม่ือพิจำรณำรำยดำ้นท่ีมีควำมสัมพนัธก์บัแรงจูงใจ

ในกำรปฏิบติังำนของพนกังำน คือ ดำ้นสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน เหตุผลท่ีกำรวิจยัเป็นเช่นน้ีอำจเพรำะ
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พนกังำนรุ่นใหม่ส่วนใหญ่จบปริญญำตรีเป็นอยำ่งนอ้ย ท ำใหเ้ขำ้ใจในหนำ้งำนไดเ้ร็วข้ึน และสนุกไปกบังำนท่ี

ไดร้ับมอบหมำย 

1.5 พนกังำนท่ีมีรำยไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่ำงกนั มีแรงจูงใจในกำรท ำงำนในภำพรวม และรำยดำ้นไม่

แตกต่ำงกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ รุจิรำ แดงฉ่ำ (2560) “แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของบุคลำกร

สังกดักรมประมง จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์” และไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐำน เม่ือพิจำรณำเป็นรำยดำ้น พบว่ำ 

ในทุกดำ้นแตกต่ำงกนัยกเวน้ด้ำนควำมมัน่คงในงำนท่ีไม่แตกต่ำงกัน เหตุผลท่ีกำรวิจยัเป็นเช่นน้ีอำจเป็น

เพรำะวำ่พนกังำนในนิคมอำร์ไอแอลมีรำยไดค่้อนขำ้งสูงจึงไม่ตอ้งกงัวลเร่ืองควำมมัน่คงในกำรท ำงำนและมี

ควำมคิดท่ีจะยำ้ยบริษทันอ้ย 

ดงันั้นผูวิ้จยัสรุปผลกำรอภิปรำยไดว้ำ่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อำย ุสถำนภำพ และรำยไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือนไม่มีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในภำพรวมซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐำนท่ีตั้ง

ไว ้ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลระดบักำรศึกษำมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในภำพรวมซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมติฐำน 

2. ผลกำรวิจยัพบว่ำ ปัจจยัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนบริษทัในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดั

ระยอง ในภำพรวมและรำยดำ้นทั้ง 5 ดำ้น อยูใ่นระดบัมำกทั้งหมด เม่ือพิจำรณำเป็นรำยดำ้นมีประเด็นท่ีควร

น ำมำอภิปรำยผล ดงัน้ี 

2.1 ดำ้นนโยบำยและกำรบริหำรงำน มีระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนอยูใ่นระดบัมำก
ท่ีสุด อำจเป็นเพรำะบริษทัในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยองเป็นบริษทัเอกชนขนำดใหญ่ เม่ือมีกำรก ำหนด
นโยบำยต่ำง ๆ จะมีกำรช้ีแจงเหตุผลเพ่ือสร้ำงควำมเขำ้ใจท่ีถูกตอ้ง และแจง้ใหท้รำบล่วงหนำ้เพื่อใหพ้นกังำนมี
ส่วนร่วมในกำรแสดงควำมคิดเห็นเพื่อท ำใหพ้นกังำนทุกท่ำนมีควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนและเป็นไปใน
ทิศทำงเดียวกนักบัองค์กร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล ำดบัขั้นควำมต้องกำรของ Maslow (อำ้งถึงใน นำงสำว
วรรณำ อำวรณ์ (2557): 19-20) ขอ้ท่ี 3 ว่ำดว้ยเร่ือง ควำมตอ้งกำรทำงสังคม (Social Needs) ซ่ึงหมำยถึง ควำม
ตอ้งกำรเขำ้สู่สังคม ตอ้งกำรควำมรัก ควำมห่วงใย ควำมผูกพนัจำกผูอ่ื้นในสังคม ควำมตอ้งกำรท่ีจะให้สังคม
ยอมรับตนเข้ำเป็นสมำชิกร่วมอยู่ดว้ย หรือตอ้งกำรท่ีจะเข้ำพวกเข้ำหมู่มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่ำง ๆ ควำม
ต้องกำรเข้ำร่วมเป็นสมำชิกขององค์กำรต่ำง ๆ รวมทั้งมิตรภำพและควำมเห็นใจจำกเพื่อนมนุษยด์ว้ย ซ่ึง
สอดคลอ้งสอดคลอ้งกบังำนวิจยัของ นำงสำววรรณำ อำวรณ์ (2557) ท่ีพบวำ่ ระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน
ของพนกังำนดำ้นนโยบำยและกำรบริหำรงำนนั้นมีผลต่อแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำน  

2.2 ดำ้นสภำพกำรท ำงำน มีระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุดอนัดบั
สอง อำจเป็นเพรำะพนกังำนมองเร่ืองควำมปลอดภยั สุขลกัษณะอนำมยัควำมสะอำด ควำมพร้อมของเคร่ืองมือ
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ท่ีใชง้ำน และกำรแบ่งสัดส่วนพ้ืนท่ีกำรท ำงำนท่ีชดัเจน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีล ำดบัขั้นควำมตอ้งกำรของ 
Maslow (อ้ำงถึงใน นำงสำววรรณำ อำวรณ์ (2557): 19-20) ข้อท่ี 2 ว่ำด้วยเร่ือง ควำมต้องกำรด้ำนควำม
ปลอดภยัหรือควำมมัน่คง (Safety or Security Needs) คือ ผูป้ฏิบติังำนมีควำมรู้สึกว่ำงำนท่ีท ำอยู่มีควำมมัน่คง
ปลอดภยั ซ่ึงจะมีผลท ำให้ระดบัควำมร่วมมือร่วมใจในกำรปฏิบติังำนสูงยิ่งข้ึน และสอดคลอ้งกบัผลกำรศึกษำ
ของศุลีพร จิตตเ์ท่ียง (2554) พบวำ่ สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนมีผลต่อควำมพึงพอใจในกำรท ำงำน 

2.3 ดำ้นควำมสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชำ มีระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนอยูใ่นระดบั
มำกท่ีสุดอนัดบัสำม อำจเป็นเพรำะพนักงำนรู้สึกว่ำกำรปฏิบติังำนนั้นจะรำบร่ืน และส ำเร็จได้นั้นจะต้อง
ร่วมงำนกับผู ้บังคับบัญชำท่ีเก่ง และเข้ำใจในงำนท่ีท ำ รวมถึงมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชำ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎีล ำดบัขั้นควำมตอ้งกำรของ Maslow (อำ้งถึงใน นำงสำววรรณำ อำวรณ์ (2557): 19-20) ขอ้
ท่ี 4 วำ่ดว้ยเร่ือง ควำมตอ้งกำรกำรยกยอ่งและยอมรับนบัถือ (Esteem Needs) ควำมตอ้งกำรกำรยอมรับในสังคม
โดยเป็นท่ียอมรับของบุคคลอ่ืน และมีบุคคลอ่ืนสรรเสริญยกยอ่งหรือนบัหนำ้ถือตำ และน่ีคือควำมตอ้งกำรท่ี
จะมีควำมมัน่ใจเช่ือมัน่ในเร่ืองของควำมรู้ ควำมสำมำรถของตนและควำมส ำคญัของตนเองมำกข้ึนนัน่เอง เม่ือ
บุคคลใดได้รับกำรยกย่องว่ำมีควำมส ำคญัในกิจกรรมต่ำง ๆ แลว้ เขำผูน้ั้นก็จะเกิดควำมภำคภูมิใจเม่ือจะ
ชกัชวนให้ท ำส่ิงใดก็มกัจะร่วมมือดว้ยเสมอ และสอดคลอ้งผลกำรศึกษำของ ธญัทิพย ์ภิญโญชยัอนนัต ์(2553) 
พบว่ำ ปัจจยัค ้ ำจุนดำ้นควำมสัมพนัธ์ระหว่ำงบุคคล เป็นปัจจยัท่ีท ำให้พนกังำนมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนมำก
ท่ีสุด  

2.4 ดำ้นเงินเดือนและสวสัดิกำร มีระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุด
เป็นอนัดบัส่ี อำจเป็นเพรำะพนกังำนรู้สึกวำ่เงินเดือนและสวสัดิกำรท่ีไดรั้บจำกบริษทัอยูใ่นระดบัดีมำกอยูจ่ำก
ผลส ำรวจ พนักงำนพึงพอใจกับกำรปรับเงินเดือนและโบนัสปีท่ีผ่ำนมำของบริษทัมีควำมเหมำะสมและ
ยติุธรรมบริษทั และพนกังำนยงัพึงพอใจกบัสวสัดิกำรต่ำงๆท่ีบริษทันั้นมีให้ เช่น รถรับส่งจำกบำ้นไปโรงงำน
อีกดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (อำ้งถึงใน สุขกมล ทรัพยดี์มงคล, 2553: 39-40) ใน
ปัจจยัค ้ำจุน ดำ้นเงินเดือนและผลตอบแทน (Salary) หมำยถึง ค่ำจำ้ง เงินเดือนหรือค่ำตอบแทนท่ีไดรั้บจำกกำร
ปฏิบติังำน ซ่ึงพิจำรณำไดจ้ำกควำมเหมำะสมหรือไม่เหมำะสมกบังำนท่ีท ำ พนกังำนเก่ำหรือพนกังำนใหม่ได้
เงินไม่แตกต่ำงกนัพอเหมำะพอควร กำรเล่ือนขั้น กำรข้ึนเงินเดือนและต ำแหน่งชำ้เกินไป เป็นผลใหเ้กิดควำม
ไม่พอใจในองคก์ำร และสอดคลอ้งกบัผลกำรศึกษำของ นำงสำววรรณำ อำวรณ์ (2557) ท่ีพบว่ำ ดำ้นเงินเดือน
และผลตอบแทนตำมแนวทำงปฏิบัติท่ีผ่ำนมำผู ้บังคับบัญชำได้น ำมำใช้ควบคู่ไปกับด้ำนเทคนิคกำร
ควบคุมดูแล  

2.5 ดำ้นควำมมัน่คงในงำน มีระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนอยูใ่นระดบัมำกท่ีสุดเป็น

อนัดบัสุดทำ้ย อำจเป็นพนกังำนมีอตัรำกำรลำออกจำกบริษทัค่อนขำ้งสูง และบริษทัมีนโยบำยไม่รับคนเพิ่ม ท ำ

ใหพ้นกังำนท่ียงัคงเหลืออยูต่อ้งรับหนำ้ท่ีกำรท ำงำนหนกัข้ึนส่งผลใหแ้รงจูงใจในกำรท ำงำนดำ้นควำมมัน่คง
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ในงำนต ่ำลง พนกังำนตอ้งพยำยำมมองหำโอกำสใหม่ๆเพื่อควำมมัน่คงของตวัเองและอนำคต ซ่ึงสอดคลอ้งกบั

ทฤษฎีล ำดบัขั้นควำมตอ้งกำรของ Maslow (อำ้งถึงใน นำงสำววรรณำ อำวรณ์ (2557): 19-20) ขอ้ท่ี 2 ว่ำดว้ย

เร่ือง ควำมตอ้งกำรดำ้นควำมปลอดภยัหรือควำมมัน่คง (Safety or Security Needs) คือ ผูป้ฏิบติังำนมีควำมรู้สึก

วำ่งำนท่ีท ำอยูมี่ควำมมัน่คงปลอดภยั ซ่ึงจะมีผลท ำใหร้ะดบัควำมร่วมมือร่วมใจในกำรปฏิบติังำนสูงยิ่งข้ึน และ

สอดคลอ้งกบัผลกำรศึกษำของ ศุลีพร จิตตเ์ท่ียง (2554) ท่ีพบว่ำ ปัจจยัค  ้ำจุนดำ้นควำมมัน่คงในงำนมำกกว่ำ

ดำ้นอ่ืน 

 

ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

ผูวิ้จยัขอเสนอว่ำควรท ำกำรศึกษำเพิ่มเติมในประเดน็ต่อไปน้ี เพื่อใหไ้ดรั้บขอ้มูลท่ีมีควำมครอบคลุม

เป็นประโยชน์ต่อกำรวำงแผนกำรด ำเนินงำน ใหเ้กิดควำมพึงพอใจในกำรปฏิบติังำนสูงสูด และสำมำรถเป็น

แนวทำงในกำรใชพ้ฒันำองคก์ำรต่อไป 

1. ควรศึกษำทศันคติและควำมผกูพนัท่ีมีต่อองคก์ำรของพนกังำน 

2. ควรศึกษำปัญหำและอปุสรรคในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในโรงงำน 

3. กำรศึกษำเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอลกบัระดบั

แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอื่นๆ เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรพฒันำและสร้ำงระบบกำรจูงใจ

ในกำรปฏิบติังำนของพนกังำนในนิคมอำร์ไอแอล จงัหวดัระยองใหมี้ประสิทธิภำพดียิง่ข้ึนไป 
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