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บทคัดย่อ  
 

  การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ต าบลแพงพวย 
อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี วัตถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด และ2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด  จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  เก็บตัวอย่าง กับพนักงานจ้าง ของบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด 
จ านวน 200 คน โดยการสุ่มตัวอย่างตามชั้นภูมิ  
  ผลการวิจัยพบว่า 1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติ งานของพนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท 
จ ากัด ในภาพรวม พบว่า มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด  2.พนักงานที่มี อายุ ระดับการศึกษา สภาพ
สมรส ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ส่วน
พนักงานที่มีเพศ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ฝ่าย/แผนกที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ABSTRACT 
 

  The research ‘Job motivation in the performance of employees, NC Coconut Co., Ltd. 
at Pha Phuang Sub-district, Damnoen Saduak District, Ratchaburi Province’ aimed 1) to 
examine levels of job motivation in the performance of employees, NC Coconut Co., Ltd.  And 
2) to compare perception toward job motivation in the performance of employees, NC 
Coconut Co., Ltd. which were classified based on individual factors. The sample was 200 
employees in NC Coconut Co, Ltd. by stratified random sampling.  
  The research found that 1) the perception on job motivation was in the high level and 
2) the employees having different age, education and marriage had perception on job 
motivation differently. In the case, there was a  significant difference in the perceptions toward 
the job motivation at 0.05. In the part of the employees having different genders, working 
periods and departments had the perception on job motivation, there was a significant 
difference in the perceptions toward the job motivation at 0.05. 
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1. บทน า 
   การบริหารงานบุคคลเป็นกระบวนการส าคัญในการบริหารจัดการในองค์กร เนื่องจากพนักงานเป็น
กลไกส าคัญในการขับเคลื่อนกิจกรรมและการงานต่างๆส่งผลให้องค์กรบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
แต่อย่างไรก็ตามแม้ว่าองค์กรจะมีพนักงานที่มีความรู้ในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี หากพนักงานยังขาด     
ความตั้งใจในการปฏิบัติงานผลของการปฏิบัติงานก็จะท าให้องค์กรประสบความล้มเหลว การสร้างแรงจูงใจ   
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน จะผลักดันให้บุคลากรท างานด้วยความกระตือรือร้นและด้วยความสมัครใจ 
(กัญญนันทน์ ภัทร์สรสิริ, 2554) ดังนั้น องค์กรใดที่ให้ความส าคัญกับการสร้างความสุขและมีแรงจูงใจเพ่ือ
ความพึงพอใจในการท างาน ผลลัพธ์ที่ได้คือองค์กรมีผลการด าเนินการเป็นที่น่าพอใจและประสบความส าเร็จ 
(ไพบูลย์ ตั้งใจ, 2554) 
         ธุรกิจของบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด  เป็นธุรกิจเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์มะพร้าวน้ าหอมประเภทต่าง ๆ 
คือ ควั่น เจีย แปรรูปเป็นวุ้น หรือวุ้นมะพร้าวน้ าหอมเจลลี่ และเนื้อมะพร้าว น าส่งขายให้กับกลุ่มลูกค้าทั้งใน
และนอกประเทศ ได้ด าเนินธุรกิจตั้งแต่ปี 2539 ปัจจุบัน ซึ่งปัจจุบันบริษัทมีพนักงานจ านวน 365 ท าให้บริษัท
มีปัญหาในการบริหารงานในหลายด้านเช่น  การเช็คล็อตสินค้ายาก เกิดจากการนับสต็อคผิดพลาด เช่น การ
ลืมเขียนใบเบิกสินค้า  ท าให้ไม่มีการตัดออกจากสต็อค ตัวเลขยังคงอยู่ แต่สินค้าถูกส่งออกไปแล้ว จากปัญหา
ดังกล่าวอาจเป็นปัญหาที่เกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่ของพนักงานที่ขาดความตั้งใจและการเอาใจใส่ในการท างาน 
ซึ่งการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นหนทางส าคัญในการลดปัญหาที่เกิดขึ้น 
             จากข้อมูลที่กล่าวมาผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จึงศึกษาเรื่อง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท  เอ็นซี โคโคนัท  จ ากัด  เพ่ือทราบถึงแรงจูงใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน แล้วจะท าให้ผู้บริหารสามารถก าหนดดลยุทธ์ที่ตอบสนองกับความต้องการของพนักงาน และเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและท าให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติเพิ่มมากขึ้น 

 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด 
  2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โค
โคนัท จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล   
 
สมมติฐานในการศึกษา 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
รายได้เฉลี่ย/เดือน  ฝ่าย/แผนก ที่แตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน 
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2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
  2.1ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
              ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Needs Hierarchy Theory)  
    ทฤษฎีนี้จะแสดงล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ โดยขั้นความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์  
   ขั้นแรก คือ ความต้องการทางกายภาพ (Physiological needs) ได้แก่ ความต้องการปัจจัย  
4 อาคาร เครื่องนุ่มห่ม ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ และยังครอบคลุมไปยังความต้องก าร 
อ่ืน ๆ ที่ตอบสนองต่อร่างกาย ซึ่ งหากได้รับการตอบสนอง มนุษย์จะก้าวขึ้นสู่  ความต้องการใน 
      ขั้นที่สอง คือ ความต้องการด้านความปลอดภัย (Security needs) ซึ่งเป็นความรู้สึกมั่นคง 
ปกป้องให้ปลอดภัยจากการถูกคุกคามทางกายและอารมณ์ ความต้องการ 
   ขั้นที่สาม  เป็นความต้องการทางสังคม (Social needs) เกี่ยวข้องกับความต้องการความรัก การ
เป็นเจ้าของ มิตรภาพ ความต้องการ 
   ขั้นที่สี่ คือ ความต้องการยกย่อง ภาคภูมิใจในตนเอง (Self-esteem) ซึ่งแบ่งย่อย ๆ เป็นปัจจัย
ภายในเกิดขึ้นจากการเคารพตัวเอง ความเป็นอิสระ การประสบความส าเร็ จ และปัจจัยภายนอก ได้แก่ 
สถานภาพ การได้รับรางวัล และความสนใจ ส่วนความต้องการ 
   ขั้นที่ห้าซึ่งเป็น ขั้นสุดท้าย คือ ความต้องการบรรลุศักยภาพในตนเองอย่างถ่องแท้ ( Self-
actualization) เป็นแรงผลักดันที่บุคคลสามารถเป็นในสิ่งที่ต้องการ ได้แก่ ความเจริญ การบรรลุศักยภาพที่
ตนเองมีอยู่ ความพึงพอใจในตนเอง (ภาวิณี เพชรสว่าง, 2551: 45) 
   ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory)  มีรายละเอียดดังนี้  

  1. ปัจจัยที่ช่วยลดความไม่พึงพอใจในการท างานหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวพันกับสภาพแวดล้อมของงาน ประกอบไปด้วยปัจจัย 10 ด้าน คือ 1) นโยบายการบริหารของ
บริษัท 2) การบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน 4) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 5) ความสัมพันธ์
กับผู้ใต้บังคับบัญชา 6) ต าแหน่งงาน 7) ความมั่นคงในการท างาน 8) ชีวิตส่วนตัว 9) สภาพการ และ10)
ค่าตอบแทน  

  2.  ปัจจัยจู ง ใจตัวกระตุ้นในการท างานหรือปัจจัยจู งใจ ( Motivational Factors or 
Motivators) เป็นปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยความพึงพอใจ ซึ่งประกอบไปด้วยปัจจัย 6 
ด้าน คือ 1) ความส าเร็จในการท างาน 2) การได้รับความยอมรับ 3) ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4) 
ลักษณะงานที่ท า 5) โอกาสในการเจริญเติบโต และ6)ความรับผิดชอบ  (Business and Management, 
2017) 

จะเห็นได้ว่าปัจจัยจูงใจส่วนใหญ่จะเกี่ยวพันเนื้อหาของงาน ในทางกลับกันปัจจัยอนามัยส่วนใหญ่จะ
เกี่ยวพันกับสภาพแวดล้อมของงาน  จากหลักการดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าปัจจัยอนามัยเป็นปัจจัยที่ช่วยสกัด
กั้นไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานเท่านั้น แต่ไม่สามารถจูงใจได้ ดังนั้นการกระตุ้นให้พนักงานมีความต้องการ
อยากท างานภายใน จึงควรใช้ปัจจัยจูงใจเข้าร่วมด้วย 
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  2.2 ความหมายของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
  วีรศักดิ์  จักรสาร (2552)  นิยาม แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นให้
บุคคล มีความเต็มใจ มุ่งมั่นและทุ่มเทความพยายาม ให้บุคคลมีความเต็มใจในการท างานเกิดความพึงพอใจ
และมั่งมั่นที่จะท างานให้ดีที่สุด เพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลบรรลุความส าเร็จตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 
  พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์ (2545) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจเป็นความพยายามในการท างาน
อย่างเต็มใจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 
  2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
              กัลยา  ยศค าลือ (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
ผลการวิจัย พบว่า 1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย โดยภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง 2. พนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยที่มีเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ที่อยู่อาศัย จ านวนสมาชิกในความรับผิดชอบ เวลาในการปฏิบัติงานต่อวันและ
จ านวนวันที่ปฏิบัติงานต่อสัปดาห์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 3. แนวทางส่งเสริม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยราชภัฏเลย คือ พนักงานมหาวิทยาลัยสามารถลาศึกษา
ต่อได้ (ปริญญาโท-เอก) บ้านพักให้มีเพียงพอ เพ่ิมความมั่นคงให้กับพนักงานมหาวิทยาลัย 4. การวิเคราะห์
นโยบายการบริหารของมหาวิทยาลัยราชภัฏเลยจะต้องให้ความส าคัญต่อพนักงานมหาวิทยาลัย  
  จุฑารัตน์  สุขศีลล้ าเลิศ (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายบัญชีและ
การเงิน (ส านักงานใหญ่) กรณีศึกษาอบริษัท บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20-30 ปี มี สถานภาพโสด จบการศีกษาระดับปริญญาตรี 
ปฏิบัติงานในระดับปฏิบัติการ และมีอายุงานน้อย กว่า 3 ปี ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
บัญชีและการเงิน(ส านักงานใหญ่)  บมจ. บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ โดยภาพรวม พบว่า  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติ
ต่อปัจจัยทุก ด้านอยู่ในระดับมาก  
  เกียรติกุล  เข็มเพ็ยร์ (2559) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่ายห้องพักโรงแรม
รอยัลออคิด เชอราตัน กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
ห้องพัก ในภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานฝ่ายห้องพักจ าแนกตามลักษณะประชากรศาสตร์ พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ  แผนก และระยะเวลา
ที่ได้ปฏิบัติงาน ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน ส าหรับในส่วนของพนักงานที่มี
ระดับการศึกษา ห่างกัน จะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกต่างกัน ในด้านความส าเร็จในการ
ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้า อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ .05 และพนักงานที่มีเงินเดือนต่างกัน จะมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แตกต่างกัน 
ในด้านความก้าวหน้า อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 การศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็นซี  โคโคนัท จ ากัด ต าบลแพงพวย 
อ าเภอด าเนินสะดวก จังหวัดราชบุรี ผู้วิจัยได้ประยุกต์ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s 
Hierarchy of need) และทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory) มาก าหนด
กรอบแนวคิดในการวิจัยดังมีรายละเอียดดังแผนภาพที่ 1 ดังนี้ 
 
 

    ตัวแปรอิสระ                                                                     ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่  1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
3. วิธีด าเนินการวิจัย  
  3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานจ้างของบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ใน
หน่วยงาน 9 แผนก คือ แผนกผลิต แผนกสโตร์ แผนกบัญชี แผนกการเงิน แผนกจัดซื้อ แผนกควบคุมคุณภาพ 
แผนกการตลาดในประเทศและต่างประเทศ แผนกบุคคล แผนกช่าง(ข้อมูลฝ่ายบุคคล บริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท 
จ ากัด ) รวมทั้งสิ้นจ านวน 365 คน 
       กลุ่มตัวอย่างใช้ในการศึกษาค้นคว้าครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานจ้างของบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ใน
หน่วยงาน 9 แผนก จ านวน 191 คน ค านวณด้วยสูตรของ Yamane (1967)  ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 5 % 
ด้วยการสุ่มตัวอย่างตามชั้นภูมิ และเพ่ือให้ความคาดเคลื่อนลดลง ผู้วิจัยจึงเก็บกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 200 คน
โดยการเพ่ิมฝ่ายละ 1 คน   
 

ปัจจัยส่วนบุคคล  
 1.เพศ    
 2.อายุ      
 3.ระดับการศึกษา                                                                                                                                                                                    
 4.สถานภาพสมรส     
 5.ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 6.รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 7. ฝ่าย/แผนก 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

-ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
-ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  
-ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
-ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
-ด้านการยอมรับนับถือ 
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ตางรางที่ 1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บ 

ในงานวิจัยฉบับนี้ 
แผนกผลิต  310 162 163 
แผนกสโตร์ 5 3 4 
แผนกจัดซื้อ  4 2 3 
แผนกบัญชี   4 2 3 
แผนกการเงิน   3 2 3 
แผนกควบคุมคุณภาพ  16 8 9 
แผนกบุคคล 15 8 9 
แผนกการตลาดในและต่างประเทศ 2 1 2 
แผนกช่าง 6 3 4 

รวม 365 191 200 
 
  3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  
                เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบริษัท    
เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ประกอบด้วย 3 ส่วน ดังต่อไปนี้ ส่วนที่ 1 เป็นค าถามเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ตอบ
แบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้โดยเฉลี่ย/เดือน และฝ่าย/แผนก มีลักษณะเป็นค าถาม
แบบปลายปิด โดยใช้ค าถามแบบเลือกตอบ   ส่วนที่ 2 เป็นค าถามเกี่ยวข้องกับการวัดระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบตามระดับความคิดเห็นด้านการปฏิบัติ มีเกณฑ์      
5 ระดับและส่วนที่ 3 เป็นค าถามปลายปิด  
 
       3.3 การหาคุณภาพเครื่องมือ  

 1) ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร และผลงานวิจัยต่างๆที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งแหล่งข้อมูลทางอินเทอร์เน็ต 
เพ่ือประกอบการสร้างแบบสอบถาม 2) น าข้อมูลที่ได้มาสร้างแบบสอบถาม 3) น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้น
เสนออาจารย์ เพ่ือตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุง เพ่ือให้ได้ข้อค าถามที่มีข้อความตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 4) ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 5) น าแบบสอบถามที่สร้าง
ขึ้น ไปให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกต้องและความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
ได้ค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC) อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ผ่านทุกข้อ 6) ปรับปรุงแก้ไขข้อค าถามใน
แบบสอบถามที่ยังไม่เหมาะสมให้ถูกต้องเหมาะสมตามค าแนะน า และ 7) น าแบบสอบถามการทดสอบหาค่า
ความเชื่อมั่น โดยคณะผู้วิจัยได้น าเอาแบบสอบถามไปท าการทดสอบกับกลุ่มที่คล้ายตัวอย่าง จ านวน 30 ราย 
แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่นโดยใช้สัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบาค โดยค่าอัลฟ่า  ด้านแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงาน ได้เท่ากับ 0.905 แสดงว่าแบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับที่ยอมรับได้จากนั้นใช้
แบบสอบถามที่ผ่านการทดสอบคุณภาพเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยต่อไป  

 
 3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการส ารวจภาคสนาม โดยน าแบบสอบถามที่สมบูรณ์แล้วไปสอบถามลูกจ้างประจ า
พนักงานจ้าง ของบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ผู้วิจัยได้แจกและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเอง โดยใช้ระยะเวลา
ในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามตั้งแต่เดือน มกราคม 2562 ถึง กุมภาพันธ์ 2562 ได้รับแบบสอบถามคืนมา
ครบจ านวน 200 ชุด  

 
  3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล  
               การวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติท่ีเกี่ยวข้องในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  
  1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก่ค่าร้อยละ (Percentages) และค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซึ่งผู้ศึกษาจะแบ่งเกณฑ์ในการวัดค่าเฉลี่ยครั้งนี้
ออกเป็น 5 ระดับ และ 
  2) สถิติ เชิงอนุมาน ( inferential statistics) โดยใช้สถิติการวิเคราะห์ Independent-
samples T test และ One-way ANOVA ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

4. ผลการวิจัย 
  4.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
การสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน รายได้เฉลี่ย/เดือน  ฝ่าย/แผนก น าเสนอโดยค่าความถี่ ( Frequency) 
ค่าร้อยละ (Percentage) มีผลการวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็น
ร้อยละ 53.40 ส่วนใหญ่จะมีอายุระหว่าง 21-30 ปี คดิเป็นร้อยละ 44.50 รองลงมาจะมีอายุระหว่าง 31-40 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 25.10 มีระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น คิดเป็นร้อยละ 32.50 
รองลงมาอยู่ในระดับอนุปริญญาหรือ ปวส. คิดเป็นร้อยละ 20.90 สถานภาพการสมรสส่วนใหญ่โสด คิดเป็น
ร้อยละ 39.30 รองลงมาสถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 36.60 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่วนใหญ่5-10 ปี 
คิดเป็นร้อยละ 40.30 รองลงมาระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.60 รายได้เฉลี่ย/
เดือนส่วนใหญ่12,001 – 15,000 บาท / เดือน คิดเป็นร้อยละ 39.30 รองลงมารายได้เฉลี่ย/เดือน15,001 – 
17,000 บาท /เดือน คิดเป็นร้อยละ 30.40 ฝ่าย/แผนกส่วนใหญ่ฝ่ายผลิต คิดเป็นร้อยละ 84.80 รองลงมาฝ่าย/
แผนกฝ่ายควบคุมคุณภาพ QC และฝ่ายบุคคล คิดเป็นร้อยละ 4.20 
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4.2 ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด   
ตารางท่ี 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

             บุคคลากรบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ในภาพรวม 
ประเด็น Mean S.D. ระดับแรงจูงใจ 

1. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4.42 0.44 มากที่สุด 
2. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 4.56 0.59 มากที่สุด 
3. ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 4.37 0.54 มากที่สุด 
4. ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  4.20 0.53 มาก 
5. ด้านการยอมรับนับถือ    4.13 0.47 มาก 

ภาพรวม 4.33 0.35 มากที่สุด 
  จากตารางที่ 2 พบว่าระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรบริษัท เอ็น.ซี. โคโคนัท จ ากัด ใน
ภาพรวม พบว่า มีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean =4.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean=4.56) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการมี
แรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด (Mean=4.42) ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก
ที่สุด (Mean=4.37) ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (Mean=4.20) ด้านการ
ยอมรับนับถือมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก (Mean=4.13) 
       ส่วนข้อเสนอแนะของนักศึกษาเรียงตามล าดับ ดังนี้ อยากให้มีบริษัทมีการจัดออกศึกษาดูงานนอก
สถานที่ อยากให้มีร้านค้าเพ่ิมมากขึ้น อยากให้บริษัทมีการจัดกิจกรรมในวันเทศกาลต่างๆ และอยากให้มีการ
จัดงานกีฬาสีภายในบริษัท 
 

4.3 ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเมื่อจ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษา และสถานภาพ 
ตารางท่ี 3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเมื่อจ าแนกตาม เพศ อายุ การศึกษาและสถานภาพ 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
เพศ อายุ      ระดับการศึกษา                                                                                                                                                                                    สถานภาพ    

t Sig F Sig F Sig F Sig 
เงินเดือนและสวัสดิการ -0.39

  
0.70 2.21 0.07 4.00* 0.00 0.47 0.70 

สภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 

0.89 0.89 2.44* 0.05 5.91* 0.00 7.09* 0.00 

ความสัมพันธ์กับเพื่อน
ร่วมงาน 

1.37* 0.21 4.14* 0.00 3.04* 0.01 4.12 0.01 

ความก้าวหน้าในการ
ปฏิบัติงาน 

1.70 0.09 9.82* 0.00 3.86* 0.00 14.34* 0.00 

การยอมรับนับถือ     -0.70 0.49 3.15* 0.02 6.58* 0.00 5.84* 0.00 
ภาพรวม .908 0.365 2.46* 0.05 4.37* 0.00 3.33* 0.02 
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  จากตารางที่ 3 พบว่าบุคคลากรที่มีเพศแตกต่างกัน  มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากร 
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติทั้งภาพรวมและรายด้าน ซึ่งไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
        บุคลากรที่มีอายุแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท 
จ ากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในภาพรวม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านการยอมรับนับถือ 
 บุคลากรที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท เอ็น.
ซี.โคโคนัท จ ากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในภาพรวม ด้านเงินเดือนและสวั สดิการ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และ
ด้านการยอมรับนับถือ    
          บุคลากรที่มีสถานภาพการสมรสแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท 
เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในภาพรวม ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  ด้าน
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านการยอมรับนับถือ 
 
4.4 ผลการเปรียบเทียบ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเมื่อจ าแนกตาม ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้  
และฝ่าย/แผนก 
 
ตารางท่ี 4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเมื่อจ าแนกตาม ระยะเวลาปฏิบัติงาน รายได้ และฝ่าย/แผนก 

*ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
           จากตารางที่ 4 พบว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้าน
เงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน สรุปไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
           บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ย/เดือนแตกต่างกัน มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท 
เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในภาพรวม ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านการยอมรับนับถือ   สรุปเป็นไปตามสมมติฐาน            

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 
รายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน 
ฝ่าย/แผนก 

F Sig F Sig F Sig 
เงินเดือนและสวัสดิการ -4.32* 0.00 1.99 0.08 1.02 0.42 
สภาพแวดล้อมในการท างาน 2.18 0.07 0.92 0.47 1.27 0.26 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 1.18 0.32 3.22* 0.01 1.53 0.15 
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 5.81* 0.00 4.08* 0.00 1.53 0.15 
การยอมรับนับถือ     1.57 0.18 4.37* 0.00 1.89 0.06 

ภาพรวม 1.32 0.26 4.37* 0.00 1.99 0.05 
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 พนักงานที่มีฝ่าย/แผนกแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท 
จ ากัด แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งภาพรวมและรายด้าน สรุปไม่เป็นไปตามสมมุติฐาน 
 

5. สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
   5.1. สรุปและอภิปรายผล 
         จากการการวิเคราะห์ข้อมูลในเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โค
โคนัท จ ากัด ผู้วิจัยขอสรุปและอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
    1) พนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับ
มากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ กนกพร   แสงไกร (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานส่วนต าบลใน เขตอ าเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบว่า โดยรวมมีแรงจูงใจอยู่ในระดับ
มาก   ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมีแรงงใจอยู่ระดับมากที่สุด อาจกล่าวได้ว่า สถานที่ท่านปฏิบัติงานมี
แสงสว่าง อุณหภูมิ ที่เหมาะสม  การจัดโต๊ะท างานที่เป็นสัดส่วน บรรยากาศในการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงาน สถานที่จอดรถท่ีเพียงพอต่อจ านวนของพนักงาน อุปกรณ์เครื่องมือสื่อสารที่ทันสมัย  สอดคล้องกับ
การศึกษาของ พัชรกันย์ ศุภวัฒน์แสงประภา (2556) ที่ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานขาย บริษัท แอล เอ็ม อี จากัด ในเขตกรุงเทพมหานคร ความคิดเห็นผู้วิจัยเนื่องจากภายในหน่วยงาน 
มีแสงสว่าง อุณหภูมิที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน มีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ ตลอดจนสิ่งอ าน วยความ
สะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและเหมาะสม พนักงานจึงมีแรงจูงใจในระดับมาก 
  ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมากที่สุด อาจกล่าวได้ว่า พนักงานของท่าน
สามารถท างานร่วมกันเป็นทีม มีน้ าใจช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง เพ่ือนร่วมงานเป็นไป
ด้วยดี เปิดโอกาสให้ทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ มีความรักความสามัคคีต่อกัน ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของจุฑารัตน์  สุขศีลล้ าเลิศ (2556) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝ่าย
บัญชีและการเงิน (ส านักงานใหญ่) กรณีศึกษาบริษัท บิ๊กซี ซูเปอร์เซ็นเตอร์ จ ากัด (มหาชน) ผลการวิจัย พบว่า 
พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติต่อปัจจัยทุก ด้านอยู่ในระดับมาก และท าให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมาก  ด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่า หน่วยงานมี
หลักเกณฑ์ในการเลื่อนต าแหน่งหน้าที่ชัดเจนและยุติธรรม มีโอกาสที่ได้รับการเข้าอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองอยู่
สม่ าเสมอ มีการปรับขั้นเงินเดือนตามความเหมาะสม ได้รับโอกาสในการศึกษาต่อเพ่ือพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนเอง  มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ วาสนา  พัฒนานันท์
ชัย  (2553) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วน
พระมหากษัตริย์ พบว่า พนักงานส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตริย์ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวม โดยมีปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน อยู่ในระดับมาก ท าให้พนักงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
  ด้านการยอมรับนับถือ ในการท างานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก อาจกล่าวได้ว่า ท่านได้รับการยอมรับ
นับถือจากผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน การร่วมแสดงความยินดีในโอกาสต่างๆ การยอมรับใน
ความสามารถเฉพาะตัว การให้อ านาจในการตัดสินใจในงานที่ตัวเองรับผิดชอบ ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือน
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ร่วมงานให้การสนับสนุนในการสร้างผลงาน สอดคล้องกับการศึกษาของ นนทัช  ฟรอมไธสง (2552) ได้ศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม แกรนด์ ไฮแอท เอราวัณ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ ในระดับสูง ผู้บังคับบัญชาควรพิจารณาถึง
ความสัมพันธ์ในปฏิบัติงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา โดยให้เกียรติซึ่งกันและกันควรมีความ
นุ่มนวล ตักเตือนและไถ่ถามทุกข์สุขเสมอ ขณะเดียวกันก็ต้องให้ความเอาใจใส่ในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ให้ค าปรึกษาแนะน าและชี้แนวทางในการปฏิบัติงาน เป็นการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ท าให้
พนักงานมีแรงจูงใจอยู่ในระดับมาก 
    2) ผลการทดสอบสมมุติฐานเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า เพศ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
ฝ่าย/แผนก ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ .05 อาจกล่าวได้ว่าพนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากบริษัทเป็นบริษัทผลิต ผลิตภัณฑ์มะพร้าวน้ าหอมประเภท
ต่างๆ ซึ่งพนักงานในแต่ละฝ่าย/แผนก มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใกล้เคียงกัน  ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานร่วมกัน 
และได้รับค่าจ้างต่อเดือนใกล้เคียงกัน อาจท าให้ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจนั้นแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ ส่วนอายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน มีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของศิวิไล กุลทรัพย์ศุทรา (2552: 
8-14)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท เอ. เอส. แอสโซซิเอท เอนยิเนียริ่ง(1964)จ ากัด ใน
ส่วนของอายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส อายุงานที่แตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานไม่แตกต่างกัน พนักงานที่มีรายได้ต่างกัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 
 5.2  ข้อเสนอแนะเพื่อน าไปใช้ในการวิจัยครั้งนี้    
       1. แม้ความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรบริษัท เอ็น.ซี.โคโคนัท จ ากัด ใน
ภาพรวมจะอยู่ในระดับมาก ถึงมากที่สุด แต่หากจะวิเคราะห์ตามแนวคิดเรื่องแรงจูงใจตามแนวคิดของมาสโลว์
แล้ว ผู้บริหารยังสามารถ แรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน และด้านการยอมรับนับถือ ให้สูงมาก
ขึ้นได ้
        2. แม้ว่าพนักงานที่มี เพศ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ที่แตกต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้นผู้บริหารสามารถใช้ความแตกต่างของ
ปัจจัยดังกล่าวในการสร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการที่แท้จริง เช่น เพศชายจะมุ่งเน้นไปที่ 
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ในขณะที่ผู้ที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานใหม่ๆ จะเน้นเงินเดือนและสวัสดิการ 
ส่วนเมื่อ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานยาวนานแล้วจะเน้นที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 5.3  ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป  
     ผู้สนใจสามารถศึกษาในตัวแปรอิสระอ่ืนๆนอกเหนือจากปัจจัยส่วนบุคคลว่ามีปัจจัยใด ที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในลักษณะของสมการพยากรณ์ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 
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