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บทคัดยอ (Abstract) 
 บทความวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
ฟอรซ เครน จํากัด และ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล เครื่องมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ประชากรท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัท 
ฟอรซ เครน จํากัด จํานวนท้ังหมด 80 คน สถิติท่ีใชในการวิจัยไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉล่ีย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test F-test (One-Way ANOVA) 
 ผลจากการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจในภาพรวมอยูในระดับมาก ดานท่ีมี
คาเฉล่ียสูงสุด คือ ดานความสําเร็จในการทํางาน รองลงมา คือ ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา และ
ดานลักษณะของงาน ตามลําดับ สวนปจจัยค้ําจุน พบวา ในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา ดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรกคือ ดานความมั่นคงในการทํางาน รองลงมาคือ ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (เงินโบนัส) และดานสภาพการปฏิบัติงาน ตามลําดับ 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 
คําสําคัญ (Keywords) : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; ปจจัยจูงใจ; ปจจัยค้ําจุน; พนักงานบริษัท 
 
Abstract 
 The objectives of this research article were: 1) to study the work performance 
motivation level of the employees of Force Crane Company Limited, and 2) to compare 
work performance motivation of the employees of Force Crane Company Limited classified 
by individual factors. The instrument used in the research was a questionnaire. The research 
population of Force Crane Company Limited was 80 employees. The statistical tools used in 
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the research were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test (One-Way 
ANOVA). 
 The results of the research showed that the level of work performance motivation 
of employees of Force Crane Company Limited in overall was high. With considerations of 
each aspect, it was found that the overall motivation factors were at a high level. The 
aspect with the highest mean was the work success, followed by the acceptance, progress 
and nature of work, respectively. As for the supporting factors, it was found that the overall 
level was at a high level; with considering considerations of each aspect, it was found that 
the highest mean first was the aspect of work security, followed by the relationship with 
supervisors, compensation and special compensation (bonus), and working condition, 
respectively. 
 The hypothesis testing results revealed that the employees of Force Crane 
Company Limited with varieties of gender, age, marital status, education level, average 
monthly income, job title, and working time length had no difference in the work 
performance motivation. 
Keywords: work performance motivation; incentive factors; supportive factors; 
                company employees 
 
บทนํา (Introduction) 
 การแขงขันของธุรกิจในปจจุบันนี้มีการแขงขันคอนขางสูง การพัฒนาดานตาง ๆ ขององคการเปน
เรื่องจําเปนและสําคัญการพัฒนาทรัพยากรมนุษยก็ยิ่งเปนส่ิงท่ีจําเปนมากกวา แตก็ข้ึนอยูกับองคการแตละ
องคการวาใหความสําคัญกับเรื่องนี้มากนอยเพียงใด เพราะทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรท่ีมีคามากท่ีสุดเลยก็
วาได เพราะทรัพยากรมนุษยท่ีดีมีคุณคานั้นมีลักษณะท่ีอาจกลาวไดคือเปนผูท่ีมีองคความรูมีทักษะความ
ชํานาญและมีความสามารถใหสมกับการลงทุนท่ีคุมคาขององคการ และดวยความสําคัญของพนักงานท่ีมีผลตอ
การดําเนินงานขององคการเราอาจคุนเคยกับ 4M ท่ีประกอบดวย คน (Man) เครื่องจักร (Machine) เงินทุน 
(Money) และวัตถุดิบ (Material) ซ่ึงในการบริหารในปจจุบันจะมี M ตัวใหมเกิดข้ึนมากมายอาทิ การจัดการ 
(Management) วิธีการ (Method) เปนตน แตสวนใหญสรุปตรงกันวา คน (Man) สําคัญท่ีสุด เปนทรัพยสิน
ขององคการท่ีสําคัญท่ีสุด ซ่ึงศาสตรในการบริหารคนเปนเรื่องทาทายและสามารถพัฒนาไดอยางไมมีท่ีส้ินสุด 
นั้นเปนเพราะความซับซอนของคนเปนส่ิงท่ียังไมมีใครสามารถเขาใจไดอยางสมบูรณ (สุพจน นาคสวัสดิ์ , 
2559: 35) 
 พนักงานขององคการเปนสวนสําคัญในการขับเคล่ือนภารกิจตาง ๆ ขององคการใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ ดังนั้นจะเห็นไดวาองคการท่ีประสบผลสําเร็จในธุรกิจไดก็เนื่องมาจากประสิทธิภาพของพนักงาน
ในองคการเปนสําคัญ ถาพนักงานในองคการขาดประสิทธิภาพไมมีความรูความสามารถ ขาดแรงจูงใจในการ
ทํางานไมมีความรักความผูกพันตอองคการแลวก็จะเกิดปญหาตอการปฏิบัติงานตามมาเชน การทํางานไมเต็ม
ประสิทธิภาพทําใหไมไดผลลัพธตามท่ีตองการ เกิดการโยกยายเปล่ียนงานบอย อัตราการเขาออกจากงาน
คอนขางสูง ซ่ึงในท่ีสุดองคการนั้นเปนองคการท่ีไมประสบผลสําเร็จในทางธุรกิจ แตในทางกลับกันถาองคการมี
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พนักงานท่ีมีความรูความสามารถ เหมาะสมกับหนาท่ี มีความเพียรพยายามมานะอุตสาหะตอการทํางาน มี
ความรักความผูกพันกับองคการแลว โอกาสท่ีจะทํางานใหประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการยอมงายข้ึนเปนอัน
มาก (นิติกร อุนเรือนงาม, 2559) 
 พนักงานทุกคนในองคการมีสวนรวมสําคัญอยางยิ่งในการขับเคล่ือนธุรกิจขององคการใหกาวหนาสู
เปาหมาย ดังภารกิจท่ีไดกําหนดไวในการขับเคล่ือนองคการใหไปขางหนาอยางพรอมเพรียงกันนั้นก็ตองอาศัย
ความเปนหนึ่งเดียวกันของพนักงานทุกคน รวมแรงรวมใจประสานความเปนน้ําหนึ่งในเดียวกัน เสียสละทุมเท
ท้ังแรงกาย แรงใจ รวมกันนําพาองคการใหกาวไปขางหนาอยางมั่นคง หนึ่งในวิธีท่ีจะทําใหเกิดความเปนหนึ่ง
เดียวกันนั้นไดแกการสรางแรงจูงใจ ซ่ึงแรงจูงใจในการทํางานเปนส่ิงท่ีสําคัญท่ีจะชวยใหองคการไดรับ
ประโยชนจากพลังแฝงท่ีอยูในตัวของคนในองคการใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาองคการมากท่ีสุด การสราง
แรงจูงใจจะเกิดประโยชนไดอยางแทจริงนั้นข้ึนอยูกับความสามารถและความเขาใจของผูบริหารในการใช
ทรัพยากรมนุษยใหคุมคา อยางไรก็ตามการปฏิบัติงานใด ๆ ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน
มากหรือนอยนั้นจะข้ึนอยูกับส่ิงจูงใจในงานท่ีอยูในหนวยงาน การทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ จึงเปนส่ิงท่ีปรารถนาของผูบริหารและผูประกอบการ แรงจูงใจใน
การทํางานนั้นเกิดจากปจจัยหลายประการท้ังปจจัยท่ีเปนแรงจูงใจภายนอก เชนเงินเดือน คาจาง สวัสดิการ
ความมั่นคงตลอดจนกฎระเบียบขอบังคับในการเปนพนักงานและการทํางานในองคการตาง ๆ  และปจจัยท่ีเปน
แรงจูงใจภายใน เชน การมีงานท่ีทาทายตรงกับความถนัด ความกาวหนาในหนาท่ีการงานท่ีทํา การไดรับการ
ยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน และการไดรับโอกาสใหแสดงออกซ่ึงความคิดสรางสรรคตอสาธารณชนหรือตอ
บุคคลอ่ืน (สุพานี สฤษฏวานิช, 2552: 113) 
 อยางไรก็ตามบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ยังคงพยายามรักษามาตรฐานในการผลิตโดยใหความสําคัญ
กับปจจัยการผลิตตาง ๆ ภายใตการบริหารแบบ Operation Standard ซ่ึงประกอบไปดวยดานความ
ปลอดภัย ดานคุณภาพ ดานประสิทธิภาพ ดานความสะอาด นอกจากนี้บริษัทฯ ยังเล็งเห็นวาทรัพยากรมนุษย
หรือบุคลากรมีความสําคัญเหนือกวาทรัพยากรอ่ืน ๆ เนื่องจากการผลิตจะตองใชเทคโนโลยีคอนขางสูง ควบคู
กับบุคลากรท่ีมีประสบการณและมีทักษะในการผลิตและใหบริการ ดังนั้นบริษัทฯ ไดพยายามท่ีจะสราง
แรงจูงใจใหเกิดข้ึนในพนักงาน เพื่อใหเกิดความมุงมั่นและเต็มใจในการปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิควิธีการศึกษา
บุคลากรในองคการวาพนักงานมีความตองการหรือแรงจูงใจใดในการปฏิบัติงานและพยายามตอบสนองความ
ตองการหรือจูงใจพนักงานเทาท่ีจะสามารถดําเนินการในกรอบท่ีเปนธรรมท้ังในดานของบริษัทและดานของ
พนักงาน ดังนั้นเมื่อพนักงานไดรับการตอบสนองความตองการท่ีตนเองคาดหวังแลว ก็จะสงผลถึงผลงานท่ี
บริษัทคาดหวังดวยเชนกัน โดยพนักงานท่ีปฏิบัติงานสภาวะท่ีมีการจูงใจท่ีดีและเหมาะสมยอมท่ีจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพมากกวาพนักงานท่ีถูกปลอยใหปฏิบัติงานโดยขาดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะ
นําไปสูการสรางปญหาในการปฏิบัติงานในท่ีสุด 
 จากท่ีกลาวมาขางตน ผูวิจัยในฐานะผูบริหารระดับสูงของบริษัท ฟอรซ แครน จํากัด มีความสนใจ
ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด เพื่อใหไดแนวทางและ
โครงสรางเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงผลของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้จะนําไปปรับใชเปน
แนวทางในการวางแผนทรัพยากรมนุษยของบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด อันเปนการสรางทรัพยากรมนุษยและ
ดํารงรักษาบุคลากรใหคงอยูกับบริษัทอยางยาวนานตอไป 
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วัตถุประสงคการวิจัย (Research Objectives) 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด 
2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด โดย

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 
สมมติฐานการวิจัย (Research Hypothesis) 

1. พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
2. พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
3. พนักงานท่ีมีสถานภาพสมรสตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
4. พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
5. พนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
6. พนักงานท่ีมีตําแหนงงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 
7. พนักงานท่ีมีระยะเวลาปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน 

 กรอบแนวคิดของการวิจัย (Conceptual Framework) 
        ตัวแปรอิสระ                  ตัวแปรตาม 
  (Independent Variables)         (Dependent Variables) 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพกรอบแนวคิดของการวิจัย 
 

 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายไดเฉล่ียตอเดือน 
6. ตําแหนงงาน 
7. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท ฟอรซ เครน จํากัด 

1. ดานปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) 
    1.1 ความสําเร็จในงาน 
    1.2 การยอมรับนับถือ 
     1.3 ลักษณะของงาน 
     1.4 ความกาวหนา 
2. ดานปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) 
    2.1 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
    2.2 สภาพการปฏิบัติงาน 
    2.3 คาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ 

(เงินโบนัส) 
    2.4 ความมั่นคงในการทํางาน 
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วิธีดําเนินการวิจัย (Research Methods) 
1. ขอบเขตของการวิจัย 

1.1  ขอบเขตดานเนื้อหา 
  การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน 
จํากัด ตามแนวคิดและทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959: 102) มีดังนี้ 

1) ดานปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) ประกอบดวย ดานความสําเร็จในการทํางาน ดาน
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานท่ีทําและดานความกาวหนา 

2) ดานปจจัยค้ําจุน (Maintenance Factors) ประกอบดวย ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
สถานภาพการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (โบนัส) และความมั่นคงในการทํางาน 

1.2  ขอบเขตดานประชากร 
  ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด จํานวนท้ังหมด 80 คน 
(ฝายทรัพยากรบุคคลบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด, 2565) โดยผูวิจัยไดศึกษาจากประชากรท้ังหมดของบริษัทฯ 

1.3  ขอบเขตดานพื้นท่ี 
  ทําการศึกษาในบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด อยูในพื้นท่ีอําเภอบางพลี จังหวัดสมุทรปราการ 

1.4  ขอบเขตดานระยะเวลา 
  ผูวิจัยไดเริ่มทําการศึกษาตั้งแตเดือนเมษายน ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2565 

2. เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาคนควาจาก
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของนํามาสรางเปนแบบสอบถาม ซ่ึงแบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนคําถามแบบใหเลือกตอบ ประกอบดวย 
เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน ตําแหนงงานและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน มี
จํานวน 7 ขอ 
 ตอนท่ี 2 เปนคําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามแนวคิดและทฤษฎีของ Herzberg 
(1959: 102) ซ่ึงประกอบดวยปจจัย 2 ดาน ดังนี้ 1) ดานปจจยัจูงใจประกอบดวยความสําเร็จในการทํางาน 
การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานและความกาวหนา 2) ดานปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย ความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา สภาพการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (โบนัส) และความมั่นคงในการทํางาน 
โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ Rating Scale 5 ระดับ จํานวน 24 ขอ 
 เกณฑการใหคะแนนแตละขอมีดังนี้ 
   คะแนน           ระดับแรงจูงใจ 
    5  หมายถึง  มากท่ีสุด 
    4  หมายถึง  มาก 
    3  หมายถึง  ปานกลาง 
    2  หมายถึง  นอย 
    1  หมายถึง  นอยท่ีสุด 
 การแปลความหมายของขอมูลผูวิจัยไดกําหนดเกณฑ โดยใชคะแนนเฉล่ียดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2560: 97) 
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  คะแนนเฉล่ีย   ระดับการยอมรับ 
  4.51 – 5.00  หมายถึง  มากท่ีสุด 
  3.51 – 4.50   หมายถึง  มาก 
  2.51 – 3.50  หมายถึง  ปานกลาง 
  1.51 – 2.50   หมายถึง  นอย 
  1.00 – 1.50   หมายถึง  นอยท่ีสุด 
 ตอนท่ี 3 ขอเสนอแนะเพิ่มเติม มีลักษณะเปนคําถามแบบปลายเปด (Open-ended Question) 
เก่ียวกับขอเสนอแนะหรือขอคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.1  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสมบูรณเรียบรอยแลวไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยได

อธิบายถึงวัตถุประสงคของการวิจัยและเนื้อหาของแบบสอบถามใหผูตอบแบบสอบถามไดทราบและขอความ
รวมมือจากพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด กรอกแบบสอบถามจํานวน 80 ชุด และรับกลับคืนดวยตนเอง
จนครบจํานวน 80 ชุด คดิเปนรอยละ 100 

3.2  ผูวิจัยเก็บรวบแบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความถูกตองครบถวนสมบูรณพบวา 
ครบถวนสมบูรณทุกฉบับจากนั้นนําขอมูลไปวิเคราะหประมวลผลตอไป 

4. การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใช 
 เม่ือไดทําการตรวจสอบความถวนสมบูรณของแบบสอบถามแตละฉบับแลวไดรวบรวมแบบสอบถาม
ท้ังหมดเขาสูระบบการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัย ทําการ
วิเคราะหและประมวลผล สวนสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถ่ี (Frequency) คารอยละ 

(Percentage) คาเฉล่ีย (𝜇𝜇) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝜎𝜎) t-test, F-test (One-Way ANOVA) เมื่อพบความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD 
(Fisher’s Least Significant Difference) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 สวนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพโสด การศึกษาระดับปวช./ปวส./
อนุปริญญา รายไดเฉล่ียตอเดือนระหวาง 15,001-20,000 บาท สวนใหญเปนพนักงานประจํา มีระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานระหวาง 2-4 ป 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน 
จํากัด 

ตารางท่ี 1 คาเฉล่ีย (𝜇𝜇) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝜎𝜎) การแปลผลอันดับของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ดานปจจัยจูงใจโดยภาพรวม จําแนกเปนรายดาน 
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(N = 80 คน) 
ปจจัยจูงใจ 𝜇𝜇 𝜎𝜎 ระดับแรงจูงใจ อันดับ 

1.ดานความสําเร็จในการทํางาน 3.99 0.55 มาก 1 
2ดานการยอมรับนับถือ 3.97 0.48 มาก 2 
3.ดานลักษณะของงาน 3.88 0.61 มาก 4 
4.ดานความกาวหนา 3.96 0.49 มาก 3 

รวม 3.95 0.43 มาก  
 จากตารางท่ี 1 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ดาน

ปจจัยจูงใจพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (𝜇𝜇 = 3.95) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุก

ดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรก คือดานความสําเร็จในการทํางาน (𝜇𝜇 = 3.99) รองลงมาคือดาน

การยอมรับนับถือ (𝜇𝜇 = 3.97) ดานความกาวหนา (𝜇𝜇 = 3.96) และดานสุดทายคือดานลักษณะของงาน (𝜇𝜇 = 
3.88) ตามลําดับ 

ตารางท่ี 2 คาเฉล่ีย (𝜇𝜇) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (𝜎𝜎) การแปลผลและอันดับของระดับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ดานปจจัยค้ําจุนโดยภาพรวม จําแนกเปนรายดาน 

(N = 80 คน) 
ปจจัยคํ้าจุน 𝜇𝜇 𝜎𝜎 ระดับแรงจูงใจ อันดับ 

1.ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.67 0.63 มาก 2 
2.ดานสภาพการปฏิบัติงาน 3.41 0.74 มาก 4 
3.ดานคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (เงินโบนัส) 3.58 0.54 มาก 3 
4.ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.83 0.63 มาก 1 

รวม 3.62 0.54 มาก  
 จากตารางท่ี 2 ผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ดาน

ปจจัยค้ําจุน พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (𝜇𝜇 = 3.62) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา อยูในระดับมาก

ทุกดาน โดยดานท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุดเปนอันดับแรกคือ ดานความมั่นคงในการทํางาน (𝜇𝜇 = 3.83) รองลงมาคือ

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (𝜇𝜇 = 3.67) ดานคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (เงินโบนัส) (𝜇𝜇 = 

3.58) และดานสุดทายคือ ดานสภาพการปฏิบัติงาน (𝜇𝜇 = 3.41) ตามลําดับ 
 สวนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
  สมมติฐานท่ี 1 เพศของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา เพศชายและเพศหญิงมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 2 อายุของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 3 สถานภาพสมรสของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา สถานภาพสมรสท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานท่ี 4 ระดับการศึกษาของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีแตกตางกัน 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 5 รายไดเฉล่ียตอเดือนของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีรายไดเฉล่ียตอเดือน
ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 6 ตําแหนงของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
  สมมติฐานท่ี 7 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาท่ี
ปฏิบัติงานท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 การศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มีประเด็นท่ี
นาสนใจในการอภิปราย ดังนี้ 

1. เมื่อพิจารณาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด จาก
ผลการวิจัย พบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด (2557) 
ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอล.วาย. อินดัสตรีส จํากัด ผลจาก
การวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของเทียนชัย ธรรมศรี (2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานราน TIME LESS 
จันทบุรี ผลจากการวิจัยพบวา โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน 

2. เมื่อพิจารณาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ยังมี
ประเด็นท่ีนาสนใจในการอภิปราย ดังนี้ 
  ดานปจจัยจูงใจ ผลจากการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดานท้ัง 4 ดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของนิติกร อุน
เรือนงาน (2559) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เดอะซีซ่ัน พัทยา 
จังหวัดชลบุรี ผลจากการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตามปจจัยจูงใจ โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาดานความสําเร็จในการทํางานของบุคคลโดยรวมอยูในระดับมาก 
และเปนอันดับแรก 

2. ปจจัยจูงใจดานการยอมรับ พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของศราวุฒิ ฉิมดี (2556) ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โพรแกรส กันภัย จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูใน
ระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก และยัง
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สอดคลองกับงานวิจัยของวิวัฒน แสงเพ็ชร (2559) ศึกษาเรื่องปจจัยสวนบุคคลแรงจูงใจในการทํางานและ
สภาพแวดลอมท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธุรกิจโรงแรมระดับ 5 ดาว โรงแรมแหงหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลจากการวิจัย พบวา ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน
ของพนักงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก และปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือ มีความคิดเห็นเก่ียวกับ
แรงจูงใจอยูในระดับมาก และดานการยอมรับนับถือท่ีมีระดับแรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 

3. ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานดานความกาวหนา อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของนิติกร อุนเรือนงาม (2559) 
ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เดอะซีซ่ัน พัทยา จังหวัดชลบุรี ผล
จากการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจดานความกาวหนา พนักงานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก 

4. ปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด (2557) 
ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอล.วาย. อินดัสตรีส จํากัด ผลจาก
การวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูในระดับมาก และปจจัยจูงใจดานลักษณะของงาน 
พนักงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 
  ดานปจจัยค้ําจุน ผลการวิจัยพบวา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานท้ัง 4 
ดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ ดังนี้ 

1. ปจจัยค้ําจุน ดานความมั่นคงในการทํางาน พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงในการทํางาน อยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของสุทธิชัย 
ศรีศิริโชคชัย (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา: พนักงานระดับปฏิบัติการ 
(Officer) หนวยงานบริหารสินเช่ือพิเศษ ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่ง ผลจากการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานโดยภาพรวม อยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความมั่นคงในงาน พนักงานมี
แรงจูงใจอยูในระดับมาก 

2. ปจจัยค้ําจุน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา พบวาพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด 
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ
ประกายมาศ เพชรรอด (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แอล.
วาย. อินดัสตรีส จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา แรงจูงใจดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 

3. ปจจัยค้ําจุน ดานคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (เงินโบนัส) พบวา พนักงานบริษัท 
ฟอรซ เครน จํากัด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (เงินโบนัส) อยูในระดับ
มาก สอดคลองกับงานวิจัยของนรินทร จันทรหอม (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารออมสิน สาขาในสังกัดธนาคารออมสิน เขตกาฬสินธุ ผลจากการวิจัยพบวา ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน
และผลประโยชนเก้ือกูลพนักงานมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก 

4. ปจจัยค้ําจุน ดานสภาพการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานสภาพการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวิจัยของสุทธิชัย 
ศรีศิริโชคชัย (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน กรณีศึกษา: พนักงานระดับปฏิบัติการ 
(Officer) หนวยงานบริหารสินเช่ือพิเศษ ธนาคารพาณิชยไทยแหงหนึ่ง ผลจากการวิจัย พบวา แรงจูงใจใน
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ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสภาพแวดลอมในการทํางานพนักงานมี
แรงจูงใจอยูในระดับมาก 

3. เมื่อพิจารณาผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบวามีการปฏิเสธสมมติฐานท้ัง 7 ขอ ดังนี้ 
3.1 จากการทดสอบสมมติฐาน การวิจัยพบวาพนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีเพศตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของวีรยุทธ วาณิชกมลนันทน (2559) ศึกษา
เรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามกลาสอินดัสทรี จํากัด โรงงานอยธุยา 
ผลจากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีเพศท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และยังสอดคลอง
กับงานวิจัยของมาลี มีแสงพันธ (2562) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บางกอกแล็ป แอนด คอสเมติค จํากัด ผลจากการวิจัย พบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมพบความแตกตาง 

3.2 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีอายุ
ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของวินิจ ธิวะโต (2556) ศึกษาเรื่อง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกรณีศึกษาพนักงาน บริษัท ช.สหเซไกเทค จํากัด จังหวัดปทุมธานี ผลจากการวิจัย
พบวา พนักงานท่ีมีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน 

3.3 จากผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมี
สถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศราวุฒิ ฉิมดี (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โพรเกรส กันภัย จํากัด ผลจาก
การวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของประกายมาศ เพชรรอด (2557) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัท แอล.วาย. อินดัสตรีส จํากัด ผลจากการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพท่ีตางกัน มีผลตอแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 

3.4 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีระดับ
การศึกษาท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของเทียนชัย 
ธรรมศรี (2557) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน TIME LESS จันทบุรี ผลจากการวิจัย
พบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

3.5 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีรายไดตอ
เดือนท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของมาลี 
มีแสงพันธ (2562) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท บางกอกแล็ป 
แอนด คอสเมติค จํากัด ผลจากการวิจัยพบวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ไมพบความแตกตางกัน 

3.6 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีตําแหนง
งานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน ซ่ึงผลของการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ศราวุฒิ 
ฉิมดี (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท โพรเกรส กันภัย จํากัด ผลจากการวิจัย
พบวา พนักงานท่ีมีตําแหนงงานท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีไมแตกตางกัน 

3.7 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย พบวา พนักงานบริษัท ฟอรซ เครน จํากัด ท่ีมีระยะเวลา
ท่ีปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน ซ่ึงผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของนิติกร 
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อุนเรือนงาม (2559) ศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมเดอะซีซ่ัน 
พัทยา จังหวัดชลบุรี ผลจากการวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีประสบการณในการทํางานท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของวีรยุทธ วาณิชกมลนันทน (2559) ศึกษาเรื่องปจจัย
ท่ีสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามกลาส อินดัสทรี จํากัด โรงงานอยุธยา ผลจาก
การวิจัยพบวา พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
องคความรูท่ีไดจากการวิจัย (Research Knowledge) 

1. ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกระดับท่ีผูประกอบการตองคํานึงถึง 
และจะตองมีการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพเพื่อความสําเร็จขององคการ 

2. ปจจัยสําคัญท่ีทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเพิ่มผลผลิตใหกับองคการไมวาจะ
เปนปจจัยจูงใจหรือปจจัยค้ําจุนทําใหเกิดความมั่นคงในการทํางานของพนักงาน 
 
ขอเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 

1. ขอเสนอแนะการนําผลการวิจัยไปใช 
1.1 ดานความสําเร็จในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวาพนักงานมีแรงจูงใจในเรื่องของ

ความสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถแกไขปญหาในการปฏิบัติงานไดอยางทันกําหนดเวลา
มีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูในระดับมาก ดังนั้นบริษัทควรมีการวางแผนและกําหนดทิศทางระบบในการทํางานใหเปน
ระบบเปนข้ันเปนตอนท่ีชัดเจนมากกวาท่ีเปนอยูในปจจุบันและมอบหมายงานใหมีปริมาณงานท่ีเหมาะสมตอ
พนักงานแตละแผนกและแตละฝาย เพื่อเปนการลดความลาชาและความผิดพลาด สามารถแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานไดอยางทันกําหนดเวลาและทําใหพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดตรงตามข้ันตอนท่ีถูกตองและ
รวดเร็วมากข้ึน 

1.2 ดานการยอมรับนับถือ จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในเรื่องของการไดรับการ
ยอมรับนับถือและคําชมเชยจากหัวหนางานมีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูในระดับมาก ดังนั้น ผูบริหารหรือหัวหนางาน
ควรกลาวชมเชยหรือช่ืนชมพนักงานท่ีมีผลงานออกมาเปนท่ีนาพอใจดวยความจริงใจ ซ่ึงเปนการแสดงใหเห็น
วาผูบริหารหรือหัวหนางานมีความใสใจในการทํางานของพนักงาน เพื่อทําใหความสัมพันธเปนไปดวยดีและมี
ผลตอการปฏิบัติงาน 

1.3 ดานความกาวหนา จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในเรื่องของการไดรับการปรับ
เงินเดือนอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูในระดับมาก ดังนั้นบริษัทควรสงเสริมใหพนักงานมีความกาวหนา
ในการปฏิบัติงาน ไดรับการพัฒนาความรู ทักษะอยางตอเนื่อง เพื่อเพิ่มความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีท่ี
ปฏิบัติ ควรมีการปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีตามความรูความสามารถของแตละบุคคลดวย 
ซ่ึงจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเปาหมายของบริษัทได 

1.4 ดานลักษณะของงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในเรื่องของการมีสวนรวมใน
การประเมินผลงาน ดังนั้นบริษัทควรใหพนักงานมีสวนรวมในการประเมินผลงาน รวมรับผิดชอบหรือเขารวม
ทํากิจกรรมท่ีเปนประโยชนตอบริษัท โดยรวมวางแผน คิดแกไข ปฏิบัติติดตามผลและรวมรักษามาตรฐานท่ี
กลุมงานกําหนดข้ึน ท้ังนี้เพื่อใหเกิดการพัฒนาตอบริษัทและเพื่อบรรลุถึงเปาหมายท่ีกําหนดไว 
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1.5 ดานความมั่นคงในการทํางาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในเรื่องของ
หนวยงานมีสวัสดิการอ่ืน ๆ ใหแกพนักงาน มีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูในระดับมาก ดังนั้นบริษัทควรมีสวัสดิการอ่ืน ๆ 
เชน สวัสดิการเงินกูของพนักงานเมื่อมีความจําเปน เงินชวยเหลือพนักงานในโอกาสตาง ๆ มีการฝกอบรมและ
ทุนการศึกษาใหกับพนักงานและบุตรของพนักงาน ตรวจสุขภาพพรอมคารักษาพยาบาลของพนักงาน มีการ
ประกันอุบัติเหตุ เปนตน 

1.6 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จากผลการวิจัยพบวาพนักงานมีแรงจูงใจในเรื่อง
ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําแนะนําในเรื่องอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานและเรื่องสวนตัวได มีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูใน
ระดับมาก ดังนั้น บริษัทควรสรางขวัญและกําลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหแกพนักงานและควรวางตวั
แกพนักงานทุกคนอยางเสมอภาคโดยไมมีการเลือกปฏิบัติและสามารถมอบหมายงานไดอยางเหมาะสมกับ
ความรูความสามารถของพนักงาน รวมท้ังตองสามารถใหคําแนะนําในเรื่องอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานและเรื่อง
สวนตัวของพนักงานไดโดยไมปฏิเสธ 

1.7 ดานคาตอบแทนและคาตอบแทนพิเศษ (เงินโบนัส) ผลจากการวิจัยพบวา พนักงานมี
แรงจูงใจในเรื่องของเงินเดือนท่ีไดรับอยูในขณะนี้เหมาะสมกับความรู มีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูในระดับมาก ดังนั้น 
บริษัทควรมีการปรับเงินเดือนและพิจารณาเล่ือนข้ันของเงินเดือนตามความเหมาะสมอยางแทจริงของตําแหนง
และความรูความสามารถของแตละบุคคล ซ่ึงตองมีความยุติธรรม เพื่อเปนการสรางขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานอยางหนึ่งท่ีทําใหพนักงานมีความตั้งใจปฏิบัติงานมากข้ึน 

1.8 ดานสภาพการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัยพบวา พนักงานมีแรงจูงใจในเรื่องของจํานวน
บุคลากรและปริมาณงานของหนวยงานท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ มีคาเฉล่ียต่ําสุดอยูในระดับมาก ดังนั้น
บริษัทควรใหความสําคัญกับจํานวนพนักงานและปริมาณงานของหนวยงานท่ีมีความเหมาะสมและเพียงพอ 
และควรจัดหาส่ิงอํานวยความสะดวก ในการปฏิบัติงานไมวาจะเปนเครื่องมือ เครื่องใช อุปกรณในการทํางาน
ควรมีความพรอมสําหรับผูปฏิบัติงาน  ส่ิงเหลานี้ ถือเปนปจจัยหลักและสําคัญในการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิต (Productivity) ดวย 

2. ขอเสนอแนะการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ในการศึกษาวิจัยครั้งตอไปอาจจะมีการเพิ่มวิธีการวิจัยอ่ืน ๆ เขาไปผสมผสาน ท้ังนี้เพื่อให

การเก็บขอมูลมีรายละเอียดและมีเนื้อหาท่ีเพิ่มมากข้ึน เจาะลึกและตรงประเด็นเพื่อใหเกิดความหลากหลาย
ของขอมูล ชวยใหการแปลความหมายและการวิเคราะหขอมูลถูกตองและครอบคลุมยิ่งข้ึน 

2.2 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหสอดคลองกับแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อนําผลการวิจัยไปพัฒนาหรือปรับปรุงภายในหนวยงานและสามารถนํามาเปนแนวทางใน
การกําหนดนโยบายและแผนยุทธศาสตรของหนวยงานตอไป 

2.3 ผูท่ีสนใจในการศึกษาวิจัยครั้งตอไปควรทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตามทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg ในบริษัทหรือโรงงานอ่ืน ๆ เพื่อจะไดขอมูลท่ีกวางขวางและหลากหลาย
มากข้ึน เนื่องจากขอมูลและปจจัยในการศึกษามีความแตกตางกัน 
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